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RESUMO

O presente trabalho aborda a qualidade de vida no trabalho, um dos fatores de maior importancia na
rotina diaria das organizagfes, pois esta diretamente relacionada ao grau de satisfacdo dos
colaboradores. A qualidade de vida no trabalho € uma nocao notavelmente humana e abrange muitos
significados que refletem o conhecimento, experiéncias e valores, sejam eles de individuos ou de
coletividades. A qualidade de vida no trabalho esta ligada incondicionalmente a qualidade de vida
pessoal de cada individuo. Para que os colaboradores possam desenvolver um trabalho com
qualidade, eles devem estar motivados e para isso devem-se sentirem satisfeitos com o trabalho que
realizam e o conhecimento que recebem. O referido trabalho teve como base, a pesquisa
bibliogréfica, o que possibilitou um conhecimento abrangente do assunto.

PALAVRAS-CHAVE: motivacao; colaboradores; gestdo de pessoas; qualidade de vida no trabalho.

INTRODUCAO

A competitividade entre as empresas, ocorridas no cenario mundial, tem sido
ocasionada por inumeros fatores, dentre eles, a propria globalizacdo tem obrigado
as empresas buscarem formas para se tornarem mais competitivas. Portanto
investimentos em qualificacdo profissional, marketing e tecnologia sdo cada vez
mais importantes, sendo que as maquinas e tecnologia tem grande importancia no
sucesso da empresa. Por outro lado, as pessoas que trabalham nessas
organizagbes, sdo responsaveis pelo sucesso dos resultados obtidos. Com base
nisso, as empresas comegam a perceber as pessoas COMO Seu recurso mais
valioso, isto €, como portadoras de conhecimentos e habilidades, que auxiliam no

processo produtivo e crescimento empresarial, no entanto, € de grande importancia
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nao esquecer de que essas pessoas sdo humanas, formadas de personalidades,

expectativas, objetivos pessoais e possuem necessidades. A organizagdo precisa
preocupar-se ndo apenas com o seu ambiente fisico, mais também com o aspecto
psicolégico de seus funcionarios.

Atualmente, o conceito de qualidade de vida no trabalho vem sendo adotado
por organizagOes que buscam ser altamente competitivas em mercados cada vez
mais globalizados, portanto, um dos maiores desafios dessas empresas esta em
manter os seus funcionarios motivados e conseguir que essa motivacdo nao
desapareca. Para as organizagbes alcancarem a satisfacdo de seus clientes,
necessariamente precisam ter seus colaboradores envolvidos com o objetivo da
organizacao e satisfeitos com o trabalho que realizam, tanto organizacdo, quanto
profissionais envolvidos ja entenderam que a motivacdo humana guarda sutilezas e
complexidades que ndo podem ser desprezadas e que atualmente, qualidade de
vida no trabalho é uma questdo de competitividade.

Este artigo tem como objetivo conceituar a qualidade de vida no trabalho,
mostrar a sua importancia no dia a dia das empresas e o desenvolvimento dos

profissionais dessas empresas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Histérico de Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Rodrigues (1999), com outros titulos, autores e em diferentes
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de
preocupacao da raca humana.

Historicamente exemplificando, para a espécie humana o dominio de
técnicas adequadas a producdo do fogo, no periodo Neolitico, sem ddvida se
traduziu como um enorme salto no que se refere a qualidade de vida. Com o fogo, o
homem passou a se proteger do frio e dos predadores, além de poder cozinhar os
alimentos.

No periodo denominado como proto-historia, cerca de 4.000 a.C., a invencéo
da roda proporcionou a substituicdo dos antigos trends por carros de duas e quatro
rodas. Esse fato revolucionou a vida humana, pois facilitou ndo s6 a sua locomogéo,

mas também o transporte de cargas, e melhorou sua qualidade de vida.
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A origem do movimento de qualidade de vida no trabalho remonta a 1950,

com o surgimento da abordagem sociotécnica; porém, somente na década de 1960,
tomaram impulso as iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar os efeitos negativos do emprego na salude e no bem-estar geral dos
trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Segundo Chiavenato (2004), o termo qualidade de vida no trabalho foi
cunhado por Louis Davis, na década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos. Para ele, o conceito de qualidade de vida no trabalho refere-se
a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho
de suas tarefas. Posteriormente, alguns autores europeus desenvolveram outras
conceituacdes dentro da abordagem sociotécnica e da democracia industrial. Entéo,
na década de 1970, surge um movimento pela qualidade de vida no trabalho,
principalmente nos EUA, devido a preocupacdo com a competitividade internacional
e ao grande sucesso dos estilos e das técnicas gerenciais dos programas de
produtividade japonesa, centrada nos empregados. Existia uma tentativa de integrar
0s interesses dos empregados e empregadores através de praticas gerenciais
capazes de reduzirem os conflitos.

