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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho: Motivagao como fator de melhoria no Curso
de Formagao de Alunos Soldados da Policia Militar do Estado do Amapa ora
apresentado visa identificar fatores que levam ao stress desses profissionais, e,
deste modo, avaliar o convivio entre alunos soldados, sensibilizando-os da
importancia de cada um para a Policia Militar e compreender de que forma o Centro
de Formacgao e Aperfeicoamento trabalha o “stress” com os principais aspectos que
interferem e/ou influenciam no aproveitamento de suas acgdes. Tendo como
referéncia os modelos de Herzberg e Maslow, a pesquisa caracteriza-se como um
estudo experimental, quantitativo e qualitativo, podendo ser considerada também um
estudo de caso. A amostra pesquisada foi de 48 (quarenta e oito) alunos soldados,
extraido de uma populagdo, aproximadamente, de 3.300 (trés mil e trezentos)
policiais, representando 1,45% do total do efetivo de policiais militares. A coleta de
dados foi realizada por meio de questionario de avaliacdo de satisfagcao estruturado.
A analise de dados foi realizada a partir de comparacéo e qualificagdo. O resultado
alcancado através da pesquisa de campo nos proporcionou evidenciar os principais
fatores que levam a constituicdo do perfil do policial militar aceitavel perante a
sociedade. Portanto, demonstrando participacédo, integragdo e satisfacdo nas
atividades realizadas durante a pesquisa, em que os alunos soldados
compreenderam que qualidade de vida no trabalho pode-se adquirir a partir de
estimulos motivacionais.

PALAVRAS-CHAVE: AQualidade de Vida. Motivagao. Trabalho/Producgao.
Integracao.



ABSTRACT

The theme of Quality of Working Life: Motivation as a factor in the improvement of
Training Course for Students of Military Police Soldiers from the State of Amapa
presented here aims to identify factors that lead to stress these professionals, and,
thus assess the interaction between student soldiers making them aware of the
importance of each to the military police and to understand how the Center for
Development and Improvement works to "stress" with the main aspects that affect or
influence the utilization of their actions. With reference to the model of Herzberg and
Maslow, the research is characterized as an experimental study, quantitatively and
qualitatively, can be considered also a case study. The original sample was 48 (forty
eight) students soldiers, drawn from a population of approximately 3,300 (three
thousand three hundred) police officers, representing 1.45% of total effective military
police. Data collection was conducted through a questionnaire to evaluate
satisfaction structured. Data analysis was carried out for comparison and
classification. The result achieved by the field survey provided us with evidence of
the crucial factors that lead to formation of the profile of the military police acceptable
to society. Therefore, demonstrating participation, integration and satisfaction in the
activities performed during the study, where students soldiers realized that quality of
work life can be purchased from motivational stimuli.

Keywords: Quality of Life.Motivation.Work/Production.Integration
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INTRODUGAO

Hoje as grandes Organizagbes tém como meta a qualificacdo de seus
colaboradores respeitando as diversidades intelectuais, individuais e ocupacionais,
ou seja, tragando perfis profissionais, dando sentido as experiéncias vividas por eles,
pois, as mesmas servem de base para a troca de conhecimentos, e isso, funciona
como suporte na melhoria da qualidade de vida no trabalho, consequentemente, o
aumento da produtividade.

O ambiente de trabalho contribui de maneira positiva a saude fisica e o
bem-estar emocional dos colaboradores. O impacto do ambiente de trabalho é
geralmente direto, indireto e imediato. As condigbes de trabalho podem afetar o
comportamento condescendente para saude fisica, por um longo periodo, exemplo
disso, o stress, que hoje vem afetando a vida profissional em alta escala.
Considerando a relevancia das influéncias exercidas pela percepcdo da qualidade
de vida no trabalho e do nivel de motivacado dos individuos no ambiente de trabalho,
ha necessidade de estudos que contemplem essas duas variaveis conjuntamente, e
o desenvolvimento do colaborador seja integral.

As organizagdes com base na qualidade de vida no trabalho tém como
grande relevancia a automotivagido, pois constitui um processo, cujo objetivo é
estabelecer um mesmo ritmo dentre os colaboradores. Ao se referir a motivacao,
percebe-se que um colaborador, a principio, ndo pode ser motivado, mas sim,
incentivado para motivar-se, ou seja, cada um desenvolve impulsos motivacionais
distintos em momentos diferentes, reconhecendo que estas forcas afetam
diretamente e indiretamente a maneira de convivio no ambiente de trabalho e fora

dele.
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Qualidade de vida no trabalho € primar pelo bem estar, visar condigdes
para que os mesmos possam desenvolver suas atividades profissionais e pessoais,
assim como, demonstrar e despertar habilidades e competéncias de maneira
positiva, contribuindo também para o crescimento organizacional.

Este estudo realizou-se no Comando Geral da Policia Militar do Estado do
Amapa, especificamente, no Centro de Formacdo e Aperfeicoamento, com a
participacdo do 1° Pelotdo do curso de formagdo de soldado composto por 48
(quarenta e oito) alunos soldados. Os instrumentos aplicados buscam identificar
fatores que levam ao stress desses profissionais, e deste modo, avaliar o convivio
entre alunos soldados, sensibilizando-os da importancia de cada um para a Policia
Militar e compreender de que forma o Centro de Formacao e Aperfeicoamento
trabalha o “stress” com os principais aspectos que interferem e/ou influenciam no
aproveitamento de suas acgoes.

Para uma compreensédo abrangente deste estudo, foi subdividido em
capitulos, os quais seguiram a ordem: O primeiro capitulo aborda os conceitos
inerentes ao “trabalho”, contextualizando momentos histéricos do trabalho,
significados, evolugdes e os conceitos sobre Qualidade de Vida, principais aspectos
que podem colaborar ou interferir dentro das organizagdes.

No segundo capitulo, conceitos de motivacao, teoria dos dois fatores de
Herzberg, teoria das necessidades de Maslow e Influéncias da motivagdo humana
que sao fundamentais ao contexto da Qualidade de vida no trabalho.

No terceiro capitulo, sera apresentado o perfil da Organizagdo e os
resultados relacionados a pesquisa, que levam a satisfacdo e insatisfacdo, bem

como identificar o stress dos alunos soldados.
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E com base nos resultados das avaliages intencionou-se demonstrar que a
Qualidade Vida Trabalho é essencial para as organiza¢gdes que tem o foco em
metas, satisfagdo profissional e organizacional, motivagdo, produtividade e

integracao dos seus colaboradores no ambiente de trabalho.



14

| - CAPITULO
1 - TRABALHO: BREVE HISTORICO DA RELAGAO HOMEM/TRABALHO

A sociedade contemporéanea, com suas pesquisas, descobertas
cientificas e tecnoldgicas, trazem imensas oportunidades no campo das
organizagbes. Estas enriquecidas com 0s novos meios que complementam as
experiéncias das organizagdes. Dessa forma, se faz necessario que o administrador
amplie suas concepgdes sobre assunto - qualidade de vida no trabalho e motivacao
- para que possa desenvolver propostas inovadoras e criativas, levando em
consideragao seus objetivos.

Atualmente, os recursos humanos s&o mais valorizados devido ao valor
do conhecimento. Existem inumeras formas de uma organizagdo estimular a
satisfagcdo com o trabalho, dando boas condigdes de trabalho, ou seja, que tenha
uma boa estrutura, material, beneficios para que o colaborador possa desenvolver
suas atividades, sabendo que ele tem um papel fundamental na produtividade.

Para a abordagem, Qualidade de Vida no Trabalho € indispensavel a
discussao historica da relagdo homeml/trabalho, pois, ao longo da trajetéria humana
o trabalho revela-se um processo evolutivo, indiscutivelmente, sdo elementos que

definem as relagdes profissionais e pessoais.

Outro aspecto interessante é que a origem etimoldgica da palavra “trabalho”
vem do radical romano labor, que € equivalente a palavra ponos, ou seja,
pena. Na época de sua maior utilizagdo (pois o periodo em que nasce uma
palavra € muito dificil de precisar), no Império Romano as pessoas que
precisavam trabalhar para sustentarem-se, consideravam a sua prestagao
de servigos a terceiros como uma pena imposta a eles em favor de seus
senhores. Ja na Franga, a palavra travail (trabalho) teve origem em tripaliare
que significa pena, tortura, ou fazer sofrer, esta palavra, por sua vez € uma
derivacado de ftripalium mais precisamente um instrumento de tortura com
trés paus, ou pontas de ferro, uma espécie de tridente como o associado ao
deus Netuno e as gravuras do diabo. Além disto, a palavra travail designa
também um tipo de dispositivo feito de varias traves as quais se prendiam

os cavalos ou bois para serem ferrados. (ALBORNOZ, 1997, p. 09).
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O autor refere-se ao trabalho, na era romana, onde os trabalhadores tinham que
cumprir como servigos prestados aos seus senhores, sob uma pena imposta para

que pudessem sobreviver.

Etimologicamente, a palavra trabalho, em latim €& /abor. A ideia de tripalium
aparecera dentro do latim vulgar como sendo, de fato, forma de castigo.
Mas a gente tem de substituir isso pela ideia de obra, que os gregos
chamavam e poiesis, que significa minha obra, aquilo que fagco, que
construo, em que me vejo. (CORTELLA, 2009, p. 21).

Cortella, ao tratar da palavra trabalho, refere-se ao empenho de um
individuo numa coisa, consolida a ideia de fazer coisas fisicas, sofrendo e
suportando uma tarefa pesada, mas eventualmente fazendo cumprir este trabalho,
porém, se identificando naquilo que fez.

Em sentido amplo, trabalho é toda atividade humana que transforma a
natureza a partir de certa matéria dada, ou seja, o trabalho - sdo as tarefas
desenvolvidas pelo homem, geralmente com auxilio de instrumentos, em vista da
producao de bens (valores), sob a forma de objetos ou servigos.

O trabalho inclui trés elementos fundamentais: o objeto de trabalho,
matéria que o homem transforma para sua atividade; os meios de trabalho, conjunto
de instrumentos que interpde entre sua atividade e a natureza a ser transformada.
Todo trabalho humano exige o dispéndio de certa quantidade de energia, n&o
somente fisica, mas também psiquica. Seu conceito vem evoluindo na medida em
que o cenario econdmico e politico modificam, e com ele a concepgdo que a

sociedade tem dele.

Na sociedade industrial o trabalho sera mais que nas sociedades anteriores,
a mesma condicdo de existéncia e perpetuagcdo do modo de produgao
social. Mas do que nunca o trabalho sera socializado. Nos modos de
producdo pré-capitalista era possivel e mesmo necessaria a figura do
trabalhador individual — caso tipico do artesdo. Nas sociedades atuais, o
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trabalhador € necessariamente coletiva, devido a especializagdo nas
tarefas, fruto da crescente divisdo do trabalho. (ENCICLOPEDIA MIRADOR,
1995, p. 10966).

Partindo desse pressuposto, pode se entender o trabalho tem como
objetivo a produgéo dos proprios bens e servigos utilitarios e necessarios. E nos dias
atuais o trabalho é interpretado como um conjunto de agbes que levam a produgéo

de bens coletivos e que promove o desenvolvimento pessoal, familiar e social.

O trabalho, por sua vez, transformou-se juntamente com os meios de
trabalho. E certo que cada tipo de trabalho exige instrumentos adequados
para uma produgdo satisfatéria. Por outro lado, sdo esses instrumentos
mesmos, o0s principais indicadores do estadio da técnica numa economia. A
maneira como se produz os instrumentos de trabalho utilizados, séo tragos
fundamentais para distingao dos tipos de economia. Em fungéo da evolugao
das atividades de trabalho e dos meios de produgao irdo desenvolver-se a
divisdo e a organizagao do trabalho, aspectos da transformacao das forgas
produtivas da sociedade, bem como as relagbes de trabalho, aspecto das
relagbes sociais de produgdo. (ENCICLOPEDIA MIRADOR, 1995, p.
10966).

