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RESUMO

Esta pesquisa apresenta uma abordagem sobre a qualidade de vida no trabalho em
organizacdes, bem como os beneficios que ela pode trazer tanto para os colaboradores quanto
para as empresas. Atualmente, por um lado, o mercado globalizado exige que as empresas
busquem mé&o de obra qualificada para desenvolver as suas atividades, de forma que elas se
tornem competitivas em um mercado exigente; por outro lado, é notavel o aumento de casos
em que 0 cansago e o estresse desmotivam os colaboradores e/ou os paralisam em relagéo ao
exercicio de suas funcdes. Diante desse contexto, a presente pesquisa tem como objetivo
principal discutir os modos de organizacdo de empresas 0s quais contribuem ou ndo para a
promocdo de um ambiente de trabalho que vise a qualidade de vida de seus funcionarios, visto
que essa qualidade ndo é um modismo e, sim, um processo que aumenta a vantagem
competitiva das empresas, por meio do desenvolvimento integral das pessoas. A partir de
pesquisas bibliogréficas, este estudo aponta que, para a obtengcdo de um ambiente favoravel,
as organizacdes precisam investir na qualidade de vida de seus colaboradores, proporcionando
um clima organizacional tranquilo, com condi¢bes adequadas para que eles possam realizar
suas atividades motivados, satisfeitos e livres de estresse. Sendo assim, em um primeiro
momento mostramos a evolugdo do trabalho desde as épocas mais remotas até os dias atuais,
e como foi a preocupacdo com a evolucdo da qualidade de vida no trabalho na vida dos
trabalhadores por esse periodo, com a Administracdo Cientifica e as relagdes humanas para
apontar como surgiu a qualidade de vida no trabalho. Em um segundo momento, tratamos de
conceitos como: cultura, clima organizacional, estresse, e como administrar o estresse, para
entender como satisfazer e motivar os colaboradores dentro das organizacdes, apontando as
teorias de Maslow e Herzberg, mostrando as suas diferentes abordagens. Por fim, abordamos
sobre a competitividade, pontuando a qualidade de vida como vantagem competitiva diante do
mercado atual e a valorizacdo do capital humano. O resultado, portanto, mostra que a busca
pela qualidade de vida no trabalho é uma estratégia competitiva que pode satisfazer os
colaboradores e levar a empresa a ter um diferencial e a atingir seus objetivos.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Competitividade. Motivacgdo. Satisfagéo.



ABSTRACT

This research presents an approach about quality of life at work in organizations, as well as
the benefits that it can bring to the employees and to the companies. Nowadays, on the one
hand, the globalized market demands that the companies seek qualified labor to develop their
activities so that they become competitive in a demanding market; on the other hand, an
increase in cases in which tiredness and stress discourage the employees and / or paralyze
them towards the exercise of their functions is remarkable. In face of this context, this
research main aim is to discuss business organization methods that contribute, or not to the
promotion of a work environment that supports the quality of life of its employees, since this
quality is not a fad, but a process that increases the competitive advantage of companies
through the full development of people. Based on bibliographic studies, this research points
out that, to obtain a favorable environment the organizations need to invest in the quality of
life of their employees, providing a calm organizational atmosphere with proper conditions
for the employees to fulfill their activities feeling motivated, pleased and free of stress.
Therefore, at a first time we show the evolution of work since the most remote times to the
current days, and how did the concern for the evolution of the quality of life at work in the life
of the workers for that period, with the Scientific Management and the human relations to
point as the quality of life came up at work. In the second time, we deal with concepts like:
culture, organization climate, stress, and how to manage your stress, figure out how to satisfy
and to motivate the collaborators from the organizations, pointing the theories of Maslow and
Herzberg showing your different boardings. Finally, we approach the competitiveness,
punctuating the quality of life as competitive advantage in front of the current market and the
valuation of the human capital. The result, therefore, it shows that the quest for quality of life
at work is a competitive strategy that can satisfy the employees, make the company a
differential and achieve its goals.

Key-words: Quality of life at work. Competitiveness. Motivation. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Devido a globalizacdo, o aumento da complexidade dos negocios e a evolugédo
acelerada das tecnologias faz com que as organizagdes procurem por profissionais que
consigam somar conhecimento atualizado e aprofundado de forma a agregar um novo tipo de
atuacdo e fazer com que as empresas crescam (CARVALHO, 2009).

Esse é um processo que necessita ser atualizado e revisado em todo momento para que
se tenha certeza de estar atuando de forma positiva no mercado de trabalho.

Torna-se necessario ndo s o desenvolvimento de um alto nivel de percep¢do que o
leve a entender as necessidades e as caracteristicas do mercado, dos clientes e da equipe para
se competir em um mundo tdo globalizado, mas, que também este profissional possa criar e
encontrar alternativas para solucionar problemas, sendo assim, a empresa precisa investir em
seus colaboradores (CARVALHO, 2009).

Desta forma, quando através desse processo encontram-se resultados positivos, as
organizagOes precisam estar preparadas para reter os talentos.

Sendo o século XXI a era de grandes mudangas que vem influenciando cada vez mais
0 mercado de trabalho, percebe-se uma grande conscientizagdo dos trabalhadores nas
organizagOes. Desta forma, a qualidade de vida na empresa tem ocupado lugar de evidéncia,
como sendo um objetivo importante a ser conquistado (LIMONGI-FRANCA, 2012).

E quando essa qualidade torna-se conquistada, tem-se nas empresas resultados
positivos, os quais poderdo ajuda-las a alcancar seus objetivos tracados através de um
planejamento anterior. O que nos remete a seguinte pergunta: A qualidade de vida no trabalho
pode trazer satisfacdo para os colaboradores e a0 mesmo tempo tornar a empresa competitiva
no mercado atual?

Essa nova realidade social, faz com que a relacdo, empregado e empregador,
funcionem em uma constante troca de beneficios, que ira trazer a ambos a satisfagdo esperada
sendo assim, tornou-se fator de competitividade e de resultados positivos, investir na
compreensdo do lado humano e priorizar a gestédo de pessoas (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Tendo em vista tantas mudancas no mercado de trabalho, observa-se uma dificil
adaptacdo nesses processos para ambas as partes, porém, tal adaptagéo precisa ser aprendida e

colocada em prética para que se tenha uma troca saudavel em seus processos.
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Todo colaborador busca realizacdo das suas necessidades humanas, assim, cabe a
instituicdo oferecer motivacdo, para que 0 mesmo possa retribuir com produtividade
(LIMONGI-FRANCA, 2012).

Atualmente a busca da produtividade e qualidade tem-se constituido no fator principal
para as empresas proporcionarem a qualidade de vida dentro das organizagGes, visando o
comprometimento e promovendo a motivaco dos trabalhadores (JULIAO, 2001).

Observando que os profissionais estdo submetidos a pressdo para a competitividade, a
busca dos resultados, elevadas exigéncias, complexidade das atividades em meio a
instabilidade de trabalho decorrente das rapidas mudancgas na economia mundial, a qualidade
de vida no trabalho por sua vez, vem contribuir para a diminui¢do dos custos de assisténcia
médica, absenteismo e rotatividade, assim como se constituirem um meio de retencdo desses
profissionais nas empresas (JULIAO, 2001).

Em contrapartida, a falta de qualidade de vida produz grandes impactos nos resultados
da empresa 0 que torna o gerenciamento da qualidade de vida no trabalho um fator de
competitividade (JULIAO, 2001).