No século XX, muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a
satisfacdo do individuo no trabalho. Entre eles, destacam-se Helton Mayo, cujas
pesquisas, conforme Ferreira, Reis e Pereira (1999), Hampton (1991) e Rodrigues
(1999), sao altamente relevantes para o estudo do comportamento humano, da
motivagao dos individuos para a obtencdo das metas organizacionais e da qualidade
de vida do trabalhador.

Com o advento da globalizacdo, as empresas tém sido pressionadas por
acirrada disputa de mercado. Nesse contexto, uma organizacdo deve ser
compreendida como ‘[...] unidade social artificialmente criada e estruturada,
continuadamente alterada para se manter no tempo, e com a fungcdo de atingir
metas especificas que satisfacam as necessidades de seus participantes e da
sociedade” (ETZIONI, 1981, p. 7).

Segundo Garvin (1992, p. 25),

[...] pela primeira vez, altos executivos, em nivel de presidéncia e alta
diretoria, expressam interesse na qualidade, ligando-a com lucratividade,
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definindo-a do ponto de vista do cliente e requerendo sua inclusdo no
processo de planejamento estratégico.

Dentro deste contexto muitas empresas passaram a introduzir os sistemas
participativos de gestdo com o objetivo principal de aumentar a produtividade e
apoiar os programas de qualidade, mas néo visando realmente a participacdo dos
empregados, conforme se verifica nas pesquisas. (RELATORIO..., 1998 apud
MONACO; GUIMARAES, 2000, p. 70). Seguindo esse contexto, Albuquerque e
Franca (1998, p. 40) descrevem:

O ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente
competitivo em virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na
economia mundial, nas rela¢gBes sociais e politicas, na tecnologia, na
organizagdo produtiva, nas relagbes de trabalho e na propria inser¢do do
elemento humano no tecido social e produtivo.

Ainda segundo os autores, especificamente tratando-se do Brasil:

Essas transformacgfes assumiram expressdo maior em consequéncia da
abertura abrupta da economia, das implementa¢cdes dos programas de
estabilizacdo monetaria e das reformas constitucionais, visando a reducéo e
a reorientacdo do papel do Estado na economia (ALBUQUERQUE;
FRANGA, 1998, p. 40).

Para encarar todos esses desafios, muitas empresas brasileiras estao
implantando programas de qualidade no trabalho. O programa de qualidade no
trabalho € uma técnica de administracao aperfeicoada no Japao, a partir de ideias
americanas ali introduzidas logo ap6s a Segunda Guerra Mundial. Garvin (1992)
descreve o desenvolvimento da qualidade em quatro eras, divididas na fase da
inspecao formal, do controle estatistico do processo, da garantia da qualidade e da
gestdo estratégica da qualidade. Para Campos (1989, p. 13), o programa de
qualidade total: [...] € baseado em elementos de varias fontes: emprega o método
cartesiano, aproveita muito do trabalho de Taylor, utiliza o controle estatistico de
processo, adota 0s conceitos sobre comportamento humano langado por Maslow e
aproveita todo o conhecimento ocidental sobre a qualidade, principalmente o

trabalho de Juran.

2.2 Satisfagcao Profissional
Enquanto as organizagbes estdo preocupadas em se tornar mais

competitivas, 0s colaboradores buscam no interior das organizagcbes em que
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trabalham, uma recompensa pelo estresse causado na busca pelos resultados, pois

o desejo de viver qualitativamente melhor é algo palpavel para a grande massa de
trabalhadores.

A satisfacdo profissional nem sempre € financeira, muitas vezes o
trabalhador esta a procura de reconhecimento profissional, desse modo, ressalta-se
a importancia de se abordar a qualidade de vida nas organizacdes, cujo proposito
principal consiste na satisfacdo pessoal do individuo na execucédo de suas tarefas
dentro das organizacdes (MAXIMIANO, 2000).