Ao longo do processo de mudangas econOmicas e sociais
desenvolveram-se, ao mesmo tempo, as formas de comportamento e as ideologias
que se traduzem nas manifestagdes culturais do grupo social. A cultura condicionou
todas as atividades dos individuos e do grupo social - habitagdo, habitos de
convivéncia, ritos religiosos, alimentagao, trabalho, legislagcdo e outras areas. Essas
mesmas atividades exerceram sobre a cultura uma agao reciproca.

1.1 AEVOLUGAO DO TRABALHO

Neste contexto, para os ndmades o trabalho representou a possibilidade de
ter acesso ao consumo organizado de uma série de bens que melhoravam
sua vida, trabalhando por conta propria no principio e vivendo basicamente
da cacga, pesca e da coleta de frutos e vegetais. Quando se transformaram
em sedentarios, precisou de ajuda para executar algumas atividades, que
ndo podiam realizar sozinhos, principalmente a agricultura e a pecuaria.
Formaram-se entdo, as tribos, onde as pessoas dividiam suas tarefas em
um regime de cooperagéo. (ENCICLOPEDIA MIRADOR, 1995, p. 10967).
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Durante esse periodo, permitiu o aperfeicoamento dos utensilios e sua
transformacado em armas para a caga, junto a extragado de alimentos vegetais, como
fonte de alimentagdo. A utilizacdo de animais domesticados marcou uma etapa
importante da evolucdo da sociedade primitiva; o momento da transicdo de um
estado ndmade para uma forma de vida sedentaria. Com o surgimento das tribos os
individuos realizavam suas tarefas por meio de cooperacdo. A necessidade de
ampliar os estoques alimentares levou a atividade agricola e mais uma etapa foi
alcancgada.

Ja com a vida urbana, surge uma nova classe social, a burguesia, derivada
da palavra burgo cidade, e que nada mais era do que, pessoas que desenvolviam
atividades artesanais, aliadas com a acumulagao de capital através do comércio de

suas producgdes. Dentre este, podemos citar:

Nas cidades, desenvolvem-se as corporagdes artesanais, com dezenas de
oficios e divisdo de trabalho interna acentuada, embora a forma de
cooperagdo seja, em cada oficio, geralmente do tipo cooperagédo simples,
isto &, cada artifice se ocupa de todas as fases de produgdo de um objeto.
No campo, a agricultura é do tipo extensivo, mas trabalha-se a terra por
tempos alternados, para ndo esgotar o solo (rotatividade na plantagédo). Os
camponeses, produtores diretos da riqueza social, fabricam suas proprias
vestimentas. As mulheres tém cada choupana seu fuso ou roca, fiam e
tecem as roupas necessarias ao consumo da casa. Os utensilios sdo tocos
e, muitas vezes, fabricados pelos préprios camponeses. Ha, portanto,
artesanato familiar, visando a atender as necessidades do camponés.
(ENCICLOPEDIA MIRADOR, 1995, p. 10968).

O trabalho era dividido pelos camponeses, mas dentro da propria familia,
cada membro tinha sua tarefa e a producdo social era feita pelos termos da
economia domeéstica, de maneira pela qual os agentes de produgéo se relacionavam

enquanto proprietarios.

Sendo o trabalho atividade social, sempre existiu cooperagdo entre os
trabalhadores, isto € um minimo de distribuicao de tarefas. Isso ndo impede
naturalmente, que certas atividades, como a caga, a arco e flecha e
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algumas formas de artesanatos, sejam individuais. (ENCICLOPEDIA
MIRADOR, 1995, p. 10667).

Pode-se dizer que as atividades sociais sempre foram desenvolvidas em
conjunto, mesmo sendo distribuidas em pequenas tarefas, ndo impedindo a
individualizagéo de atividades.

Com o éxodo rural e o rapido crescimento das cidades, houve o
aparecimento da era do maquinismo e as grandes industrias fizeram com que
houvesse um excedente de mao-de-obra. Ja na sociedade capitalista, ndo € o
trabalho humano em si que interessa ao capitalismo, mas a mercadoria, mas nao
pelo seu valor de uso, mas por seu valor de troca. Para isso, s6 Ihe resta uma saida:
diminuir o custo do trabalho. Isso pode ser conseguido pela diminuigdo de salarios,
aumentando a produtividade, ou, ainda, substituindo o trabalho humano pela

maquina, cada vez mais aperfeicoada.

As maquinas nao deixam de ser trabalho humano acumulado. No entanto,
procura ir mais longe e descobrir no capital, fruto do lucro, um trabalho
humano ndo pago. O salario é o prego pago ao trabalhador por um numero
determinado de horas. Nesse grupo esta calculado quanto é necessario ao
trabalhador para vestir-se, abrigar-se, matar a fome, para continuar
produzir. Ora, tal trabalhador consegue esse objetivo em, por exemplo, seis
horas de trabalho, sobre as oito horas diarias. As duas restantes, ele
trabalha para manter o capital e garantir que este reproduza [...].
(ENCICLOPEDIA MIRADOR, 1995, p. 10969).

Na Revolugdo Industrial, a industria fabril sobrepds-se a industria caseira,
necessitando-se organizar e planejar as operagdes produtivas de forma autoritaria,
sobre um exército de trabalhadores que tinha de ser obrigado a cumprir seus
deveres, isso fez com que, o trabalhador fosse perdendo a identidade com o seu
trabalho.

Nas revolugdes cientificas, a primeira teve como bergo a Inglaterra com

vinculo na industrializagao em substituicao a producéo artesanal, com proletariado e
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do saber global pelo trabalhador, tendo sido desapropriado da sua relacdo com o

produto de seu trabalho, o que muito influenciou em sua subjetividade.

[...] atribui capital importancia ao problema da satisfacdo pessoal na
empresa, como maneira mais eficaz de obter esse aumento e produtividade.
Para isso desenvolve politica, de salarios altos e prémios (pagamento por
horas extras, producdo maior, etc.). (ENCICLOPEDIA MIRADOR, 1995, p.
10969).

No entanto, o salario € um dos beneficios que o colaborador adquire por
meio do seu trabalho, tendo uma satisfacdo pelo valor recebido, assim a
organizagdo tem uma alta produtividade, gerando uma produ¢cdo em grande série,
consequentemente, os lucros provem de grandes vendas com pequenos lucros, por
unidade produzida.

1.2 O TRABALHO E A GLOBALIZAGAO

Consideremos inicialmente as principais mudangas que estao
transformando a economia: a globalizagdo; as evolugdes tecnoldgicas,
especialmente nas areas de computagao, telecomunicag¢des e informagao;
crescimento de alguns setores de trabalho e declinio de outros; diversidade
cultural; mudangas as expectativas da sociedade; aumento do espirito
empreendedor e clientes mais exigentes. (ROBBINS, 2003, p.05).

A globalizagdo néao significa apenas fazer negocios além das fronteiras
nacionais, significa também aumento da competicdo para quase todo tipo de
organizagao. Deste modo, as duas principais forgas matrizes da globalizagdo foram
a procura de novos mercados e os esforcos para reducdo de custos. E uma
estratégia logica que organizagcbes desejam crescer, expandindo além de suas

fronteiras nacionais.

Muitas organizagdes também foram motivadas a expandir-se para além de
suas fronteiras nacionais a fim de obterem vantagens de custo sobre as
concorrentes. O fato de que muitas empresas fabricam no sudeste asiatico
produtos como semicondutores e tecidos que podem ser em grandes partes
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explicadas em termos menores custos de mao-de-obra. Recentemente,
companhias ocidentais tém-se transferidos para Europa Central para ter
acesso a sua forga de trabalho de baixo custo e elevada qualificagao.
(ROBBINS, 2003, p. 05).

A Globalizacdo é o apéndice da internacionalizacdo do capital. E o outro
nome dado ao sistema capitalista internacional, com paradigma econdémico
financeiro transformou as sociedades nacionais em sociedades globais, que facilitou
o surgimento das multinacionais, devido a liberalizagdo do comércio exterior,
provocando transformacgdes no modo de producgéo e nas relagdes de trabalho.

Na sua nova etapa, a globalizagdo definitivamente consolida com o
avancgo tecnologico, diminuindo a importancia da matéria-prima e da mao-de-obra,
ampliando as desigualdades sociais, trazendo como resultado o desemprego.

No entanto, hoje ha um desafio em responder os problemas encontrados
diante dessa evolucdo. Pode-se afirmar que o colaborador constréi sua identidade
também a partir de seu trabalho, afetando seus valores, representagdes e sua visao
de mundo, superando obstaculos, tais como: doengas fisicas e mentais advindas do
trabalho. Neste momento da histéria do trabalho revela-se um periodo em que as
organizagdes vém se preocupando com a qualidade de vida no trabalho, transpondo
a valorizacdo do bem estar do colaborador e elevando a produtividade
organizacional.

1.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Um dos meios para que a organizagdo atinja seus objetivos € trabalhar
sobre qualidade de vida no trabalho junto com os colaboradores. E para que
possamos compreender o que € a qualidade de vida no trabalho, conceituaremos
como a filosofia que visa bem-estar ao colaborador e maior produtividade a
organizagdo. As organizagdes estdo adotando praticas que lhe permitem atrair,

motivar, preparar e reter os melhores profissionais possiveis.
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Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definida como “um constructo
multidimensional geralmente referente a satisfacdo geral com a vida no
trabalho e com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, um sentimento de
pertencimento ao grupo de trabalho, uma sensagao de tornar-se si mesmo e
de ser valorizado e respeitado.” (MORIN & MORIN, s.d., apud MEDEIROS e
DANTAS, 2005, p. 2425).

A Qualidade de vida no trabalho vem se tornando um elemento propicio,
devido a ligacédo que existe entre condigcbes adequadas para realizagdo de um bom
trabalho, pode-se dizer que é um conjunto de a¢des que levam a produgao de bens
individuais e coletivos. E que promove o desenvolvimento pessoal, familiar e
organizacional.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode se destacar por varios itens que
formam um conjunto de fatores que interferem no desempenho dos colaboradores,
que é fundamental para a valorizagcdo no trabalho, que compreende em uma visao
integrada.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem o seguinte significado:

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional
configurada pelos valores e praticas predominantes na empresa, a
infraestrutura familiar constituem fatores relevantes para a Qualidade de
Vida no Trabalho. Além disso, as relagdes interpessoais, os conflitos e em
especial a maneira como a pessoa se relaciona na equipe afetam a
satisfagdo no trabalho, a autoestima e a forma como se sente em relacdo a
si mesma. A histéria de vida e os fatores relativos as variaveis
organizacionais resultam em atitudes que dificultam e facilitam nas relagdes
de trabalho, intensificando a preocupagdo e a responsabilidade pela
promogéo da QVT. (BOM SUCESSO, 1998, p. 29).

Portanto, constatamos que uma organizagdo deve satisfazer as
necessidades fisicas, psicologicas e financeiras dos seus colaboradores, devendo
preocupar-se com varias questdes, tais como: ambiente de trabalho, relagbes
interpessoais, recursos e equipamentos disponiveis, alimentagao, saude, seguranca,
remuneragao, reconhecimento e nivel de stress. Englobando além dos servigos,

produtos e pessoas, um planejamento pré-estabelecido ndo se limitando apenas aos
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avancgos tecnoldgicos, mas a recursos humanos capacitados, treinados, liderados,
motivados e conscientes de suas responsabilidades.