A maior parte do tempo de suas vidas, 0s colaboradores passam dando assisténcia e
sendo assistidos pela instituicdo, diante disso inicia-se a preocupagdo de uma parceria
positiva.

Desta forma, nos dias atuais existe uma grande preocupagdo em criar um clima
organizacional em gue as pessoas tenham um ambiente de respeito, valorizacdo e motivacéo e
gue anteriormente era um instrumento da area de recursos humanos, passa a integrar cada vez
mais a estratégia das empresas (JULIAO, 2001).

Diante do mercado competitivo presente, a qualidade de vida no trabalho é um recurso
que gera produtividade com salde e sustentabilidade no sentido ambiental e socioeconémico.

A qualidade de vida esta relacionada ao conjunto das a¢Ges da empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovacgdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho.

Um bom lugar para se trabalhar deve proporcionar as pessoas um trabalho seguro, com
um clima organizacional saudavel, onde exista a motivacdo, liberdade de ideias e também
outros tipos de atividades onde elas possam assumir outros compromissos, como por
exemplo, ter tempo para um lazer com a familia e amigos.

As exigéncias e cobrangas, o cumprimento de horario, a monotonia de determinadas

tarefas, insatisfagéo pessoal, baixo astral entre os colegas séo fatores que geram insatisfacéo e
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inseguranca aos trabalhadores, e com isso surge o estresse no trabalho, o grande responsavel
por sérias consequéncias tanto para o colaborador quanto para a empresa.

Pessoas motivadas desenvolvem melhor suas atividades, tendo assim, uma maior
resisténcia ao estresse, uma boa estabilidade emocional que é um fator fundamental para que
as pessoas consigam ter mais eficiéncia no trabalho, melhorem seus desempenhos, sua
imagem e o0s relacionamentos dentro da organizagdo. Sendo assim, as empresas S&o
privilegiadas com uma forca de trabalho mais saudavel, diminui o absenteismo, menos
numeros de acidentes, mais produtividade e um étimo ambiente de trabalho.

O que se percebe atualmente é que as empresas estdo diante de dois desafios,
fundamentais. O primeiro estd ligado a necessidade de uma forca de trabalho saudavel,
motivada e preparada para a radical competicdo existente. O segundo desafio é a capacidade
de visualiza-los e responder a demanda de seus funcionarios em relacdo a uma melhor
qualidade de vida.

As empresas que ndo buscam por melhorias e ndo desenvolvem nenhum tipo de
programa de qualidade de vida, deixam de ter um bom desempenho, seus processos se tornam
arcaicos, as pessoas ndo se desenvolvem e isso interfere na produtividade e como
consequéncia nos lucros, deixando assim de ser competitiva.

As empresas bem desenvolvidas compreendem que a qualidade na gestdo de seus
profissionais, produtos ou servi¢cos s&o o melhor meio para encarar os constantes desafios
propostos pela concorréncia, mais acirrada ainda pela globalizacéo.

No presente trabalho, procura-se entender o conceito de qualidade de vida no trabalho
apontando os fatores que levam os colaboradores a sentirem-se satisfeitos e felizes com o seu
ambiente de trabalho e quais os aspectos devem ser observados para que suas atividades
sejam executadas de forma produtiva em um ambiente saudavel para que a empresa se torne

competitiva diante do mercado atual.
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 O trabalho e sua evolucéo.

“Q trabalho é a mais importante fonte de riqueza do homem, em sua origem é o brotar
inédito da inteligéncia” (STORK; ECHEVARRIA, 2001, p.267).

O homem busca satisfazer as suas necessidades, sendo assim, ao longo da histéria
passa por varias fases e revolugdes deixando registrado ao longo da histéria a sua evolugdo. A

primeira fase a mostrar essa evolugédo é a dos povos coletores.

A partir do momento em que surge, 0 homem passa a produzir, isto é, passa
a extrair da natureza, pelo trabalho, os bens de que necessita para satisfazer
suas necessidades. E facil compreender que na longa fase inicial de sua
evolucdo, estas se resumiam ao minimo necessario para sobreviver como
individuo e como espécie. E a fase da coleta. (MAGALHAES FILHO, 1977,
p.12).

Suas atividades eram voltadas para a coleta de frutos, caga e a pesca, e se organizavam
na formacéo de bandos némades para encontrar melhores campos de coletas e abrigos.

Logo em seguida, ao conseguir dominar o fogo e aprender algumas técnicas agricolas,
instrumentos de trabalho e a domesticar alguns animais, o0 homem consegue fixar-se em um
mesmo territorio para produzir seu proprio alimento deixando de se locomover. De ndmade
passa a ser entdo sedentario.

“A permanéncia de um mesmo povo no mesmo lugar, século apds século, permitira ao
homem investir seu excedente de trabalho e producdo em obras de carater permanente, que
aumentardo ainda mais a capacidade produtiva” (MAGALHAES FILHO, 1977, p.23).

Surge entdo, a Revolucdo Agricola indicando o aparecimento da instituicdo da

propriedade, a divisdo do trabalho e o langcamento das bases da divisdo social em classes.

A agricultura trouxe para o homem as bases da civilizagdo, erguendo-o
muito acima, na escala evolutiva, dos outros animais com os quais ainda ha
poucos séculos compartilhava a vida errante de cacgador. Permitiu lhe
satisfazer ao Maximo suas necessidades, surgidas em funcdo da prépria
evolucdo social, e para cuja satisfacdo milhdes de homens teriam de dedicar
vidas inteiras a trabalhos penosos e rotineiros. (MAGALHAES FILHO,
1977, p.24).
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A evolucéo das formas de propriedade e de organizacdo social, bem como, da familia;
0 crescimento demografico e dos meios de comunicacdo e transporte, das técnicas de
producdo e dominio da escrita, resultaram no comércio de longa distancia favorecido com o
surgimento da moeda.

Sendo assim, 0s bens passam a ser trocados fazendo com que o comércio evoluisse e
como consequéncias as cidades e os Estados também. Com a evolugdo do comércio, 0 homem
se descobre, passa a ser tratado como individuo, fato esse que pode ser verificado em duas

sociedades comerciais: a judaica e a grega.

As atividades comerciais langaram as condi¢fes necessarias para que 0
homem pudesse amadurecer, descobrisse sua individualidade, e se libertasse
de sua submissdo a natureza, para ver-se tal qual era na realidade: ao mesmo
tempo parte e senhor, arriscado a ser por ela destruido, mas podendo também
domina-la pelo seu trabalho. (MAGALHAES FILHO, 1977, p.91).

Se a escravidao fez parte da economia agricola e comercial, no feudalismo a servidao
era a principal fonte de trabalho. Surgiu nesta época a figura do artesdo, que fora da
propriedade feudal e dentro das cidades desenvolvia seu trabalho artesanal, realizado com
suas habilidades manuais e um pouco de técnica. Mais tarde, em grupos formaram as
corporagdes e junto com os comerciantes locais, os futuros burgueses que se colocariam
contra a organizacdo feudal e aos seus senhores.

No século XV, acontece a grande expansao do comércio a partir da Europa, surgindo o
mundo moderno. Com 0s avancos cientificos nos equipamentos de navegacao, viagens longas
eram empreendidas e novas civilizagdes eram descobertas, havendo o crescimento do sistema
econémico e social. A escraviddo e o colonialismo passam a ser substituidos pelos interesses
capitalistas na busca de mercados de consumo.