2.2.1 Condigdes de trabalho

E de conhecimento geral que, numa organizacdo, os funcionarios estio
expostos diariamente a uma série de fatores e condicbes de riscos ou
insalubridades. Dentre esses fatores, pode-se citar a propria questdo estrutural, o
manuseio e operac¢ao dos recursos mecanicos e também os fatores psicolégicos que
podem interferir diretamente na saude e na funcionalidade dos colaboradores.
Dessa forma, para que o colaborador consiga uma maior produtividade, é
necessario que a empresa ofereca condicdes ambientais minimas para que 0s
funcionarios se sintam capazes. Assim, a organizacao precisa estar atenta a tais
fatores, os quais podem interferir e refletir diretamente no bem estar dos
funcionérios, na sua satisfacdo e na produtividade da organizacdo (FERNANDES,
1996 apud ANDRADE, 2012).

No que se refere as questdes fisico-psicolégicas do trabalho, ressalta-se as
condicOes reais oferecidas ao colaborador para o desempenho de suas fungdes, no
tocante a jornada de trabalho e ambiente saudavel (ANDRADE, 2012).

Contudo, é sabido que, muito mais que motivacional, a abordagem dessa
questao juntos &s organizacdes é de fundamental importancia para a manutencao e
preservacdo de uma boa saude aos funcionarios, a fim de assegurar uma pratica
profissional livre de maleficios e que traga beneficios para sua sobrevivéncia e bem

estar.

2.2.2 Valorizagao do Profissional
Nos primérdios da administragdo cientifica, o0 homem era visto como uma

ferramenta apenas no processo de producéo e desempenho de tarefas, era treinado
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e tinha orientacbes sobre o desenvolvimento de suas atividades com um Unico

proposito, aumento de producao.

A gestdo de pessoas comecou a ser abordada por Fayol com a estrutura
organizacional da empresa onde haveria uma analogia comum de estrutura a todo
tipo de organizagdo com algumas das divisdes comum a todos, fungfes essenciais a
qualquer empresa. O ser humano ganhou maior énfase nas filosofias humanistas
gue surgiram com o passar do tempo e se associaram a administracdo, houve uma
maior preocupacao com as pessoas em si e menos com o fato de producéo.

Quando o colaborador se sente valorizado por sua empresa, 0 mesmo se
empenha em verificar possiveis perdas em fases intermediarias do processo e com
o conhecimento adquirido na execucdo de atividades busca solucbes e até
melhorias e inova¢des para sanar o problema ou o desperdicio, evitando assim que
a organizacao tenha que dispor de mé&o-de-obra especializada para identificar e
buscar solu¢cbes, ganhando tempo, evitando gastos e achando solucdes simples e
objetivas.

Esse reconhecimento € feito por intermédio de recompensas dadas aos
colaboradores como uma ‘premiagao’ por seu trabalho desenvolvido para a

organizacdo. Segundos Dutra (2002, p. 171):

Essas recompensas podem ser entendidas como atendimento das

expectativas e necessidades das pessoas, tais como: econdmicas,

crescimento pessoal e profissional, seguranca, projecdo social,

reconhecimento, possibilidade de poder expressar-se por seu trabalho, etc.

O grande problema das recompensas € a dificuldade em diferenciar as
pessoas para recompensa-las de acordo com suas expectativas. Os critérios a
serem utilizados para uma correta compensacgao entre os colaboradores, segundo

Dutra (2002), podem ser o mercado de trabalho e os padrdes internos de equidade.

2.2.3 Ambiente organizacional

O ambiente de trabalho € constituido de duas partes distintas: a fisica
(instalacbes, moveis, decoracéo etc.) e a social (as pessoas que o habitam). Pois
nao pode exigir resultados de uma equipe se esta ndo tiver um minimo de
comodidade e de condigbes para realizar suas necessidades béasicas. Mas se

acredita que quanto melhor e mais bem atendidas estas necessidades tanto melhor
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sera o desempenho de uma equipe. Segundo Magalhdes (1990) influem no conforto

social.
Evidentemente, se tais elementos forem precarios, ninguém trabalhara com
moral elevado. Conforme a natureza do trabalho exigir-se-a uma
luminosidade, uma temperatura, um grau de umidade diferente, o que
também devera estar de acordo com a regido onde se trabalha e a época
do ano. (p. 51)
2.2.4 Capacitagédo Profissional
Capacitacdo significa preparar a pessoa para enfrentar as situacoes
inerentes a sua funcdo, através da aplicacdo e conhecimentos, mas com
possibilidade de criar, resolver adversidades, sugerir alternativas de progresso e
criar ambiente adequado. Capacitar quer dizer fornecer autonomia, criar
autoconfianca e promover progresso. Capacitar € mais do que treinar, pois iSso
significa desenvolver uma habilidade especifica, com pouca liberdade para
expressdo da personalidade propria do individuo. A capacitacdo pressupde que a
competéncia é a capacidade efetiva de um individuo para resolver problemas,

realizar atos definidos e alcancar os resultados propostos.