Enfim, a organizagdo deve estar atenta as necessidades as questdes
descritas, e também deve estar sempre buscando receber um feedback dos

colaboradores, para identificar as falhas e buscar solugdes e melhorias.

A satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro na
organizagado; o reconhecimento pelos resultados alcangados; o salario
recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do
grupo e da organizagdo; o ambiente psicolégico e fisico do trabalho; a
liberdade e responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar.
(CHIAVENATO, 1999, p. 391).

A satisfagdo do colaborador em executar seu trabalho, permite melhores
resultados, tendo reconhecimento e melhores beneficios, como um ambiente de
trabalho adequado e maior participagdo na organizagdo. Segundo Rodrigues (apud
VASCONCELOS, 2001, p. 24) “[...] trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na
execucgao de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de preocupagao da
raca humana[...].”

Maslow, também se destaca, concedendo a hierarquia das necessidades,
composta de cinco necessidades fundamentais: fisiolégicas, seguranga, social,
estima e auto-realizagdo. Vale também mencionar Frederick Herzberg, que
destacou, em uma pesquisa realizada com engenheiros e contadores, a associagao
da insatisfacdo com o trabalho ao ambiente de trabalho e satisfacdo com o trabalho
ao conteudo. Assim, os fatores higiénicos — capazes de produzir insatisfagdo — os
fatores motivacionais — geradores de satisfacao.

Faz-se necessario, avaliar de forma sistematica a satisfacdo dos
profissionais da organizagdo, pois, nesse processo de autoconhecimento, as

sondagens de opinido interna sdao uma importante ferramenta para detectar a
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percepcgao dos colaboradores sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e
na organizagao. Mas integrando individuos a organizagcao de forma harmoniosa,
mantendo sua integridade fisica e mental, valorizando-o literalmente como pessoa,

considerando fatores psicoldgicos, politicos, econémicos e sociais.

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das agdes de uma
empresa que envolve a implementagdo de melhorias e inovagdes gerenciais
e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servigos e implantagao
de projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa. (FRANGCA, 1997, p. 80).

Neste contexto pode ser associada a ética da condicdo humana. Esta
ética procura desde a identificagdo, eliminacao, neutralizacdo ou controle de riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico; padroes de relagcbes de trabalho;
carga fisica e mental; o relacionamento; e satisfagao requerida para cada atividade.

Cada pessoa possui uma personalidade prépria e diferenciada que influi
no comportamento e atitudes das outras com quem mantém contatos e &, por outro
lado, igualmente influenciada pelas outras. Cada pessoa procura ajustar-se as
demais pessoas e grupos, pretendendo ser compreendida, aceita e participar, no
intuito de atender aos seus interesses e aspiragoes.

O colaborador motivado pelos seus objetivos, se ele deseja alcanga-los
entdo produzira mais e assim as organizagdes também passam a produzir mais e
cumprir suas metas.

1.3.1 Qualidade de vida no trabalho e suas dimensoes

Diz José Tolovi Jr, presidente mundial do Great Place to Work: “As
organizagbes estao descobrindo que ndo adianta contratar um génio que s6
trabalha dentro de um casulo e ignora o coletivo. Um dos fatores que geram
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mais resultados positivos é o trabalho em equipe, e isso s6 & possivel
quando vocé tem pessoas com valores, principios e caracteristicas pessoais
parecidos.” (REVISTA EPOCA, 2010, p. 74).

Hoje as organizagdes tém uma visdo de desenvolver trabalhos em
equipe, onde os colaboradores tendem a utilizar suas caracteristicas pessoais e
principios semelhantes com os outros para gerar resultados mais rapidos e
positivos.

Segundo Bom Sucesso (1998, p. 29), pode-se dizer, de maneira geral,
que a qualidade de vida no trabalho abrange:

. Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

«  Orgulho pelo trabalho realizado;

. Vida emocional satisfatéria;

. Autoestima;

. Imagem da empresal/institui¢ao junto a opinido publica;

. Equilibrio entre trabalho e lazer;

. Horario de trabalhos sensatos;

« Oportunidades e perspectivas de carreira;

. Possibilidade de uso do potencial;

. Respeito aos direitos; e

. Justica nas recompensas.

Ter as condi¢des basicas de trabalho satisfeitas: bom ambiente, limpeza,
iluminacédo, equipamentos adequados, salario condizente, possibilidade de inovar,
perspectiva de carreira, a organizagdo propde o equilibrio nas atividades
desenvolvidas, ao colaborador, aspectos detentores de merecida importancia, que

geram motivagao e aumenta os diversos niveis de qualidade de vida no trabalho.
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Desenvolvimento de uma cultura organizacional do bem-estar coletivo
ancorada na prevengcdo de riscos para a saude, seguranga e conforto dos
colaboradores, no desenvolvimento profissional e na valorizagdo da fungao social da
organizacgao.

1.3.2 Encadeamentos entre qualidade de vida e trabalho

A qualidade de Vida no Trabalho atinge todos os niveis, direcionados aos
esforcos para a canalizagdo da energia disponivel para o comprometimento
humano. Pesquisas recentes demonstram a importancia de promover atualizacdes

para contornar as provaveis deficiéncias de um colaborador:

Investir em cursos e treinamentos para os colaboradores também & uma
tendéncia destacada entre as 100 melhores. O curso geralmente é definido
com base nas deficiéncias profissionais do colaborador identificadas na
avaliagdo anual. Muitas vdo além e ajudam o colaborador a estudar
qualquer tema de seu interesse, por apostar que esse estimulo intelectual
melhora a disciplina, a criatividade e a qualidade de vida do beneficiado.
(REVISTA EPOCA, 2010, p. 74).

O trabalho passa a exercer influéncia plena sobre o individuo e sua
relagdo com meio em que vive: a relacdo de compra e venda da for¢a de trabalho é
a responsavel pela estruturagcao do nivel socio pessoal do trabalhador, determinando
seus ganhos, estilos de diverséo, horarios de trabalhos, local onde executa suas
atividades, circulos de amizades, sua satisfacdo com as atividades que desenvolve
recompensas, direitos e deveres.

Para muitos autores distinguem as atividades humanas em lazer e
trabalho, sem, contudo, estabelecer uma divisdo entre elas, relacionando-as

diretamente com as condi¢des de vida desse colaborador.

‘A mudancga rapida e inesperada torna a vida mais interessante, mas
também provoca stress. Por isso, devemos ficar surpresos ao descobrir que
stress, estafa, esgotamento e coisas parecidas estejam entre as questdes
mais candentes no novo mundo do trabalho.” (ROBBINS, 2003, p. 22).
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O stress no trabalho é o resultado de uma reagado que 0 NO0SSO organismo
que tem quando estimulado por fatores externos desfavoraveis que propiciam
inumeras situagbes favoraveis ao stress. Como por exemplo, aumento da
ansiedade, agitacao ou tristeza.

Alguns autores, como Cooper (apud SPECTOR, 2003, p. 292) acreditam
que as condicdes de trabalho desfavoraveis podem afetar a saude e o bem estar de
uma pessoa. E que o processo do stress no trabalho € uma condigdo ou situacao
que exige a adaptacéo de uma pessoa no meio ambiente.

Jex e Beehr (apud SPECTOR, 2003, p. 292), comentam que o desgaste
no trabalho proporciona uma reagao negativa e esta dividida em trés categorias:

Reacbes Psicologicas: envolvem respostas emocionais, tais como
ansiedade ou frustracbes; Reacbes Fisicas: incluem sintomas como dores de
cabeca, problemas digestivos e doengas, como cancer; Reagbes Comportamentais:
sao respostas a fatores estressantes e incluem a utilizacdo de substancias, do fumo

e a ocorréncia de acidentes.

Em seu sentido mais amplo, estresse € uma sobrecarga dos recursos do
corpo a fim de responder a alguma circunstancia ambiental. Clinicamente, o
estudo do estresse baseia-se nos casos mais extremos dessa resposta. Na
esséncia, a reacado de estresse € uma mobilizagao das defesas do corpo,
um antiguado mecanismo bioquimico de sobrevivéncia que foi aperfeicoado
do decurso do processo evolutivo, permitindo aos seres humanos adaptar-
se a fatos hostis ou ameacadores. (GOLDBERG, 1980, p. 68).

No mundo do trabalho ocorrem inUmeras mudangas, ndo sO N0 processo
produtivo, mas no impacto causado na saude do colaborador, o organismo passa a
enfrentar situagdes que considere ameacadoras a sua vida e o seu equilibrio interno.
Atualmente a palavra stress tem um sentido somente a desgaste e pode-se afirmar
que o stress & uma ‘epidemia global’, pois as pessoas vivem um tempo de grandes

exigéncias, por lidar com novas informacdes, se veem diante de situagdes, as quais
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precisam adaptar-se, sejam as pressdes externas (familias, meio social, trabalho,
escola ou meio ambiente) ou internas (responsabilidades, obrigacdes, autocritica,
dificuldades fisioldgicas e psicoldgicas).

Existe o chamado stress benéfico, ou seja, certa quantidade de stress é

um elemento necessario e até benéfico na vida das pessoas.

Quando é registrada pelo cérebro a existéncia de uma situacdo
potencialmente estressante, o corpo recebe um fluxo de adrenalina que
representa um aumento no desempenho, ou seja, esse fluxo de adrenalina
pode dar a pessoa o impulso de ser inovador e pensar, ou encontrar a
melhor solugédo para um problema. Por isso ndo seria vantajoso eliminar por
completo, inteiro o estresse e todas as suas implicagées. O melhor e o ideal
a fazer é eliminar e anular os efeitos prejudiciais sobre a saude fisica e
mental. (GOLDBERG, 1980, p.108).

Enfrentar as exigéncias mais sérias do que as comuns ndo devem ser
uma fonte de stress, e sim um desafio as habilidades de fato capaz de aceitar e
vencer desafios, em consistir em um ganho em termos de conhecimento e
confianga.

O stress pessoal e da vida no trabalho pode ser conduzido por
planejamento. Para planejar objetivos pessoais e de carreira, o colaborador deve
esta ligado ao retorno material (dinheiro, bens e servigos), esta intimamente
relacionado com as condi¢des de vida, envolvendo, entre outras coisas, habitagcao, o

transporte, a educacgao, a saude e o trabalho.

A lealdade pela seguranca no emprego foi irrevogavelmente quebrada. Os
empregadores precisam hoje de flexibilidade, e a seguranga de longo prazo
no emprego é incompativel com esse objetivo. Em consequéncia disso, os
funcionarios estdo cada vez mais colocando a lealdade para seu grupo de
trabalho e com sua profissdo na frente da lealdade para com seu
empregador. (ROBBINS, 2003, p. 22).

Hoje a flexibilidade e seguranga no trabalho sdo atividades que

necessitam de reconhecimento e 0 consenso, pois o0 colaborador tem que ser leal ao
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seu trabalho e ao seu empregador, produzindo bens através do trabalho e
mostrando resultados eficazes.