O homem é expulso do campo, obrigado a aglomerar-se em volta das grandes cidades
disponibilizando sua médo de obra abundante e barata. Com a demanda alta e os produtos com
0s precos altos cresce a escala de producdo. Surgem entdo, as fabricas e como a produtividade
era baixa, a mao de obra do homem passa a ser substituida pelas maquinas, incentivando o
desenvolvimento tecnoldgico, na época, as maquinas que eram movidas a vapor.

Era o capitalismo transformando o mundo do homem. A Revolugdo Industrial trouxe

uma evolucéo para a sociedade, porém, pouco colaborou para o bem estar dos trabalhadores.
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Segundo Gaither (2001) a Revolucdo Industrial apareceu pelos seguintes motivos: a
substituicdo da forca humana e da dgua pela forca mecanizada e o sistema fabril. Comegando
na Inglaterra logo atingiu outros paises europeus e os Estados Unidos avangcando com o
surgimento do motor a gasolina e da eletricidade.

A busca por metais apropriados correspondem aos rapidos avangos no processo de
refinamento do ferro. Thomas Edison, o inventor da ldmpada incandescente, marca o século
XIX como o cientista mais prolifico, registrando ainda 1.093 patentes de seus inventos. Para
fechar o século XIX a revolucdo da bicicleta, fazendo com que grandes massas se
deslocassem economicamente (ATMORE, 1978).

Surge entdo o novo século onde um grupo de engenheiros, executivos comerciais,
educadores e pesquisadores, criam os métodos e a filosofia chamada Administracdo Cientifica
para desenvolver a grande maquina producdo para satisfazer os mercados. (GHAITHER,
2001).

Segundo Atmore (1978) o invento mais importante foi o motor de combustéo interna.
O primeiro motor Benz, com patente registrada, era um triciclo motorizado. Surge em 1911, o
Ford com seu “modelo T” o primeiro produzido em série.

Em um periodo chamado de Pesquisa Operacional aparecem os computadores e 0s
fabricantes iniciam as instalagdes de unidades Idgicas nos equipamentos, e assim, as maquinas
recebem e executam instrucdes pré-programadas e entdo, os robds industriais passam a fazer
as tarefas realizadas até o momento pelo homem. Na medida em que foram melhoradas as
técnicas de pesquisa operacional os computadores ficaram econdmicos e a inddstria entra na
era da automacdo sem procedentes (MONKS, 1987).

Comeca entdo a nova Era no mercado internacional, a qualidade. O Japdo do pds-
guerra atinge em 40 anos a posicdo de segunda economia capitalista no mundo, com seus
produtos de alta qualidade, produtividade, baixo custo e tecnologia elevada, superando o0s
americanos, alemé&es, suicos e britanicos, revolucionando o mundo. Aparecem novas técnicas
de administrar a producdo, o que era dominio ocidental passa agora a ser oriental. Empresas
americanas e europeias buscam aprender o milagre japonés que ndo era milagre e sim muito
trabalho, solidariedade, dedicag&o e eficiéncia. Com o avanco do Japdo e dos Tigres Asiaticos
fizeram com que uma reestruturacdo nas empresas do século XX acontecesse. As empresas
precisaram se reinventar e abandonar os principios e procedimentos organizacionais obsoletos
buscando uma nova forma de administrar (PALHARES, 1985).
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“Fazer a reengenharia significa abandonar velhos sistemas e comecar de novo.
Envolve o retorno ao principio e a invengdo de uma forma melhor de trabalhar” (HAMMER,
1994, p.21).

Chegamos entdo a Era do Conhecimento que tras a necessidade de mudanca na visdo
empreendedora e a valorizagdo do principal capital das empresas que sd0 0S Seus
funcionarios.

Para Bettini (2002) as pessoas acumulam experiéncias e conhecimentos e capacidade
de criacdo, o0 que permite empregar as inovacdes tecnoldgicas em um processo que pode se
favorecer das tecnologias da informagdo. O homem passa a ser reconhecido como
fundamental para a sobrevivéncia e eficiéncia das organizagdes. Uma troca entre o capital
intelectual e o estrutural faz parte da organizacdo e desenvolve um ambiente organizacional

de sucesso.

2.1.1 A evolucdo da preocupacédo com a qualidade de vida no trabalho e sua influéncia
na vida do trabalhador.

Segundo Chiavenato (2014) a Revolucdo Industrial mecanizou a industria e a
agricultura substituindo o trabalho muscular do homem por méquinas como: a maquina de
fiar, o tear hidraulico, o tear mecanico e o descarocador de algoddo. Essas maquinas eram
grandes e com incrivel capacidade sobre os processos de produc¢do da época.

Para Sant’anna e Kilimnik (2011) com a chegada da Revolucdo Industrial e a
mecanizacdo da producéo, as condicdes de trabalho passam a ser analisadas e estudadas com
um olhar mais cientifico. Devido a essa nova forma de produzir, surge o estudo voltado para o
trabalho humano e suas potencialidades e ainda, 0 seu envolvimento com o ambiente que se
abre para uma nova viséo.

O trabalho passa a ser estudado em detalhes, para que sejam analisados
minuciosamente os resultados dos trabalhadores. Taylor ao dividir uma crenga com Smith
acreditava que a relacdo de patrOes e empregados era de interesses e que o desenvolvimento
dos colaboradores estaria ligado ao crescimento dos patrdes, e assim, do ponto de vista

econdmico racial, era preciso pensar no quesito satisfagéo do trabalhador.
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De acordo com Chiavenato (2014) Frederick Winslow Taylor comegou a escola da
Administracdo Cientifica, buscando elevar a eficiéncia da inddstria por meio da

racionalizacéo do trabalho dos operarios.

A preocupagdo era aumentar a produtividade da empresa por meio do
aumento da eficiéncia no nivel dos operéarios. Dai a énfase na analise e na
divisdo do trabalho do operario, pois as tarefas do cargo e ocupante
constituem a unidade fundamental da organizacdo. Assim, a abordagem da
Administracdo Cientifica é de baixo para cima (do operario para o supervisor
e 0 gerente) e das partes (operarios e seus cargos) para o todo (organizagdo
empresarial). (CHIAVENATO, 2014 p. 40).

A atencdo era direcionada ao método de trabalho, nos movimentos certos para a
execucao de uma tarefa e no tempo-padrdo necessario para a sua realizacdo, constituindo a
organizacdo racional do trabalho. A énfase das tarefas é a caracteristica principal da

Administracdo Cientifica.

O primeiro periodo de Taylor corresponde a publicacdo do livro Shop
Management (Administracdo de oficinas), em 1903, sobre as técnicas de
racionalizacdo do trabalho operério, por meio do estudo de tempos e
movimentos (motion-time). Taylor comecou por baixo, efetuando uma
andlise das tarefas de cada operario, decompondo seus movimentos e
processos de trabalho para aperfeicod-los e racionaliza-los.
(CHIAVENATO, 2014, p.44).

Para Chiavenato (2014) em seu livro Shop management Taylor diz que o0s
colaboradores devem ser cientificamente escolhidos e colocados em seus cargos com
condigdes de trabalho adequadas, devem ser treinados para melhorar as suas aptiddes e
realizar uma tarefa para que a producdo normal seja cumprida.

Identificou-se que a eficiéncia ndo depende apenas de um método de trabalho e
incentivo salarial, deve-se levar em consideracdo o conjunto de condi¢des de trabalho que
oferecam o bem fisico do colaborador e minimize a fadiga.