2.3 Motivacao Pessoal

Nenhum empregado trabalha de graca e nenhuma organizagao investe sem
esperar um retorno. O colaborador trabalha na organizacdo em busca de certas
expectativas e resultados, esta disposto a se dedicar as metas e objetivos das
organizacdes, desde que isso lhe traga algum retorno pelo seu esforco e dedicacao.
O grau de comprometimento vai depender da reciprocidade percebida por ele, na
medida em que o trabalho produz resultados esperados, maior sera esse
engajamento.

Motivacdo é uma das grandes forcas impulsionadoras do comportamento
humano. E ela que ir4 deter minar os niveis de desempenho pessoal e profissional
obtidos na empresa. Esta diretamente relacionada com sentimentos de pertenca,
produtividade e valorizagdo. Priorizar a motivacdo na empresa significa valorizar,
implantar e manter um alto nivel de criagdo e recriagdo, uma comunicacao entre
todos da equipe, sempre prezando por uma atmosfera que alimente o bom e
saudavel relacionamento entre todos. A Teoria das Rela¢des Humanas constatou a

existéncia de certas necessidades humanas fundamentais (CHIAVENATO).
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As préaticas motivacionais compreendem todos os tipos de incentivo e
recompensas que as organizacbes oferecem a seus empregados nha
tentativa de conseguir o desempenho que possibilite a realizacdo de seus
objetivos. Abrangem desde os elogios e desafios propostos pelos gerentes
até a participacdo dos funcionarios no processo decisoério, nos lucros ou na
propriedade da empresa, passando por beneficios, prémios, programas de
enriquecimento do trabalho e planos de carreira (MAXIMIANO, 2007,
p.244).

“O conhecimento das diferengas entre as pessoas € uma ferramenta basica
para entender os processos motivacionais” (MAXIMIANO, 2007, p.237).

Segundo Chiavenato (2000), “A motivacao se refere ao comportamento que
€ causado por necessidades dentro do individuo e que € dirigido em dire¢cdo aos
objetivos que possam satisfazer essas necessidades” (p.161).

Citacdo do Chiavenato diz que a qualidade de vida no trabalho e muito
importante para o desenvolvimento da organizacdo, pois ela ndo sé verifica o
comportamento do individuo, mas também mostra os objetivos a serem tracados

dentro da organizagao.

2.4 Capital Intelectual

Com o mercado cada vez mais exigente, as empresas vém sentindo a
necessidade de investir mais em recursos humanos, acrescentando a seu capital o
conhecimento originado através do investimento em capital humano qualificado, o
qual agrega as empresas recursos de fundamental importancia.

A valorizagdo do capital humano contribui para a melhoria na qualidade de
vida dos funcionarios e, consequentemente, uma reducdo dos indices de
absenteismo, que refletem diretamente no turnover. Colaboradores com condi¢cdes
favoraveis envolvem-se com a organiza¢ao, conhecem seus objetivos e buscam dar
o melhor para alcancar resultados satisfatérios, consequentemente, mantendo o seu
rendimento e seu emprego. A partir do momento em que o funcionario se sente peca
importante dentro da organizacdo, ele estard disposto a entrar de cabeca,
abracando planos e metas como se fossem seus. Sabendo do seu valor, o
colaborador compromete-se muito mais e consegue satisfazer as suas necessidades
e as da empresa.

Chiavenato (2004) afirma que, no mundo complexo e competitivo de hoje, a

escolha das pessoas certas se torna vital para o bom funcionamento da empresa.

AEMS | Rev. Conexao Eletronica — Trés Lagoas, MS - Volume 14 — NGmero 1 — Ano 2017.
922



EONEXAO

ELETRONICA

Segundo Chiavenato diz que o homem nunca fica satisfeito com o que tem, ou seja,

sempre quando adquiri algo, quer sempre quer buscar novas oportunidades.

2.5 Competéncia Profissional

A competéncia é o pressuposto da competitividade. E fundamental também
lembrar que competéncia é o produto resultante de conhecimento, habilidade e
atitude. Jamais devemos confundir gerar competéncia apenas com transmitir
informacgdes. Muito mais do que isso, uma pessoa competente coloca em acéo suas
qualidades humanas que, quando aliadas a uma base teérica consistente,
conseguem atingir os resultados propostos, no tempo héabil e com o esforco
compativel. Assim como conhecimento, competéncia ndo se transmite. Ndo ha
ninguém capaz de transferir sua competéncia para outrem. Sabemos, no entanto,
que é perfeitamente possivel ajudar a pessoa a construir sua propria competéncia,
da mesma forma que se constréi conhecimento.