1.4 METODOLOGIAS DO TRABALHO

1.4.1 Material e método

A metodologia aplicada no trabalho foi experimental, qualitativa e
quantitativa. Também foi fundamentada através de livros, artigos cientificos,
pesquisas na internet. Para melhor embasamento a pesquisa de campo realizou-se
no Comando Geral da Policia Militar do Estado do Amapa, com autorizagdo do
Diretor de Ensino o senhor Josevaldo Fé do Nascimento — Coronel da Policia Militar
do Estado do Amapa, para que a pesquisa de campo pudesse ser concretizada, no
Centro de Formacgéao e Aperfeicoamento, com 48 (quarenta e oito) alunos soldados,
com a palestra sobre Qualidade de Vida no Trabalho e motivagdo (grifo nosso).
Também foram abordados os temas: trabalho; saude fisica e mental e stress no
ambiente de trabalho. Explorando atividades massoterapéuticas, ginastica laboral
com profissionais da area, como também dinamicas, como Caixa surpresa, que
teve duracdo de 10 minutos, o material utilizado foi uma caixa de papeldo contendo
chocolate e a dinamica dos Embolados, que teve duragdo de 20 minutos, os
préprios colaboradores foram instrumento para desenvolvimento da dinamica no
ambiente.

Usou-se o método experimental através da aplicacdo de questionarios
estruturado e individuais para avaliagdo da pesquisa de campo, com abordagem
quantitativa numa populagdo amostral de 48 (quarenta e oito) colaboradores da
Policia Militar do Estado do Amapa. O questionario consistia em avaliar o

desenvolvimento da pesquisa em itens relacionados ao instrutor, a metodologia,
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quanto ao conteudo programatico, auto avaliagdo do participante, coordenagao da
pesquisa e quanto a infra-estrutura.

Para cada item avaliado atribuiu-se os seguintes qualificagbes: excelente
representado por (E) cuja nota equivalente era 10 (dez); muito bom (MB) para notas
9 (nove); bom (B) para notas entre 7 (sete) e 8 (oito) e; regular (R) equivalente a
notas 6 (seis) ou menores.

Os colaboradores foram divididos em dois grupos: “A”, com vinte e dois
participantes, que se deslocaram para uma sala em que se desenvolvia a atividade
de massoterapia, para posteriormente responderem a avaliagdo escrita; O grupo
“B”, composto de vinte seis participantes, permaneceu na sala 01, participando da
atividade de ginastica laboral e uma dindmica que visavam estimular o convivio
social entre os colaboradores com praticas de lazer. Ressaltando a intengdo de
verificar diferenca motivacional para responderem o questionario, buscando
identificar nos dois grupos se a diferenciagado nas atividades propostas encadearia

em disparidades nos resultados.
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Il CAPITULO
2. MOTIVAGAO

A motivagao constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicagdo do comportamento humano. Para compreender o
conhecimento e a motivagcao das pessoas € preciso conhecer sua motivacao.

A motivacado é geralmente expressa como estado interior que induz uma
pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos, ou seja, € um estado
interno resultante de uma necessidade que desperta certo comportamento, com

objetivo de suprir essa necessidade.

Definem motivo como “tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico”. Sendo assim os motivos variam de acordo com valores,
expectativas e anseios de cada pessoa, pois estas realizam atividades,
trabalhos por interesses distintos e possuem comportamentos especificos.
(KATZ E ROSENZWERG, apud CHIAVENATO, 1994, p. 99).

Os autores explanam sobre a motivacdo como uma sequéncia de
situacbes que buscam atender as necessidades intrinsecas do ser humano.
Segundo Chiavenato (1994, p.100) salienta ainda que esse impulso a agdo possa
ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser
gerado internamente nos processos mentais do individuo.

Sao muitos os aspectos da vida que fazem com que as necessidades ou
motivos pelos quais as pessoas tém determinado comportamento variem ao longo
da sua existéncia.

Segundo Chiavenato (1994, p.101) "as necessidades ou motivos n&o sao
estaticos; ao contrario sdo forcas dinamicas e persistentes que provocam

comportamentos". Para o autor, por ser a motivacdo humana orientada pelas
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diferentes necessidades, sendo ela ciclica, pois a satisfacdo de algumas
necessidades é temporal e efémera.

Como a motivagdo esta ligada ao processo de compreensdo do
comportamento humano e por serem as pessoas diferentes, a motivagao varia de
individuo para individuo, as necessidades e expectativas variam, produzindo

diferentes padrbes de comportamento.

[...] a nogdo de necessidades permeia a maior parte dos conceitos no
campo da motivagdo. Sendo considerada como ponto de partida do
comportamento motivacional, a necessidade, usada com o sentido de
estado de caréncia, esta presente em um bom numero de teorias.
(BERGAMINI, 1997, p. 71).

As teorias mais conhecidas sobre a motivacao estio relacionadas com as
necessidades humanas. E o caso da teoria de Maslow sobre a hierarquia das

necessidades humanas.

Os individuos sdo motivados a satisfazer uma hierarquia de necessidades,
a medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas, outras mais
elevadas tomam o predominio do seu comportamento, estando a
necessidade de auto-realizagdo no nivel mais alto e a satisfagcdo das
necessidades fisiolégicas no nivel mais baixo da piramide representativa da
hierarquia das necessidades humanas. Na realidade, os principais
estudiosos salientam que as necessidades do homem s&o distintas e
escalonadas desde as mais basicas até as mais complexas. (MASLOW,
apud CHIAVENATO, 1994, p. 103).

O ser humano procura satisfazer primeiramente as necessidades de
sobrevivéncia como comida, sexo, sono e a medida que estas estdo satisfeitas,
busca a satisfagdo das necessidades sociais ligadas a afiliagdo, associagao, isto €,
deseja construir relacdes duradouras e solidas com outras pessoas e somente entédo
parte para o alcance das necessidades mais complexas relacionadas a realizagio.

Outra teoria de importancia sobre motivacdo, relacionada com a
satisfacdo das necessidades humanas, foi a de Herzberg (apud CHIAVENATO,

1994, p. 104) que verificou a existéncia de dois fatores distintos na satisfagdo do



32

cargo: fatores higiénicos e fatores motivacionais. Os fatores higiénicos seriam
aqueles relacionados ao ambiente externo, ao contexto do trabalho, por exemplo,
condigdes de trabalho e seguranga dentre outros, e os fatores motivacionais seriam
aqueles relacionados ao conteudo do trabalho e que correspondem as necessidades
mais elevadas da hierarquia de Maslow, sédo eles: realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade, crescimento, o trabalho em si e etc.

Cabe apontar, ainda para Chiavenato, (2004, p. 63), a motivagao funciona
nos individuos como desejo e receio, tendo cada pessoa necessidades, valores
sociais e objetivos diferentes, sendo que o resultado alcangado gera um

comportamento diferenciado em cada ser humano.

[...] a motivacédo é geralmente descrita como um estado interior que induz
uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento. Visto por
outra perspectiva, a motivagao refere- se ao desejo de adquirir ou alcangar
algum objetivo, ou seja, a motivacdo resulta dos desejos, necessidades ou
vontades’. Isso justifica o fato pelo qual algumas pessoas s&o altamente
motivadas a ganhar dinheiro, e presume-se que esse alto grau de
motivagdo pode afetar o comportamento para tal aquisicdo. (SPECTOR,
2002, p. 198).

O sistema motivacional € um estimulador de nossos propdsitos na vida
pessoal ou profissional, significa que para o individuo manter-se motivado ele
precisa de entusiasmo, otimismo e confianga, e também de um grau ideal de
ansiedade para impulsionar na sua realizacao.

Assim, conclui-se que a motivagao esta diretamente relacionada com os
anseios individuais, sendo uma for¢ca que se encontra no interior de cada pessoa,
tendo em vista que as iniciativas somente serdo realizadas se houver iniciativa do
individuo, o que ela pode fazer é estimular a outra pessoa.

Herzberg alicerga sua teoria no ambiente externo e no trabalho do
individuo, tendo a teoria dos dois fatores: higiénicos e motivacionais que serve para

explicar o comportamento das pessoas em situagao de trabalho.
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2.1 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Em face dessa teoria a motivagdo no trabalho é explicada por varias
teorias, ndo existindo uma unica teoria correta. Cada uma apresenta uma forma
positiva e negativa. Segundo a teoria dos dois fatores, somente a presenca dos
fatores motivacionais leva a um comportamento energético mais positivo.

Herzberg desenvolveu pesquisas entre engenheiros e contadores de
industrias de metais localizadas em Pittsburgh (Estados Unidos) e apds analises e
revisbes dos resultados, sugeriu dois grupos de fatores que orientavam o
comportamento das pessoas.

A teoria dos dois fatores afirma que a motivacdo deriva de duas
categorias de necessidades que sao enfocadas pelo trabalho, sdo fatores higiénicos
e motivacionais, que servem para explicar o comportamento das pessoas em
situagdo de trabalho (esta alicercada no ambiente externo e no trabalho do
individuo). Os fatores higiénicos s&o aqueles voltados para atender as necessidades
basicas de natureza material e fisiologica da mao-de-obra, isto é, sdo aqueles
relacionados ao ambiente externo, ao contexto do trabalho, por exemplo, condigdes
de trabalho e seguranga, supervisdo, salario, companheiros de trabalho, dentre
outros; fatores motivacionais estao relacionados ao conteudo do trabalho, que
correspondem as necessidades mais elevadas, que sao: realizagao,
reconhecimento, responsabilidades, crescimento, trabalho em si, relacionados com
as tarefas e os cargos exercidos por um individuo.

Visto que, para motivar uma pessoa é necessario oferecer niveis
apropriados de fatores de motivagdo. Através da pesquisa de Herzberg, concluiu
que os fatores motivacionais podem levar a satisfacdo, mas a sua auséncia leva

apenas a falta de satisfacdo e ndo a insatisfacdo. Enquanto que os fatores



34

higiénicos levam a insatisfagdo, mas de um ponto de vista mais elevado, eles podem
produzir apenas a falta de insatisfagéo e ndo a satisfagao.

Portanto, esta teoria apenas serve para aumentar as perspectivas dos
administradores, por mostrar um poderoso papel de recompensas intrinsecas
oriundas do trabalho em si mesmo, ou seja, os colaboradores dentro das
organizagdes se encontram motivados ou ndo, dependendo do nivel de atendimento
de suas necessidades, assim como, da satisfacdo ou insatisfacdo dos fatores
higiénicos e motivacionais.

2.1.1 Fatores Higiénicos ou extrinsecos

Estdo localizados no ambiente que abrangem as condigbes dentro das
quais elas desempenham seu trabalho. Como essas condicbes sao decididas e
controladas pela organizagédo, os fatores higiénicos estdao fora do controle das
pessoas. Os principais fatores higiénicos sao: salario, beneficios sociais, tipo de
chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, condi¢des fisicas
e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento
entre a empresa e os funcionarios, regulamentos internos, etc. S&o fatores de
contexto e se situam no ambiente externo que circunda o individuo.
Tradicionalmente apenas os fatores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos
empregados, isto &, incentivos situados externamente ao individuo em troca do seu
trabalho. As pesquisas de Herzberg revelaram que quantos os fatores higiénicos sdo
otimos, eles apenas evitam a insatisfagdo dos empregados e se elevarem o nivel de
satisfagcdo ndo conseguiriam sustenta-la por muito tempo. Seu efeito € similar a
certos remédios higiénicos, por estarem relacionados ao ndo melhoramento da

saude e com a insatisfacéo, Herzberg também os chama de fatores insatisfacientes.
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Os fatores higiénicos sao aqueles voltados para atender as necessidades
basicas de natureza material e fisiolégica da mao-de-obra, isto €, sdo aqueles
relacionados ao ambiente externo, ao contexto do trabalho, por exemplo, condigdes
de trabalho e seguranga, supervisdo, salario, companheiros de trabalho, dentre
outros que eram utilizados para a motivacdo dos colaboradores.