Segundo Ferreira (2013) diz que apesar de ndo existir um consenso sobre guando
apareceu o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho pode se considerar que desde o
surgimento da Administracdo Cientifica de Taylor (final do século XIX e inicio do século
XX) esse tema vem sendo estudado. Para Taylor, a administragdo tinha como objetivo
garantir o maximo de riqueza, tanto para o patrdo como para 0 empregado. Partindo do

pressuposto de que o ser humano era movido apenas pela divisdo de tarefas, especializacao,
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hierarquia e padronizacao das atividades. A intensa padronizacéo, a determinagdo de métodos
e normas de trabalho e a divisdo entre o pensar, o planejar e o agir geraram uma
desumanizacdo do trabalho: elevados indices de absenteismo e rotatividade, baixa qualidade
dos produtos e descontentamento dos trabalhadores.

Chiavenato (2014) diz que algumas condigdes de trabalho preocupavam a
Administracdo Cientifica como: adequacdo das ferramentas de trabalho e equipamentos de
producdo para diminuir o esforco do operador e a perda de tempo ao executar a tarefa; arranjo
fisico das méaquinas e equipamentos para racionalizar o fluxo de producdo; melhoria do
ambiente fisico de trabalho para que o ruido, ventilacdo, iluminacdo e desconforto nao
atingisse a eficiéncia do trabalhador; projeto de instrumentos e equipamentos especiais, Como
transportadores, seguidores, descontadores de utensilios, para diminuir oS movimentos
inateis.

Segundo Ferreira (2013) na década de 1930, como uma forma de reagdo contra a
Administracdo Cientifica de Taylor, surgiu a Escola das Relagbes Humanas ap6s um
experimento feito por Elton Mayo e outros cientistas em Hawthorne, entre 1927 e 1932, em
uma fabrica da Western Eletric Company, em Chicago, onde o objetivo era verificar a relacéo
da intensidade da iluminag&o no ambiente de trabalho e a produtividade dos trabalhadores.

N&o foi encontrada uma relagdo entre essas duas variaveis, mas descobriu a influéncia
de varidveis psicoldgicas no rendimento dos trabalhadores. Uma das conclusdes do estudo foi
que o nivel de producao é influenciado pelos fatores como a integracdo social e o contetdo do

cargo.

A Escola das Relagbes Humanas trouxe grandes contribuicBes para a
compreensao mais integral do ser humano, destacando aspectos psicol6gicos
e 0 bem-estar do trabalhador como fatores de grande impacto no
desempenho e nos resultados da organizacdo. O termo qualidade de vida no
trabalho ainda ndo existia, porém, nesse momento sua semente estava sendo
plantada. (FERREIRA, 2013, p.111).

De acordo com Ferreira (2013) o termo Qualidade de Vida no Trabalho apareceu pela
primeira com Eric Trist e outros pesquisadores do Instituto Tavistock, em 1950, no
desenvolvimento da abordagem sociotécnica da organizacao do trabalho. O foco era melhorar
a produtividade, diminuir conflitos e deixar a vida dos trabalhadores menos dificil,

considerando a triade individuo, trabalho e organizacéo, com base na analise e reestruturacdo
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das tarefas. O propdsito desse sistema é que 0 processo produtivo requer tanto a organizagdo
técnica como social para alcancar seus objetivos.

O Movimento pela Qualidade de vida no Trabalho surgiu buscando possibilitar o
equilibrio entre o individuo e organizacgdo, tanto as exigéncias e necessidades da tecnologia
como as do trabalhador, de forma que, os cargos sejam adaptados aos trabalhadores e a
tecnologia da organizagao.

Surge entdo na década de 1950 a Escola Comportamental, buscando explicar o
comportamento dos trabalhadores via motivacdo. Apresentava como estudiosos dessa escola,
entre outros, Maslow e Herzberg.

O movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho ganhou forca na década de 1960,
guando no campo da administracdo, desenvolveu-se a Teoria Contigencial, onde a regra
basica é o de que ndo existe um modelo Unico de gestdo e de estrutura organizacional. As
organizacGes tém caracteristicas diferentes, sendo influenciadas pelo ambiente externo,
composto por concorrentes, fornecedores e clientes.

Os trabalhadores passam a ter maior atencdo na década de 1960, quando nos Estados
Unidos, houve maior preocupacdo com os impactos do emprego na salde e no bem-estar dos
trabalhadores.

Segundo Gil (2012) no passado a qualidade estava direcionada para os fatores de
producdo. Atualmente, pensa-se na qualidade de vida no trabalho e também na qualidade de
vida do trabalhador. Empregados felizes e satisfeitos produzem melhor e para que isso ocorra,
suas atividades devem ser adequadas as suas habilidades. Sendo o trabalhador uma ferramenta
de extrema importancia para uma empresa, deve ser tratado como pessoa, sendo assim, este
deve sentir-se feliz ao realizar as suas atividades. Portanto, o trabalho deve ser fonte de
identificacdo e satisfacdo, pois, a maior parte da vida das pessoas é dedicada ao trabalho.

Para Ferreira (2013) a melhoria da qualidade de vida do trabalhador em seu ambiente
de trabalho despertou a curiosidade de estudiosos que, por meio de realizacdo de pesquisas,
auxiliaram na criacdo de leis e 0rgaos que buscam, até hoje, melhorar a qualidade de vida no
trabalho.
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2.2 Qualidade de vida no trabalho

De acordo com Sant’anna e Kilimnik (2011) a qualidade de vida ndo é uma
preocupacdo atual, ela ja € desenvolvida desde os primérdios da nossa civilizacdo, onde o
homem em busca de sua sobrevivéncia, sempre procurou melhorar suas atividades de forma a
torna-la menos dificil. Desde os tempos mais remotos 0 homem busca a aprimorar suas
ferramentas e metodologias, desenvolver novas formas de trabalho tentando minimizar seus
esforcos fisicos e tornar o trabalho uma fonte de satisfacao.

Segundo Gil (2012) nos dias atuais o mercado desafia as empresas a investirem em um
ambiente mais saudavel e agradavel tanto para conseguir reter talentos quanto para melhorar a
sua produtividade no trabalho, e mais além, as empresas sdo desafiadas a criar e desenvolver
programas de qualidade de vida no trabalho que consigam integrar todos os setores da
empresa com um estilo gerencial que se tenha liberdade e autonomia para a tomada de

decisOes e propde tarefas mais significativas.

Pode-se dizer que a Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto de acOes
gue a empresa realiza para implantar melhorias e inovagGes gerenciais,
tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho. A construgdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e os trabalhadores como um todo: é o chamado enfoque
biopsicossocial. (FERREIRA, 2013, p.113).

Conforme Limongi-Frangca (2012) o conceito biopsicossocial surgiu na Medicina
Psicossomatica que sugere uma visdo integrada do ser humano. Toda pessoa é um complexo
biopsicossocial, isto é, tem potencialidades bioldgicas, psicolégicas e sociais que respondem
simultaneamente as condic6es de vida.