Para Chiavenato (2004), visando a melhorar o rendimento dos funcionarios,
torna-se necessario fazé-los sentirem-se responsaveis pela atividade para a qual
foram designados, sabendo-se que, depois de eles cumprirem a referida tarefa, irédo
ser julgados pela competéncia demonstrada.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a realizacdo desta pesquisa, utilizamos a metodologia proposta por
Vergara (2000) que é do tipo exploratdria, que € utilizada onde se tem pouco
conhecimento sistematizado sobre o assunto abordado.

Os meios de investigacao foram a pesquisa bibliografica e um estudo de
caso, sendo que para o primeiro foram consultados livros e revistas inerentes ao
assunto estudado e o segundo com a aplicacao de questionario em uma empresa de
Trés Lagoas (MARCONI; LAKATOS, 1996).

Para realizar a analise, foi aplicado um questionario composto de dez
perguntas fechadas, em que as informacdes foram coletadas através do
preenchimento, com o objetivo de avaliar o nivel de satisfacdo e motivacdo de cada

colaborador.
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Esta pesquisa se caracterizou em estudo de caso, realizado na empresa

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

“X”, no ramo de produtos quimicos, na cidade de Trés Lagoas — MS. Teve como
objetivo identificar as variaveis motivacionais dos funcionarios no ambiente de
trabalho, verificando a existéncia de algum programa de qualidade de vida no
trabalho.

A empresa atualmente possui um quadro de 30 funcionarios, entre pessoas
do sexo feminino e masculino. Devido a disponibilidade de alguns colaboradores, a
referida pesquisa foi realizada nos dias 20 e 21 de setembro de 2016.

Todos os envolvidos responderam as questdes de livre e espontanea
vontade e de forma confidencial, uma vez que ndao eram obrigados a se identificar.

Ao analisar os questionarios respondidos, foi possivel compreender melhor o
grau de satisfacéo de cada colaborador da organizagcéo estudada. Percebe-se que a
insatisfacdo € um fator bastante presente em alguns aspectos, como salarios,
condicBes de trabalho, entre outros. Diante dessa insatisfacdo, se faz necessario
uma rapida intervencdo por parte de gestdo da empresa, a fim de minimizar os
aspectos negativos.

A insatisfacdo de uma equipe de trabalho sera altamente prejudicial para a
evolucdo e produtividade da empresa. Qualidade de vida no trabalho e motivagéo
estdo ligadas diretamente ao bem estar dos colaboradores, um funcionario motivado
produz muito mais.

Apbs a pesquisa, pode-se notar que a empresa falha em alguns fatores
relevantes para uma boa qualidade de vida no trabalho de seus funcionarios, o que
pode influenciar no seu crescimento. E necesséario uma mudanca rapida por parte da
administracdo, em todos o0s aspectos relacionados a motivacdo de seus
colaboradores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base em tudo o que foi levantado neste artigo, torna-se evidente a
importancia da qualidade de vida no trabalho, seja para a melhoria da qualidade de
vida pessoal, do convivio social, maior satisfacdo e motivacdo do trabalhador com a

instituicdo e consequentemente, melhora na produtividade das empresas.
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Conforme relatado acima, o investimento no capital humano traz um enorme

retorno ao nivel da qualidade e produtividade da empresa. A organizacdo do
ambiente de trabalho € um dos fatores importantes para a melhor qualidade de vida
do trabalhador, o qual vive grande parte de sua vida voltada a funcdes operacionais,
que de alguma forma interfere no seu estado de saude fisica e mental.

Diante dos problemas enfrentados pelos administradores em geral e de
profissionais de RH, sugere-se um guestionamento mais aprofundado acerca da
importancia em criar meios e ambientes favoraveis de trabalho que propiciem o
crescimento e desenvolvimento profissional com maior autonomia e liberdade de
criacdo. Isso se traduz na liberdade do funcionario executar o seu trabalho a sua
maneira, tudo isso aliado ao maior investimento em qualidade de vida.

Dessa forma, abordar a qualidade de vida no trabalho, hoje em dia, é mais
que um beneficio para o trabalhador, € uma necessidade de grande importancia
para que o maior patriménio da instituicdo, o trabalhador, tenha condi¢cGes para
desempenhar com eficacia as suas tarefas, de modo que todos saiam ganhando,

empregador e colaborador.
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