2.1.2 Fatores motivacionais ou intrinsecos

Estes fatores estdo relacionados com o conteudo do cargo e com a
natureza das tarefas que a pessoa executa. Os fatores motivacionais estao sobre
controle do individuo, pois estido relacionados com aquilo que ele faz e desempenha.
Envolvem sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto
realizacdo. Tradicionalmente, as tarefas e os cargos eram obtidos e definidos com a
preocupacao de atender aos principios da eficiéncia e economia, eliminando o
desafio, o desenvolvimento da criatividade e o reconhecimento da competéncia do
trabalho individual. Quando os fatores motivacionais sdo 6timos, eles provocam a
satisfacdo nas pessoas, porém, quando precarios, eles evitam a satisfagdo, por
estar relacionado com a satisfagado dos individuos, Herzberg também os chama de

fatores satisfacientes.

Isso se refere a crenga das pessoas sobre a extensdo pela qual uma
atividade pode satisfazer suas necessidades de competéncia e
autodeterminagdo. Os valores contribuem para a motivagao intrinseca. As
pessoas que valorizam altamente seu trabalho tendem a ser motivada
intrinsecamente, ao passo que pessoas que pouco valorizam suas
atividades tém baixa motivagao intrinseca. (DUBRIN, 2003, p. 128).

A motivacdo esta baseada nessa idéia, além disso, tentar motivar as
pessoas com recompensas extrinsecas talvez ndo seja suficiente. Motivar as
pessoas por meio do trabalho € interessante e estd baseado no principio da

motivacgdo intrinseca.
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Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e nao se
vinculam, uma vez que esses fatores sejam favoraveis, ddo a entender que nossas
necessidades s&o os elementos motivadores ou geradores de nossa atividade.

2.2 TEORIAS DAS NECESSIDADES DE MASLOW

A teoria da hierarquia das necessidades estdo organizadas e dispostas
em niveis: necessidades fisicas, sociais e psicolégicas, ou seja, necessidades
fisiologicas, de seguranca, sociais, de auto estima e auto-realizagao.

A teoria de Maslow revela que os individuos estdo num estado continuo
de motivacdo, mas que a natureza e instavel e os seres humanos raramente
atingem um grau de satisfagao total. Ele desenvolveu uma pirdmide mostrando a
seguinte ordem de prioridade: necessidades fisiolégicas e de seguranca e as
necessidades secundarias que sao as sociais, estima e por fim a auto-realizacao,
estas estdo no topo da piramide.

As necessidades fisioldgicas possuem caracteristicas basicas como

moradia, alimentagdo, conforto fisico, descanso. Essas necessidades podem se
tornar insatisfeitas quando, por exemplo, o salario ndo atende as necessidades
basicas da pessoa e da familia, condigdes ambientais desfavoraveis, stress.

As necessidades de sequranca precisam basicamente de um amparo

legal, orientagdo precisa, seguranga no trabalho e estabilidade no emprego para que
as necessidades fisiologicas basicas sejam atendidas de forma eficiente. As
necessidades de seguranga se tornam ineficientes quando, por exemplo, acontecem
mudangas organizacionais, surgimento de boatos, falta de objetivos claros, falta de
confianga na administragao.

As necessidades sociais atendem basicamente ao desejo do trabalhador,

de pertencer a grupos e fazer as coisas em boa companhia, como por exemplo, um
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bom clima, respeito, aceitagao, integracdo com colegas, superiores e clientes. As
necessidades sociais podem se tornar insatisfeitas quando nao existe integracao
entre as areas, a natureza das normas e o procedimento que prejudique o
relacionamento interpessoal, quando o trabalhador ndo pode conviver em grupos em
funcao do trabalho, divergéncias entre administradores.

As necessidades de auto-estima trazem o desejo de reconhecimento,

valorizagao, orgulho, status, poder, prestigio. Necessidade de ser gostado, ser
respeitado, ser responsavel por resultados. Essas necessidades podem se tornar
insatisfeitas quando a empresa nao reconhece o trabalho realizado pelo colaborador
ou até mesmo quando nao sao lhe atribuidas tarefas desafiantes.

As _necessidades de auto-realizacdo colocam a competéncia do

profissional a prova, com desafios mais complexos, trabalho criativo, autonomia,
participacdo nas decisdes mais importantes. As necessidades de auto-realizagao
podem se tornar insatisfeitas quando, por exemplo, o potencial do individuo nao
esteja sendo aproveitado de forma eficaz, quando o trabalho deixa de ser um
desafio.

E preciso aceitar o carater individual da motivacéo, e tendo a consciéncia
que jamais sera possivel estar completamente satisfeito, existira sempre uma
necessidade ndo atendida que apontara novas condutas motivacionais.

As teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg apresentam pontos de
concordancia. Aos fatores higiénicos de Herzberg se aproximam das necessidades
primarias de Maslow (necessidades fisiologicas e seguranga, incluindo algumas
necessidades sociais), enquanto os fatores motivacionais se relacionam com as

necessidades secundarias (necessidade de estima e de auto-realizagdo).
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A figura abaixo da uma ideia dessa correspondéncia (CHIAVENATO,

2002, p.121).

Neces-

auto-
realizagéo

Necessidades
do Ego
(Estima)

Necessidades Sociais

Necessidades de
Seguranga

Motivagao

O trabalho em si
Responsabilidade Progresso

Realizagao
Reconhecimento
Status

Necessidades Fisiologicas

Higiénicos

Relagdes Interpessoais
Supervisado

Colegas e Subordinados
Supervisdo Técnica

--Politicas- Administrativas-e----- - - -

Empresariais

Seguranga no Cargo
Condigoes Fisicas de
Trabalho

Salario

71 VidaPessoal - I

FIGURA 15.10 COMPENSAGAO DOS MODELOS DE MOTIVAGAO DE MASLOW E DE HERZBERG.

2.3 INFLUENCIAS DA MOTIVAGAO HUMANA NO TRABALHO

Itens
técnicos

Itens
sobrepostos

O ser humano pode ser compreendido em diversos niveis: fisico, mental,

emocional e espiritual, o que acontece num desses niveis tem relagdo com os

outros.

Maslow revela que os

individuos estdo num estado continuo de

motivacdo, mas que a natureza € instavel e os seres humanos raramente atingem

um grau de satisfagao total.
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Uma das formas de encontrarmos a motivacdo e a mantermos ativa é
aprofundando o conhecimento e a consciéncia de si mesmo. O autoconhecimento
também permite que as pessoas entendam melhor os outros, o que, sem duvida,
facilita o relacionamento pessoal. Podem ser definidos ainda como impulsos
interiores, de natureza fisiolégica e psicolégica, afetados por fatores sociolégicos:

necessidades, frustracao, aptidao, habilidades, atitudes e interesses.

Sao os estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que a
pessoa persegue porque satisfazem a uma necessidade, despertam um
sentimento de interesse porque representam a recompensa a ser
alcangada. Os motivos externos podem ser divididos em duas categorias
principais — o trabalho e as condigbes de trabalho — segundo uma
classificagdo feita numa teoria proposta por Frederick Herzberg, que
exerceu grande influéncia nos estudos sobre a motivagdo (MAXIMIANO,
1995, p. 318; 326).

A motivacdo e estimulo sdo condicbes importantes para que os
colaboradores possam desempenhar suas atividades de forma satisfatéria, e para
que isso acontega a organizagado deve oferecer meios para que as condi¢gdes sejam
atendidas, oferecendo, por exemplo, promogdes, reconhecimento, um ambiente
adequado, dentre outros.

O elogio como incentivo funciona bem e aumenta a auto-estima das
pessoas; se 0 administrador usa o elogio como forma de reconhecimento, da um
passo importante, porque nem todos usam do mesmo jeito o mesmo tipo de elogio.
Entdo se estabelece uma boa relacéo interpessoal em um ambiente de trabalho,
tornando-se mais saudavel.

Pesquisas desenvolvidas por Machado (2002, pag. 15), revelam que o
colaborador pode buscar, além do salario, a estabilidade, o desafio, a possibilidade
de crescimento e de aprendizagem. Por sua vez a organizagdo procura manter

aqueles que, além de assiduos e pontuais, mostrem lealdade, empenho na reducgao
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de custos, capacidade produtiva e compromissos com seus objetivos. Para tanto,
faz-se necessario conhecermos algumas necessidades inovadoras.

. Impulsos Basicos: Estimulam comportamentos que visam satisfazer
necessidades basicas, baseadas na fisiologia.

. Motivos sociais: Surgem para satisfazer as necessidades de sentir-se
amado.

. Motivos para estimulacao sensorial: As pessoas e outros animais
precisam desta estimulagdo, que pode ser um estimulo externo ou interno, auto-
estimulacao, como cantar de boca fechada.

. Motivos de crescimento: Sdo os que levam os individuos ao
aperfeicoamento pessoal, sem se importarem com o reconhecimento.

. ldeias como motivo: As ideias podem ser intensamente motivadoras,
proporcionando comportamentos motivados por sugestdes, que podem até mesmo
comprometer a integridade fisica do individuo.

A base para a motivagdo € o reconhecimento e o exercicio dos fatores
humanos relacionados com o conteudo do trabalho, particularmente a criatividade e
a sociabilidade.

Programas de reconhecimento e recompensas sdo praticas padrboes em
organizagbes de negocio e sem fins lucrativos. Um programa de
recompensas € reconhecimento focaliza-se essencialmente nas
recompensas, bem como na forma de reconhecimento. O reconhecimento é
um forte motivador, porque a sua busca é uma necessidade humana
normal. Ao mesmo tempo, o reconhecimento é eficaz porque a maioria dos

colaboradores sente que ndo é suficientemente reconhecida. (DUBRIN,
2003, p.154).

O reconhecimento das forgas motivacionais ajuda os administradores a
compreenderem as atitudes de seus colaboradores no trabalho. Podendo lidar com
cada colaborador de maneira particular, levando em consideracdo o impulso

motivacional mais forte em cada caso.
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Ideias
como
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Auto-
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Sociais Motivos
------------------------------------------------------------------ para estimulagao
Seguranca sensorial e sociais
Fisiol6gicas Impulsos basicos

Fonte: Relagcédo das necessidades de Maslow e necessidades inovadoras de Machado.

A melhor forma de valorizar o colaborador consiste em l|he oferecer
oportunidades para que, por meio do seu trabalho, ele possa atingir as suas metas
pessoais. Por natureza, o trabalho € uma estratégia de realizagdo pessoal e
profissional.

A motivacdo é um elemento permanente na vida profissional, que envolve
varias atividades que as levam a algum objetivo, quando uma pessoa esta motivada
ela certamente tende a trabalhar mais arduamente, pode se estimular por meios de
necessidades internas e externas, consideradas primarias e secundarias,
respectivamente, de acordo com Maslow, através da valorizacao do trabalho é que a
organizacado oferece oportunidades, para que os colaboradores possam se sentir
motivado e atingir suas metas pessoais e profissionais. Dessa forma, a organizagao

torna-se ferramenta de gestao, pois garante ao gestor controlar a equipe, mantendo-
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a proxima da lideranga, aumentando o comprometimento e a produtividade das

pessoas, que por sua vez trabalham mais satisfeitas.
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Il CAPITULO

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: MOTIVAGAO COMO FATOR DE
MELHORIA NO CURSO DE FORMACAO DE ALUNOS SOLDADOS DA POLICIA
MILITAR DO ESTADO DO AMAPA

3.1 PERFIL DA ORGANIZAGAO

A pesquisa realizou-se, in loco, no Comando Geral da Policia Militar do
Estado do Amapa, especificamente, no Centro de Formacido e Aperfeicoamento,
esta localizado, na cidade de Macapa, cito a Rua Jovino Dinoa, s/n, no bairro Beirol,
com um Pelotdo de Alunos Soldados, onde os mesmos aprendem a executar
diversas técnicas necessarias para que o policial possa exercer suas atividades fins,
como técnicas de abordagens, patrulhamento, tiros e outras.