Para Ferreira (2013) a postura biopsicossocial € a caracteristica essencial para a
realizacdo de diagnostico, campanhas, criagdo de servigos e implantacdo de projetos voltados
para a preservacgéo e desenvolvimento das pessoas durante o trabalho na empresa. Abraga um
grupo de acOes de varias areas do conhecimento cientifico, tais como administracéo,
economia, ecologia, engenharia ergonomia, psicologia, saude e sociologia. Essa interpretagdo
leva em conta a identificagdo, eliminagdo, neutralizacdo ou controle de riscos ocupacionais

existentes no ambiente fisico, a carga fisica e mental solicitada para cada atividade, as
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implicaces politicas e ideolodgicas existentes no trabalho, a dindmica da lideranca empresarial
e do poder formal, o significado do trabalho em si e a satisfacdo do empregado no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho comeca a ser construida a partir do momento em que
se olha a empresa e as pessoas como um todo.

Segundo Limongi-Franca (2001) “Qualidade de vida do trabalho é o conjunto das
acOes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacgdes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho”.

Em tese a Qualidade de vida no trabalho decorre de uma série de condicBes que a
organizagdo deve prover a seus membros, desta forma contando com a satisfacdo deles,
poderdo ter seus objetivos tracados e conquistados. Ela visa o bem estar dos colaboradores
dentro das organizacdes, procurando manté-los saudaveis, menos estressados e exaustos,
motivados, produtivos e satisfeitos com o trabalho.

O que de certa forma ndo significa apenas salarios mais altos, e sim questées como:
salde, seguranca, estabilidade no emprego, tempo com a familia, carga horaria de trabalho
correta segundo a legislacdo, entre outros.

Para Fernandes (1996) a qualidade de vida no trabalho ¢ definida pela “melhoria de
saude por meio de novas formas de organizar o trabalho”, e (...) “¢ afetada por questdes
comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de comportamentos
individuais no ambiente de trabalho, de alta importancia, como, entre outros, variedade,
identidade de tarefa e retroinformagao™.

“A Qualidade de Vida no Trabalho é identificada como uma competéncia especifica”
e “esta associada a questdes de satide, lazer e nutricdo — nessa ordem”. (LIMONGI-FRANCA,
2012 p.177)

Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho engloba ndo s6 o gerenciamento de riscos a
salde, na sua dimensao fisica, mas também as condicdes de trabalho, tais como o ambiente e
as relagdes com chefes e colegas, clima organizacional positivo, além da seguranca,
motivacdo e ainda a adaptacdo das expectativas dos colaboradores quanto a realizacéo
pessoal. S&o aspectos fundamentais para a motivacdo e em consequéncia a melhoria da
produtividade e alcance dos resultados.

Sendo assim, torna-se fundamental que as OrganizacOes satisfacam as necessidades
fisicas, psicoldgicas e financeiras dos funcionarios que nela estdo inseridos, preocupando-se

com Vérios pontos tais como: ambiente de trabalho, relagdes interpessoais, recursos e
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equipamentos disponiveis, alimentacdo, saude, seguranca, remuneracdo, reconhecimento e
nivel de estresse.

De acordo com Macedo e Matos (2008) nas organizacdes sdo frequentemente
identificadas algumas manifestacdes, de satisfacdo e insatisfacdo com algumas varidveis
relacionadas ao trabalho, e estas varidveis tendem a fortalecer ou enfraquecer a Qualidade de
Vida, causando influéncia direta na produtividade do funcionério. Desta forma, é necessario
que seja identificada as variaveis responsaveis em manter o equilibrio da relacdo entre as
pessoas e as organizacdes, pois s6 assim sera possivel buscar, de acordo com a necessidade,
uma estratégia especifica para manter, aperfeicoar ou eliminar as varidveis apresentadas.

Segundo Sant’anna e Kilimnik (2011) a satisfacdo do trabalhador esta ligada aos
fatores motivacionais que apresentam as seguintes dimensdes: liberdade de desenvolver suas
tarefas de forma propria, criativa e inovadora para alcancar os resultados das tarefas
propostas, ter realizacdo, ser reconhecido, ter responsabilidade, crescimento, progresso e
desenvolvimento em relagdo ao trabalho. Essas dimensfes estdo ligadas a sensacdo de
realizacdo e desafio apresentados na tarefa. Neste contexto, Herzberg propde como alternativa
de motivacdo o enriquecimento do cargo.

Para Macedo e Matos (2008) as constantes mudancas no mercado e a competitividade
acirrada estdo cada vez mais fazendo com que as organizagbes busquem uma maior
flexibilidade tanto em seus processos como no relacionamento com as pessoas, inclusive com
0s integrantes de sua equipe.

Contudo, a qualidade de vida no trabalho representa a necessidade de atuar
profundamente na valorizacdo das condicdes de trabalho, tanto no que se refere aos
procedimentos como as tarefas, ou ambiente fisico, ou até mesmo padrdes de relacionamento.
Ja que as pessoas atualmente sdo reconhecidas como 0s mais importantes recursos das
organizag0es e sdo delas que partem o sucesso de qualquer empreendimento.

Portanto empresas que n&do investem no seu capital intelectual, estdo sujeitas a
perderem profissionais para a concorréncia, geralmente isso ocorre em empresas que
empregam alta tecnologia, podendo afetar de forma negativa os processos de inovagdo e
desenvolvimento de novos produtos. E por isso que as empresas séo desafiadas a desenvolver
programas que venha a satisfazer seus trabalhadores, até porque ndo estd mais ligado a
questdo salarial ou beneficios indiretos e sim a condi¢Ges que satisfacam seus trabalhadores
fazendo com que ele permaneca na empresa, para que se desenvolvam de forma profissional e
pessoal (GIL, 2012).
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Um caminho possivel para obter maior produtividade e competitividade
empresarial € realizar esfor¢os para promover a melhoria da qualidade de
vida dos empregados, visando aumentar sua satisfacdo no trabalho e elevar a
sua motivacdo e comprometimento para melhorar o posicionamento
competitivo da empresa. Ndo faz muito sentido falar em qualidade do
produto sem considerar a qualidade do ambiente de trabalho e as condi¢des
em que esse é realizado. (FERREIRA, 2013, p.113).

2.2.1 Cultura, Clima organizacional e Estresse

Segundo Luz (2012) a cultura organizacional representa 0 modo particular de ser de
cada organizagdo, representando o conjunto de crencas, valores, estilos de trabalho, de
relacionamentos que distingue uma organizac&o da outra. E ela que vai formar a identidade da
organizagao, assim como vai definir o perfil dos seus colaboradores. N&o se pode deixar de
citar que a cultura das organizacBes esta relacionada também aos valores culturais da
sociedade na qual ela estd inserida e sendo assim, ndo é um fator isolado, pois, a cultura

organizacional esta ligada a cultura nacional.

A cultura de uma organizagdo pode ser entendida como um conjunto de
valores, de normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional,
conjunto este que interage com a estrutura e 0s comportamentos, criando
uma maneira peculiar e duradoura de como se procede naquela organizacao,
baseado em certos fundamentos e almejando a consecugdo de determinados
resultados finais. (Paulo C. Moura, 1998, p. 15).

Para Luz (2012) a cultura organizacional € o conjunto de crencas, valores, costumes,
rituais, slogans, mitos, tabus, tradicdes, sentimentos e comportamentos trocados entre 0s
membros de uma organizacdo, sdo os atributos fisicos e psicossociais que definem e
caracterizam a identidade da organizacéo.