O Decreto Lei n° 5.839 de 21 de setembro de 1943, estabelece a criagcao
de uma Guarda Territorial, de carater civil, para os Territérios onde a mao-de-obra
fosse escassa. Abrigava jovens que mesclavam suas missdes de seguranga publica
e de construgao civil.

O Territério crescia na razdo direta em que surgia a necessidade de
aprimoramento da Guarda Territorial. Dai a criagdo do plano de Organizagdo do
Departamento de Seguranga Publica e Guarda Territorial que tinha como principais
finalidades: proteger a vida e a propriedade dos habitantes do Territorio, prevenir
qualquer atividade contraria a ordem publica e as leis do pais, policiar os costumes,
cooperar na execugao de obras publicas, manterem a vigilancia e defender os bens
do territério e suas autoridades. A partir da implantacédo deste plano, a Guarda
Territorial ganhou definitivamente contornos de um Orgéo de Seguranca Publica.

O servico de policiamento passou a ser realizado pela Guarda Territorial,

apoiando as delegacias, com armamento e pessoal de apoio. Os delegados eram
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Oficiais, enquanto que os comissarios eram inspetores da Guarda. Em 1945, todas
as sedes dos municipios foram dotadas de um Delegado, um Escrivao e guardas.

Os guardas territoriais souberam demonstrar ao longo dos anos, o valor
do pioneirismo, diante das dificuldades apresentadas ao advento da criacdo do
Amapa, através da unido, destemor, ordem e galhardia, marcando sobremaneira, as
tradicdes da organizacgao policial que eles serviram e muito dignificaram. Com a Lei
n° 6.270 de 26 de novembro de 1975 de criacdo da Policia Militar do Territério
Federal do Amapa, a Guarda Territorial, foi gradativamente extinta. Seus
componentes tiveram como opcdo o aproveitamento na Policia Militar, mediante
selegdo ou lotados em outros érgéos da administragao territorial.

Atualmente, o Comando Geral da Policia Militar do Estado Amapa é um
Orgao auxiliar de assessoramento do Governo do Estado, de acordo com o Decreto
n°® 0147, de 23 de Janeiro de 1998, que aprovou o Regulamento de Lei de
Organizagédo Basica da Policia Militar do Estado do Amapa. Recentemente conta
com um efetivo aproximado de 3.300 (trés mil e trezentos) policiais, de diferentes
patentes e distribuidos nas mais diversas areas do Estado do Amapa. Tem como
principal caracteristica a manutengdo da ordem publica em toda area do Estado, &
uma instituicdo permanente, € forga auxiliar e reserva do Exército, organizada com
base na hierarquia e disciplina militar, segundo o prescrito em regulamentagao
especifica.

3.2 PESQUISA REALIZADA COM OS ALUNOS SOLDADOS DA POLICIA
MILITAR DO ESTADO DO AMAPA

As atividades da Policia Militar iniciaram com palestra sobre o tema
“Trabalho”, expondo o significado literal da palavra de acordo com o Latim e o
sentido figurado com suas diversas variagbes, em seguida fez uma retrospectiva

histérica dos motivos que justificaram a origem do trabalho, definindo pontos
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importantes, acerca do processo evolutivo do homem no ambiente de trabalho e na
globalizagdo, relacionando os acontecimentos histéricos com o0s ocorridos
atualmente na organizagao.

Durante o periodo compreendido da extinta guarda territorial até a criagao
da Policia Militar do Estado do Amapa, n&o havia claramente uma preocupagao por
parte da organizagao com seus colaboradores que apresentavam um perfil e o grau
de instrugcdo dos futuros policiais, e, sim o quantitativo de policiais efetivo em seu
quadro de pessoal. Uma vez que, surge nesse momento a necessidade de se
preocupar nao somente com quantidade, mas também com qualidade dos servigos
prestados. A organizagao hoje esta atualizando seus conceitos a respeito.

Com a preocupacdo na qualidade dos servicos prestados é que a
Organizacgéao investe em policiais que apresentem um perfil adequado, para atender
as necessidades da sociedade de forma confidvel e segura. Ha também que
considerar a importancia do curso de formacdo de soldado, o qual os alunos
soldados passaram, sendo um dos processos transitério da vida civil para a vida
militar, uma das portas para se renovarem ideologicamente e conseguirem alcancar
a exceléncia no trabalho e a relevancia em incorporar novas ferramentas
pedagogicas em sua vida, sem desmerecer a trajetoria seguida até aqui.

E importante lembrar, que ha uma diferenga entre a condigédo de aluno
soldado para o soldado, que os fatores que levam ao stress durante um curso de
formagdo ou treinamento, sdo diferentes dos fatores oriundos da realidade das
atividades exercidas profissionalmente.

Durante a pesquisa realizada com os alunos soldados da Policia Militar do
Estado do Amapa almejou-se citar aspectos para que os alunos soldados pudessem

discutir e dar sugestbes para o aperfeicoamento de como atingir a exceléncia do
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atendimento junto a sociedade. Abordando-se os aspectos relacionados a saude
fisica e mental, partindo do pressuposto de que a saude integral do ser humano esta
proporcionalmente relacionada a saude fisica, mental, social e emocional de cada
individuo e a fatores condicionantes e determinantes ao bem estar dos alunos
soldados.

Percebeu-se que os alunos soldados estavam tensos e curiosos para
saber o que estava havendo no momento de suas atividades do Curso de Formagao
e Aperfeicoamento. Para que eles pudessem entender o que estava acontecendo,
enfatizou-se a respeito do relacionamento dos habitos saudaveis no trabalho,
qualidade de vida no trabalho e o stress do dia a dia no trabalho. Conceituando-os e
expondo aos alunos soldados de que maneira podemos identificar o stress no
trabalho e quais as consequéncias que ele pode causar na vida do trabalhador.
Sempre exemplificando situagdes voltadas ao ambiente de trabalho dos alunos
soldados. Foi comentado que na visdo de alguns autores como Cooper e Cartwright
(apud SPECTOR, 2003), que acreditam que as condi¢des de trabalho desfavoraveis
podem afetar a saude e o bem estar de uma pessoa.

Manter o equilibrio emocional e fisico no momento da execugédo de suas
tarefas tende a ser trabalhada e estimulada, pois estdo destinadas a induzir ao
stress. Observou-se também que os fatores que levam os alunos soldados ao
stress, sdo provenientes da rigidez do curso de formagdo, da fadiga mental e do
excesso de atividades fisicas, era evidente, principalmente, naqueles que nao
tinham o habito de se exercitarem intensamente. Que por consequéncia das reacdes
apresentadas, sua produtividade, sua saude e desempenho estariam afetados e

sujeitos a doencas.
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E constante e perceptivel o stress fisico e mental nos alunos soldados,
por mais que os mesmo tenham a consciéncia, de que tudo faz parte de uma das
etapas do Curso de Formagao de Soldados, por conseguinte, alguns ainda sofreram
transformacdes comportamentais, na saude e no seu bem estar, que devido as
condicdes desfavoraveis do ambiente de trabalho, onde essas transformacgdes sao
suportadas por razao dos estimulos motivacionais, oferecidos tanto pela
organizacgao, quanto pela prépria profissao, como: salario, estabilidade, importancia
na sociedade e outros.

No caso dos alunos soldados, a transicdo da vida civil para a vida militar &
um dos principais aspectos que interferem no desenvolvimento do perfil do futuro
Policial Militar, para alguns as atividades fisicas constantes, o novo estilo de
alimentacgao, a hierarquia militar e/ou o simples fato de acordar cedo todos os dias,
sao barreiras a serem ultrapassadas por eles. Uma vez que, para se adaptar-se ao
regime militar ha necessidade de modificar habitos, tipos comportamentais e rotinas
para se alcangar a satisfagdo das necessidades basicas e fatores higiénicos.

Para os alunos soldados as necessidades fisiologicas e de seguranga
estdo sendo satisfeitas, apenas pelo fato de estarem sendo incluidos na Policia
Militar do Estado do Amapa, em virtude da natureza das atividades desenvolvidas
pelos Policiais Militares, ja as necessidades de auto-estima, nem sempre resulta em
satisfacdo, visto que a responsabilidade e o risco aumentam; um soldado a ser
promovido a Sargento, por exemplo, passa a ter responsabilidade de proteger nao
somente a sociedade, mas também policiais que compde sua guarni¢do, pois este
sai do papel de comandado e passa a comandar outros Policiais Militares.

Dentro do grupo de alunos soldados, percebemos que n&do ha

individualismo e que o grupo funciona como um unico ser, profissionalmente pensa a
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mesma ideia, com proposito de conseguir o mesmo objetivo. Algo justificado pelo
regime militar e até mesmo pela propria pressao psicolégica (essencial para a
identificacdo e construgdo do perfil do Policial Militar), os quais passam durante o
curso de formagcdo de soldado, momento este, em que € pregado o respeito
hierarquico, o trabalho em equipe e a cooperacédo. O conhecimento adquirido por um
profissional vale muito pouco se ele nao é colocado em pratica e compartilhado com
os colegas.

O regime militar, ao qual estdo se adequando, para satisfazer algumas
necessidades basicas (MASLOW) ou fatores higiénicos e motivacionais
(HERZBERG), os alunos soldados, servem de barreira limitrofe para ponderar seu
comportamento. O ideal para a organizagdo seria que todos os alunos soldados
absorvessem de forma igualitaria, os estimulos motivacionais, para que dessa forma
houvesse um equilibrio da Qualidade de Vida no Trabalho entre os Policiais
Militares, sendo que ndo é facil manter uma equipe de profissionais focada,
comprometida e motivada, diferente disso, a organizagcdo tende a se preocupar e
atender as necessidades coletivas, estimulando o maior percentual da tropa que
atendam aos anseios da organizagao. A tendéncia de conviver mais com a equipe
do mesmo perfil, pode avaliar seus problemas e entender a posicdo de cada um,
apresentando uma maior chance de trabalhar em harmonia.

Nesse momento os alunos soldados sdo capazes de decidir o modo de
pensar, agir, na postura e compostura do militar, no engajamento, na adesao de
valores, nas alteragdes do comportamento e na construcdo do perfil do futuro
Policial Militar.

Para complementar a pesquisa de campo, houve a participacdo de

especialista em Psicopedagogia, a qual fez esclarecimentos sobre como lidarmos
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atualmente com os desafios que surgem diariamente, tendo que manter postura e
compostura diante das adversidades e acima de tudo o equilibrio emocional.
Incentivou a praticar mais e buscar constantemente esse equilibrio de forma a
manter um padrdo de exceléncia no atendimento junto a sociedade. Portanto, os
alunos soldados devem saber trabalhar sozinho e em equipe, coordenar e ser
coordenado. Houve também a participacdo de especialistas no campo de
massoterapia, os quais explicitaram sobre doencas advindas do esforgo repetitivo,
ensinando alguns exercicios, tais como: para o punho, joelho, membros superiores
para se evitar e diminuir as tensdes do dia a dia do trabalho. Expondo a importancia
de um policial ter firmeza, saber o que esta fazendo e ter responsabilidades, pois, o
seu trabalho implica manter sempre a salva guarda dos cidaddos. E, com o
importante avango na dinamicidade do ser humano hoje, deve-se procurar sempre
outros beneficios para a vida, abandonando o comodismo e atraindo para si 0 bem
estar social.

Durante a pratica da pesquisa com os alunos soldados que
permaneceram na sala 01, foram realizadas duas dinamicas, sendo: Caixa
surpresa, que teve duracdo de 10 minutos, o material utilizado foi uma caixa de
papeldo contendo chocolate. O objetivo de estimular o relacionamento interpessoal,
promovendo o relaxamento fisico e mental e avaliando o nivel de seguranca na
tomada de decisdo. A outra dindmica chamada de os embolados, que teve duragao
de 20 minutos, o objetivo era estimular o trabalho em equipe, desenvolvendo nogdes
de estratégias. O resultado das dinamicas, podemos dizer que foram concretizados,
pois no momento das dinamicas os alunos soldados ficaram envolvidos,
demonstrando-se sempre estimulados até o término da pesquisa. Obtivemos um

resultado positivo.
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Nas sessdes de massoterapia realizadas com 22 (vinte e dois) alunos
soldados, com o apoio dos académicos da Faculdade SEAMA, o ambiente que foi
oferecido n&o era tao propicio, porém, foi possivel adequar o ambiente, com musica,
cadeiras fisioterapicas, macas para massagem e produtos para massoterapia. Os
alunos soldados que participaram da massoterapia apresentaram também uma
estimulacao e sentiram mais relaxados e envolvidos, sendo que obtivemos também
um resultado positivo, permitindo a identificacdo de fatores motivacionais e
oportunidades nas acdes na propria atividade dos alunos soldados.

3.3 ANALISE DE RESULTADOS

Os resultados apresentados em seguida foram obtidos a partir de uma
avaliacdo de satisfagdo, aplicada a 48 (quarenta e oito) alunos do Curso de
Formacdo de Soldados 2010, equivalente a 1,45% dos colaboradores,
aproximadamente, dos 3.300 (trés mil e trezentos) pertencentes ao quadro efetivo
da Policia Militar do Estado do Amapa, identificando a satisfagdo dos participantes
em relagdo ao conteudo abordado.

Os participantes foram divididos em dois grupos: “A” e “B”, responderam
0 mesmo questionario de avaliagdo, porém, em momentos diferentes. A avaliagao foi
dividida em seis qualificagdes e cada qualificagdo contendo em média de trés a
quatro perguntas. Os participantes escolheram entre excelente (E), muito bom (MB),
bom (B) e regular (R), que valeriam dez, nove, oito ou sete, seis ou cinco,
respectivamente. Valores estes que foram utilizados estatisticamente e convertidos
em percentagem.

O percentual de cada tépico conforme tabela abaixo:

TOPICO RELACIONADO E MB B R
Quanto ao instrutor 30,83% | 56,25% | 12,92% 0,00%
Quanto a metodologia 47,92% | 37,560% | 13,89% 0,69%
Quanto ao conteudo programatico | 59,03% | 32,64% | 8,33% 0,00%
Auto avaliacédo do participante 37,50% | 50,69% | 11,11% 0,69%
Quanto a coordenacédo da oficina | 50,00% | 47,22% 2,78% 0,00%
Quanto a infraestrutura 51,04% | 39,58% 7.81% 1,56%
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De acordo com a estatistica, a média da pesquisa obteve os seguintes

resultados.

Instrutor

0,00%

M Excelente
H Muito Bom
u Bormr

H Regular

Na analise do questionario de avaliagdo, referente ao instrutor,
considerando as qualificacdes excelente e muito bom, como satisfatéria, cerca de
85% no total, sendo que os alunos soldados se sentiram satisfeitos com o

desempenho dos instrutores durante a apresentagcao sobre qualidade de vida e

motivacgao.

Metodologia

0,69%

M Excelente
H Muito Bom
u Borr

M Regular

Os recursos utilizados e os assuntos abordados foram satisfatorios para o
desenvolvimento da pesquisa e para compreensao do conteudo apresentado,
considerando na qualificacdo excelente, um percentual de 47,92% por parte dos

grupos “A” e “B”-
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Conteudo Programatico

0,00%

M Zxcelente
H Vuito Rom
M 3om

M 3egular

Pode-se mostrar que o conteudo programatico foi bem explorado e
explicitado, com um percentual de 59,03%, os grupos “A” e “B” concentraram os
conteudos da parte tedricas a praticas, demonstrando interesse ao assunto
qualidade de vida e motivagéo, notando a importancia de estar bem tanto na vida
pessoal, quanto na vida profissional, a qual influencia no aproveitamento de suas

agoes.

Auto Avaliacao do Participante

0,69%

M Excelente
| Muito Bom
M Bom

Regular

Analisando as qualificagdes: excelentes e muito bom, verificou-se um
aproveitamento de mais de 88,19%, no topico de auto avaliacdo do participante, pois
registramos o envolvimento dos alunos soldados com as atividades desenvolvidas. E
observou-se que o grupo “A”, o qual participou da massoterapia, demonstrando um
percentual de 37,50%, encontrava-se mais satisfeito e motivado, que o momento da

massagem, proporcionou a eles o relaxamento e bem estar. Ja o grupo “B” que
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participou das dinamicas, demonstrando um percentual de 50,69%, sendo que o

grupo era maior, porém, ndo ficaram insatisfeitos, apenas satisfeitos.

Coordenagdo da Pesquisa de Campo

0,00%

2,78%

M Excelente
H Muito Bom
M Bom

H Regular

As qualificagdes, excelentes e muito bom, com percentual de 97,22%,
podemos mostrar o éxito das atividades desenvolvidas pela coordenacdo da
pesquisa, que foi obtido através das parcerias da Universidade SEAMA, com
Profissionais de Massoterapia, com a orientagdo de especialista na area de

psicopedagogia e com a Policia Militar do Estado do Amapa.

Infraestrutura

1,56%

M Excelente
H Muito Bom
M Bom

Regular

O local onde foram desenvolvidas as atividades proporcionou aos grupos
“A” e “B” um ambiente diferente, adequando-se as esferas, facilitando o acesso
dos alunos soldados a vivenciar um momento de bem-estar e sentir os beneficios da
pesquisa durante suas atividades no Centro de Formagao e Aperfeicoamento, fato

este registrado com a porcentagem de aproximadamente 91%, no total.



54

Avaliando a média da soma das qualificagbes: excelente e muito bom,
temos um percentual de 90,04%, pode-se considerar que foram alcangados os
objetivos da pesquisa.

A pesquisa qualidade de vida no trabalho: a motivacdo como fator de
melhoria, com a finalidade de identificar fatores que levam aos stress, avaliar o
convivio social dos alunos soldados e compreender como o centro de formacao e
aperfeicoamento trabalha os fatores de stress, utilizando os aspectos motivacionais
nas atividades dos alunos soldados, tem apresentado melhores condi¢cdes para os
alunos soldados, especificando as praticas e apoio de suas decisbes no momento
da execucao das atividades externas.

Verificou-se que os alunos soldados tiveram momento de satisfacao
durante o desenvolvimento das suas atividades, apresentando habilidades de
relacionamentos interpessoais, com respeito mutuo no ambiente de trabalho, tendo
a consciéncia que o trabalho é vital para eles, que as condicbes de trabalho
adequado, possam torna-los mais participativos, despertando potencialidades e
talentos, como resultado no aumento da saude fisica e mental, mantendo sempre o
equilibrio emocional e conscientizando que nao so o trabalho |he trara qualidade de
vida, a qual busca humanizar as relagdes de trabalho na organizagao, mas utilizando
outros meios, como lazer, valorizando seu conhecimento tacito e incentivando a

motivacgdo intrinseca, para permanecer motivado e melhorando a qualidade de vida.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

Observa-se que hoje as organizagdes estdo oferecendo um bom
ambiente de trabalho, onde as pessoas pdem em pratica as suas melhores técnicas
de trabalho, criando um ambiente de confianca, buscando solugdes para melhor
servir a sociedade, através do comportamento, dos servicos prestados, os quais
hoje refletem a imagem da organizagéo.

Esse trabalho buscou identificar fatores que levam ao stress dos alunos
soldados da Policia Militar do Estado do Amapa, avaliar o convivio entre os alunos
soldados, mostrando a importancia de cada um para organizagao e compreender na
visdo dos alunos soldados de que forma o Centro de Formacgao e Aperfeicoamento
da Policia do Estado do Amapa trabalha, o stress, com os principais aspectos que
influenciam no aproveitamento de suas agdes.

O objetivo da metodologia utilizada n&o foi o de realizar um prognéstico
definitivamente correto, mas fornecer orientagbes gerais sobre qualidade de vida no
trabalho e motivacao, que delimitam a pratica e apoiem as decisbes daqueles que
vivem o cotidiano da organizagdo. Como principal conclusdo de uma amostra dos
alunos soldados da Policia Militar do Estado do Amapa, pode-se dizer que existe
uma relagdo entre a estabilidade no emprego e a satisfagdo no trabalho, pois a
maioria revelou “exceléncia” no trabalho, que foi constatado também que havia um
clima propicio de confianga, confirmando que as relagdes interpessoais eram
agradaveis. Dai a importancia de dar énfase ao comportamento social dos alunos
soldados, dando-lhes oportunidades de se sentirem uteis e importantes para a
organizagdo. Dessa forma, percebe-se que a motivagédo esta ligada a um desejo, a
uma forca que se encontra no interior de cada colaborador. E importante perceber

que existem as peculiaridades individuais, que constitui um impulso interno que
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levara o colaborador a canalizar esforgos para satisfazer o desejo, a necessidade ou
uma meta estabelecida.

Justifica-se, o fato de considerar relevantes os aspectos internos e
externos, seja individual ou coletivo. Oferecer aos alunos soldados oportunidade de
ascensao profissional, planos de carreira, momentos de lazer, no intuito de estimular
de forma positiva a melhoria da qualidade vida no trabalho e produtividade
respeitando suas individualidades, no aspecto importante no contexto motivacional.

Na Policia Militar do Estado Amapa ao oferecer algo diferente aos alunos
soldados em suas rotinas de trabalho, neste caso, o envolvimento e integracao
permaneceram, percebendo-se também que ficou limitada pela presenga do medo e
insegurancga de inovar.

Verificou-se que a pesquisa mostrou uma importante etapa para identificar
alguns pontos criticos do desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, tendo
como ferramenta primordial a motivagdo. No entanto, o interessante € perceber que
a forgca do trabalho coletivo, integrado em harmonia, que faz ecoar em uma
denotacdo ritmica de acordo com motivacao e desafios. Pois, compete a cada
colaborador compreender e valorizar a diversidade humana.

As Organizagbes preocupadas com indice de produtividade, hoje buscam
novos mecanismos, para continuar com o bom indice de produtividade, mas também
com o bem-estar dos colaboradores, o que de certo ponto de vista, vem contribuindo
para o crescimento da organizagao.

A Qualidade de Vida no Trabalho & importante, a todos, pois envolve bom
relacionamento no ambiente de trabalho, reconhecimento, auto-estima. Um
colaborador satisfeito e motivado no trabalho avanga no desejo de inovar e desistir

de rotinas improdutivas, uma vez que a vontade de aprender, participar de
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processos de qualificagdes, treinamentos e outros meios, ressaltam a constante

atualizacao e investindo na melhoria da qualidade de vida no trabalho.
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APENDICE A - Projeto qualidade de vida no trabalho e motivacao
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BACHARELADO EM SECRETARIADO EXECUTIVO

ADRIANO BRITO GOES
DALIANA LOBATO PINTO
LIDIANE DE FATIMA ARAUJO DA SILVA

PROJETO QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E MOTIVAGAO

Trabalho apresentado como pré-requisito
avaliativo da Tese de Conclusdo de Curso,
para obtencdo do Titulo de Bacharel em
Secretariado Executivo, da Universidade
Federal do Amapa (UNIFAP).
Co-orientadora: Professora Esp. Cleide
Nascimento Branch do Rosario.