De acordo com Ferreira (2013) a cultura € um agrupamento de normas, regras, valores
e atitudes. Que podem ser desenvolvidas pelo fundador da organizagdo, com sua forma
particular de ser, com caracteristicas proprias que a diferencia das demais que sédo
transmitidas aos novos membros como forma certa de pensar e agir, determinado o que deve

ser seguido e o que deve ser evitado.
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Para Luz (2012) a cultura organizacional € responsdvel por influenciar o
comportamento das pessoas e equipes dentro de uma organizacdo. E ela que transforma o
cotidiano da organizacdo: as decisfes, atribuicbes aos colaboradores, as formas de
recompensas e punicdes, o relacionamento com 0s parceiros comerciais, seu mobiliario, o
estilo de lideranga escolhido, como é feita a comunicacéo, a forma de vestir dos colaboradores
e como se comportam no ambiente de trabalho, sua arquitetura, sua propaganda e assim por
diante. Sendo assim, a cultura € que define 0 comportamento das pessoas, 0 que € correto, 0
que é errado e o0 que deve ser evitado dentro da organizacdo. Ela tem um significado
simbdlico de representacGes que exercem um sentido politico e de controle.

De acordo com Luz (2012) ndo tem como falar de cultura organizacional sem
relaciona-lo ao clima organizacional, pois, sdo conceitos que se completam. A relacdo entre
cultura e clima organizacional esta na causalidade onde a cultura é causa e o clima é
consequéncia, ambos sdo fendmenos intangiveis apesar de apresentarem-se de forma
concreta. Sdo dois fendmenos que se completam. Outra observagdo entre cultura e clima, é
que: o clima é um fendbmeno temporal, ligado ao estado de animo dos colaboradores de uma
organizacdo em certo momento, diferente da cultura que decorre de praticas recorrentes,
estabelecidas ao longo do tempo.

Segundo Ferreira (2013) o clima € interferido por conflitos, situacdes positivas ou
negativas que acontecem no ambiente de trabalho e também por situacdes externas (fatores
socioeconémicos e politicos). As situacdes internas, porém, sdo as que mais interferem no
clima, sendo através do clima organizacional que acontece a percepcdo das pessoas em
relacdo as organizagdes que trabalham.

A visualizagdo do clima organizacional pode colaborar para elevar a eficiéncia da
organizacgéo, pois ajuda na criacdo de um ambiente que satisfaca as necessidades das pessoas
que integram o quadro funcional e a0 mesmo tempo direciona 0s comportamentos para que 0S
objetivos organizacionais sejam conquistados.

Segundo Luz (2012) desde o inicio dos anos 90 houve a abertura da economia
brasileira e com a entrada de organizagfes e produtos estrangeiros no Brasil, as empresas
tiveram que adotar uma série de estratégias para que fosse possivel sobreviver ao aumento da
competicdo. Entre essas estratégias podem ser citadas: o aumento do uso da automacao, a

reducdo dos quadros de pessoal, a terceirizacdo, a reengenharia, a privatizacédo, entre outros.
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Contudo, tais estratégias tém levado a uma reducdo no quadro de funcionarios das
organizagOes, e consequentemente esses trabalhadores vém sentindo-se prejudicados e
desmotivados, pois o trabalho humano acaba sendo substituidos por maquinas.

Em contrapartida as empresas estdo buscando automatizar seus processos industriais e
servigos, com intuito de aumentar a produtividade, reduzir os custos e aumentar a eficiéncia.

Assim, o clima das organizagdes esta sendo impactados por tais mudancas, tornando-
se uma grande preocupacgao para 0S gestores, que por sua vez precisam assegurar um clima

propicio para a realizacdo dos objetivos das organizacdes e das pessoas que delas fazem parte.

Pode-se definir clima organizacionais sendo as impressdes gerais ou
percepcOes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho, embora
nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma
percepcdo, o clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional,
isto €, atributos especificos de uma organizagdo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente
de trabalho. (CHAMPION, 1993, p.10).

Conforme Zanelli (2010) a intensificacdo das mudancas tecnoldgicas, a concorréncia
globalizada e o desemprego estrutural, estdo associados as pressfes por resultados dentro das
organizacgOes e diante dessa permanente cobranca pela solucéo de problemas e produtividade,
empregados ou colaboradores que desenvolvem atividades diversas, em setores diferentes da
economia apresentam dificuldades para perceber, refletir e agir em prol da propria saude e do
bem estar coletivo.

Parece que se inicia o entendimento das responsabilidades das organizagfes por uma
parte essencial do estresse provado por um adulto em funcdo do numero de horas gastas
dentro das organizacdes, da sobrecarga colocada ao trabalhador e das condi¢des impostas das

tarefas que no mundo moderno se tornam cada vez mais complexas.

A preocupacdo com o estresse ocupacional atingiu um ponto marcante
quando, em 1999, varios paises adotaram medidas antiestresse no trabalho.
Por exemplo, o Instituto Americano de Seguranca e Salde, em 1999,
recomendacdes sobre o estresse ocupacional, enfatizando que a natureza do
trabalho esta mudando radicalmente a velocidade vertiginosa e que medidas
profilaticas devem ser tomadas a fim de prevenir o impacto do estresse
ocupacional ndo s6 nos trabalhadores, mas também na sociedade em geral.
(ZANELLLI, 2010, p.14).
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Para Ferreira (2013) o estresse pode ser entendido como qualquer tipo de aflicdo ou
cansaco do corpo ou da mente. E um comportamento do individuo que reage a uma adaptacéo
e podem acontecer sintomas fisicos, psicologicos e comportamentais. Quando ocorre demais
agride as defesas do organismo e atinge a saude.

“Estresse ¢ um conjunto de reagdes fisicas, quimicas e mentais de uma pessoa decorrente de
estimulos ou estressores que existem no ambiente”. (CHIAVENATO, 2004a, p. 433)

De acordo com Zanelli (2010) a falta de equilibrio entre as condi¢cdes impostas no
trabalho e os principios, necessidades e expectativas pessoais da oportunidade para o desgaste
fisico e emocional. A reduzida realizacao profissional é resultado da falta de recursos pessoais
e/ou de condicBes organizacionais que interferem tanto no desenvolvimento da exaustdo como

no baixo comprometimento com os objetivos propostos pela administracéo.

Dentre 0s agentes estressantes no ambiente de trabalho, destacam-se:
demandas acima das condigdes efetivas de producdo ou prestacdo de
servicos de qualidade, pouco reconhecimento profissional, reduzida
participacdo nas decisfes organizativas de gestdo e planejamento, longas
jornadas de trabalho, dificuldades de promog&o, exposi¢ao constante ao risco
e periculosidade (sobretudo em algumas especialidades), pressao do tempo e
atuagOes de urgéncia, problemas de comunicacdo, competicdo no ambiente
laboral, e excesso de burocracia. (ZANELLI, 2010, p.23).

Segundo Chiavenato (2004b) alguns fatores como: o autoritarismo dos chefes, a falta
de confianca, a impertinéncia e cobrancas, seguir o horéario de trabalho, a falta de dinamismo
nas tarefas, o baixo astral das pessoas no trabalho, falta de crescimento profissional, ndo estar
satisfeito pessoalmente ndo so prejudicam o humor das pessoas como provocam o estresse no
trabalho.

O estresse é a soma das perturbagdes organicas e psiquicas provocadas por
diversos agentes agressores, como traumas, emocOes fortes, fadiga,
exposicdo a situagdes conflitivas e problematicas etc. Certos fatores
relacionados com o trabalho, como sobrecarga de atividade, presséo de
tempo e urgéncia, relacBes probleméticas com chefes ou clientes que
provocam reagfes como  nervosismo, inquietude, tensdo  etc.
(CHIAVENATO, 2004, p. 433).
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Para Robbins (2010) o estresse potencial pode ser classificado em trés fatores que séo:
ambiental, organizacional e individual.

Os fatores ambientais seriam os acontecimentos fora da organizacdo, incertezas que
podem interferir no modelo da estrutura organizacional, e sendo assim, também interferem no
estresse dos colaboradores da organizacao.

Essas incertezas sdo ainda classificadas em econdmicas onde h&d mudancas nos ciclos
dos negocios ou a economia entra em recessdo, incertezas politicas nos paises desenvolvidos
ou que estejam em desenvolvimento, as mudancas ou ameacas politicas geram um estresse e
as mudancas tecnoldgicas a troca da méo de obra humana por maquinas, computadores, rob6s
€ uma ameaca ao homem e causa estresse.

Os fatores organizacionais estao ligados as demandas de tarefas, demandas de papéis e
demandas interpessoais.

Podemos dizer que a demanda de tarefa esta diretamente ligada a forma como a
atividade € realizada, caracteristicas como: seu grau de autonomia, variacdo das tarefas,
automacdo, ambiente fisico e condicdes de trabalho.

Em contrapartida a demanda de papéis esta ligada as responsabilidades que uma
pessoa tem em funcdo da sua atividade dentro da organizagéo, a presséo recebida por ocupar
determinado cargo.

As demandas interpessoais sdo 0s relacionamentos que acontecem com 0S outros
colaboradores dentro da organizacdo. As pressdes provocadas por colaboradores, falta de um
bom relacionamento pode provocar o estresse.

Ja os fatores individuais estdo relacionados a vida pessoal, as questdes como: familia,
problemas financeiros e caracteristicas da propria personalidade. O que se percebe € que as
pessoas presam por seus relacionamentos familiares e pessoais, e 0s problemas dentro desses

relacionamentos sdo causadores do estresse.

2.2.2 Administrando o estresse

Segundo Zanelli (2010) o estresse no ambiente de trabalho pode ser administrado e
identificado, tanto quanto outros fatores de risco a saude e integridade fisica dos

colaboradores. A auséncia ou reducdo de autonomia, ambiente fisico precario, sobrecarga de
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trabalho ou exigéncias além das qualificacGes, tarefas repetitivas ou sem sentido, papéis
indefinidos ou ambiguos, conflitos interpessoais, desajustes entre o colaborador e a
administracdo, trabalhos levados para o ambiente do lar, insatisfacdes, inseguranca e falta de
perspectivas de carreira estao entre os fatores do ambiente de trabalho que podem prejudicar a
satde do trabalhador.

Para Pessoa (2012) as organizagdes que administram de forma a resgatar o melhor das
pessoas, conseguem reduzir o estresse dos colaboradores. Empregados estressados, cansados e
desmotivados ndo conseguem produzir produtos de alta qualidade, prestar servicos com
exceléncia aos clientes ou inovarem. Ele ainda ressalta que empregados estressados, cansados
e desmotivados podem apresentar maiores custos com salde, aumenta os acidentes, erram
mais, apresentam medo e resisténcia a mudanca e prestam um mau servico aos clientes.
Diferente disso, empregados apaixonados pelo seu trabalho e motivados para ir ao trabalho € a
chave para o sucesso de uma organizacdo. E essencial e imprescindivel, para aumentar a
produtividade e diminuir o estresse, entender os fatores que influenciam as pessoas a se
sentirem estressadas, aborrecidas e quais os fatores levam elas a sentir-se motivadas,
estimuladas e comprometidas. A andlise sobre o estresse relne as melhores praticas de
empresas de alto desempenho mostrando os fatores que determinam se os colaboradores serdo
estressados ou energizados por demandas de trabalho.

De acordo com Zanelli (2010) instituir um programa de intervencdo no ambito
decisorio €, sem duvida, importante, pelo seu carater eminentemente preventivo. No nivel
organizacional, as intervencdes, reparam as condi¢cdes gerais do trabalho. Podem oferecer
reducdes nas condicBes de riscos do ambiente fisico, planos de carreira adequados, melhor
uso da tecnologia e alteragdes ergondmicas, enriquecimento do trabalho e processos de
decisdo aprimorados.

Segundo Robbins (2010) nas abordagens organizacionais as empresas podem usar
como estratégias a melhoria no seu processo de selecéo e colocacdo pessoal, treinamentos, a
fixacdo de objetivos realistas, redesenho do trabalho, envolvimento dos colaboradores,
melhoria na comunicagdo organizacional, licengas aos sabados e implantacdo de programas
de bem-estar.

Dentro desse contexto, Pessoa (2012) sugere que para aumentar a produtividade, o

desempenho e diminuir o estresse dos colaboradores, as organiza¢Ges podem:
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Permitir ao empregado tanto quanto possivel, o controle sobre seu trabalho. Quanto
mais as pessoas tém controle sobre suas atividades, maior a satisfagdo no trabalho,
maior qualidade do trabalho e menor o nivel de estresse.

Transmitir de forma transparente tudo que € importante para eles e para a organizacéo.
Uma das maiores fontes de estresse dos colaboradores é ndo saber: ndo conhecer sobre
as mudancas que acontecem na empresa, nao saber das expectativas do seu supervisor
e dos seus desempenhos e ndo conhecer se eles estdo desenvolvendo um bom trabalho.
A comunicacdo clara nestas areas ndo s6 diminui o estresse dos empregados, como
também ajuda a desenvolver um trabalho muito melhor;

As pessoas querem participar e sentir-se parte de algo, querem saber se elas estdo
contribuindo para o crescimento e a realizacdo dos objetivos da empresa. Sendo assim,
se faz necessario a comunicacdo frequente com os colaboradores sobre o que faz a
empresa grande, como trazer valores para os clientes e como os colaboradores podem
fazer com que isso se torne possiveis. Quando elas se sentem parte de algo, ndo sé sdo
motivados por desafios, como também, podem suportar pressfes sem se tornarem
aborrecidas.

Analisar se os supervisores sabem identificar o melhor de cada pessoa. S&o eles que
desempenham um papel no desempenho e estresse dos colaboradores. Supervisores
sem habilidades de gestdo ou com problemas pessoais, ndo conseguem ajudar 0s
colaboradores a lidar com os momentos de estresse, como se tornam uma fonte de
estresse. Os recursos e 0 tempo investido na selecdo e no treinamento de gestores
ajudam a diminuir o estresse, a rotatividade dos colaboradores e aumenta a
produtividade da empresa. Tornar-se visivel os gestores que maltratam as pessoas ou
gerenciam mal, serd& compensado em termos de reducdo de estresse e aumenta o
desempenho dos colaboradores e o respeito dos colaboradores com a lideranga.
Incentivar os colaboradores a ter uma rede social interna. Um ambiente onde as
pessoas se comuniquem de forma transparente é essencial e importante entre 0s cargos
que exigem alta presséo. Incentivar as ligacdes entre colegas de trabalho reduz o
estresse, pois 0 apoio social diminui os efeitos negativos de situacOes estressantes.
Ajudar os colaboradores a estruturarem seu trabalho, suas atividades mais
recompensadoras possiveis. Contudo, nem todos os trabalhos sdo gratificantes e
satisfatorios, mas muito pode ser feito para que ele se torne um trabalho desejavel e
agradavel. Quanto mais oportunidades disponiveis para que os colaboradores tomem
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decisdes, assumam responsabilidades, mais satisfeitos eles serdo. Eles precisam estar
envolvidos no processo de enriquecimento do trabalho. Um ambiente onde sempre é
dito a eles o que fazer, vai levar mais tempo para que eles aprendam a ter um
comportamento mais ativo e responsavel.