MACAPA - 2010



1. JUSTIFICATIVA

Hoje, busca-se estimular meta competéncias nos colaboradores. A
Qualidade de Vida no Trabalho, por sua vez, pode ser visto como um indicador da
qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito
estreitamente relacionado a satisfagao dos colaboradores quanto a sua capacidade
produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e facilidades
adequadas para o desempenho de suas fungdes. Pois, administrar essas relagcoes
de modo equilibrado, determina o sucesso ou o fracasso pessoal e profissional e a
capacidade de liderar, desenvolver habilidades para auto motivar-se e de incentivar
outras pessoas a sua volta.
2. OBJETIVO

Estimular o convivio social entre os colaboradores através da pratica de
atividades fisicas e de lazer, aumentar a produtividade, o desempenho, a Qualidade
de Vida no Trabalho e a satisfagdo desenvolvendo a auto-estima e promovendo
relacionamentos interpessoais.

3. EMENTA

Postura e compostura pessoal e profissional. Acbes e reacdes do
comportamento emocional e profissional nas organizagdes. Planejamento e
desenvolvimento pessoal e profissional.

4. PUBLICO ALVO

Servidores publicos da Policia Militar.

5. LOCAL/PERIODO DE REALIZACAO
Comando Geral da Policia Militar —17 /08/2010 — 8h as 12h

6. CARGA HORARIA
4h/a



7. METODOLOGIA

Perpassar por uma vertente atrativa, inovadora e criativa com intuito de
favorecer a participagao dos colaboradores envolvidos no processo de modificagcao
de comportamentos diante de si e dos outros, para melhorar a qualidade de vida,

através de dindmicas, vivéncias e apresentacido em data show.

8. CONTEUDO PROGRAMATICO
e Saude fisica e mental
e Stress do dia-a-dia no trabalho

e Trabalho e produtividade

9. BIBLIOGRAFIA

CHIAVENATO, Idalberto. Teoria da Administracdo, Vol. | 62 Edicdo Revista e
Atualizada, Ed. Campus, Rio de Janeiro, 2001.

. Teoria da Administragcdo, Vol.ll, 6% Edigdo Revista e
Atualizada, Ed. Campus, Rio de Janeiro, 2002.

CORTELLA, Mario Sergio. Qual € a tua obra?: Inquietagdes propositivas sobre
gestao, liderancga e ética, 7. Ed. —Petropolis — RJ, Vozes, 2009.

SPECTOR, Paul E. Psicologia nas organizagdes, tradugédo da 22 edicdo americana,
Ed. Saraiva, Sdo Paulo, 2003.

10. RECURSOS METODOLOGICOS

MATERIAL CUSTO

PRODUTOS PARA MASSOTERAPIA R$ 40,00
CAIXA DE CHOCOLATE R$ 12,00
TOTAL R$ 52,00

11. CURRICULO RESUMIDO

ADRIANO BRITO GOES: Graduando do Curso de Secretariado Executivo 2002,

pela Universidade Federal do Amapa (UNIFAP). Cursos complementares: Lingua



Estrangeira: Inglés — nivel I, Il, Ill, IV, versdo e Tradugdo e Redagao Técnica.
Informatica Basica e Avancada em manutengdo de hardware. Participagcdo no XIV
Congresso Nacional e IV Simpdsio Internacional de Secretariado Executivo no
periodo de 26 a 29/05/2004.

DALIANA LOBATO PINTO: Graduando do Curso de Secretariado Executivo 2002,
pela Universidade Federal do Amapa (UNIFAP). Cursos complementares: Basico
de Programagao Neurolinguistica, pela ACC Consultoria e Capacitagao, no periodo
de 23 a 25/04/2010 e 28 a 30/05/2010, carga horaria de 48h/a. Lingua Estrangeira:
Inglés — nivel I, Il, 1, IV, versdo e Tradugao e Redagao Técnica. Informatica Basica
e Avancada. Motivagao e inteligéncia emocional, realizado no periodo de 26 e 27 de
abril de 2010, com duragao de 08h. Palestra sobre “O poder magico da motivagao”,
ministrado por Dalmir Sant’ana, realizado em 11/11/2009, carga horaria de 04h/a.
Participagdo no XIV Congresso Nacional e IV Simpdsio Internacional de
Secretariado Executivo no periodo de 26 a 29/05/2004. Oratéria - Falando em
Pubico com Auto-estima, carga horaria 20h/a, 2003.

LIDIANE DE FATIMA ARAUJO DA SILVA: Graduando do Curso de Secretariado
Executivo 2002, pela Universidade Federal do Amapa (UNIFAP). Cursos
complementares: Lingua Estrangeira: Inglés — nivel |, II, lll, IV, versdo e Tradugao e
Redacao Técnica. Informatica Basica e Avangada. Palestra sobre “O poder magico
da motivagado”, ministrado por Dalmir Sant'ana, realizado em 11/11/2009, carga
horaria de 04h/a. Participagcdo no XIV Congresso Nacional e IV Simpdsio
Internacional de Secretariado Executivo, no periodo de 26 a 29/05/2004. Oratoéria -

Falando em Pubico com Auto-estima, carga horaria 20h/a, 2003.



APENDICE B - Questionario de avaliagdo de satisfagdo aplicado aos alunos
soldados

QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DE SATISFAGAO
EVENTO: PESQUISA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E MOTIVAGAO

FACILITADORES: Adriano Brito Goes; Daliana Lobato Pinto; Lidiane de Fatima Araujo da Silva.

DIA: 17/08/2010
LOCAL: Comando Geral da Policia Militar — Centro de Formagé&o e Aperfeicoamento.
HORARIO: 08h as 12h

Ao Participante:

Para a garantia da qualidade da acao de formacao, esta sendo realizada a avaliagao da oficina, objetivando identificar
o grau de satisfagao dos participantes em relagao aos conteudos trabalhados. O resultado das avaliagoes contribuira
para analisar a continuidade do processo em outras agoes. Participe respondendo as questdes abaixo.

| — Registre sua avaliagdo do curso, classificando através dos seguintes conceitos: Excelente (E=
nota 10), Muito Bom (MB = nota 9), Bom (B = nota 8-7) e Regular (R = nota 6-5).

ITENS DE AVALIACAO

1. Quanto ao Instrutor E MB B R

1.1. Forma como o Instrutor apresentou o assunto.

1.2. Conhecimento e dominio do assunto.

1.3. Capacidade de incentivar a troca de experiéncias e conhecimentos.

1.4. Facilidade de comunicagéao e relacionamento com o grupo.

1.5. Atendimento e esclarecimento de duvidas individuais.

2. Quanto a Metodologia E MB B R

2.1. Qualidade do material didatico, recursos instrucionais e audiovisuais.

2.2. Dinamicas e técnicas de trabalho utilizadas

2.3. Carga horaria disponivel para a oficina

3. Quanto ao Conteudo Programatico E MB B R

3.1. Aplicabilidade do contetido no seu cotidiano

3.2. Nivel de satisfagdo do conteudo as suas necessidades profissionais

3.3. Compreenséo do objetivo do curso

4. Auto Avaliagao do participante E MB B R

4.1. Compreenséao do assunto apresentado

4.2. Integracdo com os demais participantes

4.3. Interesse e participagao no decorrer da oficina

5. Quanto a coordenacao da oficina E MB B R

5.1. Nivel de relacionamento com as pessoas

5.2. Habilidade em dar informacgdes

5.3. Presteza no atendimento ao participante

6. Quanto a Infra-estrutura E MB B R

6.1. Organizagao Geral da oficina

6.2. Condigbes gerais do local (iluminagéo e ventilagéo)

6.3. Qualidade dos equipamentos utilizados

6.5. Horario de realizagéo da oficina

Il - Comentarios e sugestées:
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ANEXO A - Questionarios aplicados aos alunos soldados da policia militar do
Estado do Amapa

AVALIAGAO DE SATISFAGAO

EVENTO: OFICINA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO -
FACILITADORES: Adriano Brito Gées; Daliana Lobato Pinto; Lidiane de Fatima Arajo da
Silva. ' L, A '
' DIA: 17/08/2010
LOCAL: Comando Geral da Pchcra Militar
HORARIO: 08h30min. as 12h30min.”

Ao Participante: - . :

Para a garantia da qualidads da agan de formagao esta séndo realrzada a ave!fagao da’ or’ icina, objewando rdentff icar o grau
de satisfagdo dos pamclpantas em refagdo ags. conteddos frabalhadds, O resultado das aval;ag:oes conrﬂbu/ra para anal;sar a
connnwdade do pmcesso e Ouiiras agbes.- Participe respondendo as quesroes abalxo.

]

I - Registre sua avaliacdo do curso, class:f:cando através dos seguintes conceitos: Excelente (E= nota

10), Muito Bom (MB = nota 8), Bom (B = nota 8-7) e Regular (R = nota 6-5)

ITENS DE AVALIA CAO ) >
- MB | B R

1. Quanto ao Instrutor
1.1. Forma como o Insirufor apresentoll ¢ assunto

1.2 Conhecimento e dominio.do assunto.

1.3 Capacidade de incentivar a froca de expenénc:as e conhec:mentos
1.4. Facilidade tfe comunicagdo e relacionamento com o grupo.

1.5. Atendimento e escn'arecimento de davidas individuais.

2. Quanto a Metodologia ;

2.1. Qualidade do material dm'éfroo recurses mstruc:ona:s e aud:ovrsua:s
2.2. Dinamicas-e técnicas de trabaltho utilizadas ;

2.3. Carga hordria disponivel pare a oficina

MB | B R

3. Quanto ao Confefido Programatico MB| B | R
3.1. Aplicabilidade do contetido no seu oot:diano ;
3.2 Nivel de salisfag&o do conteido 4s suas necessidades proﬁss:onats

3.3. Compreensio do objetivo do curso -

1 Auto-Avaliagio do participante ' MET B | B |
4.1. Compreensé&o do assunto apresenrado
4.2. Infegragdo com 0s demais participantes ..

'[4-3. Interesse e participagdo no decorrer da oficing

5, Quanto & coordenacdo da oficina MB B R
5.1. Nivel de relacionamento com as pessoas

5.2 Habilidade em dar informagbes B

5.3. Presteza no atendimento ao participante

6. Quanto a Infra-estrutura » T ME _ B R

6.1. Organizagdo Geral da oficina R

6.2. Condicbes gerais do local (uminagdo e venblagﬁo)
6.3. Qualidade dos equipamentos ufilizados

6.5. Horério de realizagdo da oficina.

Il [Pt [ P e m xmx‘m

1 - Comentarios e sugestoes: 1 g . :
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ANEXO B - Organograma do comando geral da policia militar do Estado do Amapa

ORGANOGRAMA GERAL DA PMAP

ab. Seg. Instituciond
Gabinetes Militares
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ANEXO C - Certificado

Universidade Federal do Amapa
Curso Bacharelado em Secretariado Executivo

Certificamos que :

participou da Oficina de Qualidade de Vida no Trabalho ministrada pelos
graduandos do Curso Bacharelado em Secretariado Executivo, realizada no
dia 17 de agosto de 2010, no auditério do Comando Geral da Policia Militar,

totalizando uma carga horaria de 04 horas.

Apoio: PM, SEAMA e UNIFAP

Macapa-AP, 17 de agosto de 2010.

MSc. MARIO TEIXEIRA MENDONCA NETO  Esp. CLEIDE NASCIMENTO BLANCH DO ROSARIO
Coordenacgao Geral Coordenacgao Orientadora

Total
Carga Horaria de
horas

Oficina de Qualidade de Vida no
Trabalho

> Massoterapia — Grupo SEAMA -
> Oficina sobre Qualidade de vida -

> Ginastica laboral — Alex/Aline -

Total Geral 04