7- Tornar melhor os processos de recrutamento, selecdo, alocacdo e ambientacdo. Nos
primeiros meses no cargo geralmente sdo 0s mais estressantes, 0os novos colaboradores
sdo 0s mais vulneraveis a acidentes e lesbes. Quanto mais eficiente for o processo de
recrutamento e selecdo, a alocacdo e a ambientacdo do novo contratado,
provavelmente, estardo melhores preparados para assumir 0S seus empregos.

8- Verificar se 0os empregados apresentam 0S recursos e 0s treinamentos necessarios,
adequados para desenvolver bem o seu trabalho. Muitos empregadores ndo oferecem
as ferramentas, tecnologias, tempo, pessoal, ou treinamentos para que os trabalhos

sejam bem realizados.

Portanto, Bond (2012) aponta que a globalizacdo e o avanco das novas tecnologias, faz
com que as pessoas trabalhem mais horas e mais arduamente, a fim de atingir o sucesso
pessoal e recompensas materiais. A mudanga de comportamento aliada ao maior desempenho,
comprimento de metas, maiores responsabilidades, faz com que cresca o estresse corporativo.

Assim, o estresse tornou uma fonte de preocupacdo ja que € reconhecido como um dos
principais riscos do bem estar do individuo. Sendo assim, as organizacGes seguem cada vez
mais comprometidas a implantar sistemas de qualidade e com crescente preocupacao com 0
ambiente de trabalho, dessa forma, buscam oferecer melhores condigfes aos colaboradores
reduzindo a carga do estresse ocupacional e possiveis afastamentos decorrentes dos danos a

salide que sdo causados pelo esgotamento fisico e mental.

2.2.3 A satisfacéo do colaborador

Segundo Hashiro (2008) nos paises em desenvolvimento observa-se 0 convivio com
caracteristicas apresentadas pela sociedade informacional, poés-industrial e industrial. Os
empregados buscam formas de sobreviver e as empresas devem atender aos interesses de
autodesenvolvimento de seus empregados, pois, sdo eles que apresentam as vantagens

competitivas como a participacdo e a aprendizagem competitiva.
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Para Coda (1997), a satisfacdo no trabalho, € como uma postura do individuo em
relagdo ao trabalho que junta um grupo complexo de cognigdo, emocdes, sentimentos,
percepcOes e avaliacdes que estabelecem ou influenciam as tendéncias comportamentais. As
caracteristicas pessoais, como idade, sexo, raca, valores e necessidade; as caracteristicas do
trabalho, como os conflitos, ambiguidade e participagdo na tomada de deciséo; as
caracteristicas do ambiente do trabalho, como o nivel do cargo e o salario; as caracteristicas
do ambiente do ambiente social, como o estilo de lideranca e as relacdes entre os colegas, sdo
mostrados pelo autor como fatores que estabelecem o nivel da satisfacdo no trabalho.

De acordo com Robbins (2010) o trabalho proporciona as pessoas o0 relacionamento
com colegas e superiores, a seguir regras e politicas organizacionais, conquista de padrfes de
desempenho, submeter a condicGes de trabalho as vezes abaixo do esperado e outras coisas do
género. A satisfacdo ou insatisfacdo feita pelo colaborador com o seu trabalho, é a resposta de
um conjunto de fatores de diferentes elementos.

Os trabalhos que proporcionam treinamento, variedade, independéncia e controle
satisfazem a maioria dos colaboradores. Existe ainda a apreciacdo pelo contexto social do
trabalho e satisfacdo no geral. Ter interdependéncia, obter feedback, apoio social e integracdo
entre os colegas fora do trabalho estdo diretamente ligados a satisfacdo no trabalho mesmo
que ligado as caracteristicas do trabalho em si.

Existem quatro fatores que segundo Robbins (2010) os gestores podem desenvolver
para que seus funcionarios aumentem a sua satisfacdo com o trabalho:

1- Trabalho intelectualmente desafiante: as pessoas buscam por desafios preferindo
assim atividades na qual elas possam ter a oportunidade de utilizar as suas
habilidades e capacidades com varias tarefas, liberdade e respostas sobre seu
desempenho.

2- Recompensas justas: os funciondrios apreciam sistemas de remuneracéo e politicas
de promogdes que sejam justos e que atendam as suas necessidades. Quando a
remuneracao tem relacGes justas com o cargo existente e suas habilidades exigidas
no mercado a satisfagdo surgem de forma natural.

3- Condicdes de apoio no trabalho: os colaboradores pedem que seu ambiente de
trabalho lhe proporcione seguranca e conforto para que dessa forma possa facilitar
a execucdo do trabalho. E ainda preferem trabalhar proximos a suas casas, em

ambientes limpos, com equipamentos e ferramentas adequadas e modernas.
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4- Colegas dispostos a ajudar: para algumas pessoas o trabalho é mais que dinheiro
ou resultados, é a forma de interagir socialmente, fazer amizades com pessoas
amigaveis estimula a satisfacdo no trabalho. A forma como a chefia se comporta
também é um fator considerado na satisfacdo. Quando os chefes compreendem e
sdo amigos de seus funcionarios e mostram interesses por seus desempenhos e

escuta as opinides é claro que os funcionarios se sentem ainda mais satisfeitos.

O que se percebe nos dias atuais com a economia altamente competitiva é que partes
das organizagbes passam por severas pressdes de custo tornando assim, programas de
reconhecimento atraentes. Em comparagcdo com outros motivadores, 0 reconhecimento do
desempenho superior de um funcionario ndo custa muito. Premiar um comportamento e
reconhecer faz com que ele seja repetido. Os gerentes que usam essa técnica podem esperar o
sucesso da equipe. (ROBBINS, 2000)

Segundo Hashiro (2008) a remuneracdo é um fator de grande interesse nas
organizacg0es, pois interfere diretamente nos custos operacionais, no sucesso das estratégias do
negocio e é uma boa ferramenta de motivacdo. Ela é importante por ter um carater
instrumental e transacional no trabalho. E a ferramenta que traduz em uma parceria. As
empresas mostram seus objetivos estratégicos e 0 que é preciso para que possam Ser
realizados. Os colaboradores seguem o caminho para cumprir estes objetivos. A recompensa é
o0 resultado desta troca. Existem varias formas de recompensas, cada uma especifica para
determinados comportamentos e estimulos no desenvolvimento de novas habilidades.

Atualmente os incentivos sdo voltados para componentes integrais do sistema, onde 0s

empregados devem e € 0 que se espera por parte das empresas que eles contribuam com o
sucesso do negdcio. Estes incentivos sdo direcionados a todos os niveis de cargos e funcdes
surgindo assim uma nova visao da mensuracao de desempenho.
E necessario que a mensurago seja parte de um caminho, em todos os niveis da organizag&o e
que seja um fator integral do processo de gestdo de desempenho. Dessa forma os incentivos
passam a ser um papel no interesse financeiros dos colaboradores ligadas as medidas que sao
relacionadas ao sucesso da organizagdo. (HASHIRO, 2008).

Para Robbins (2000) trés fatos faz com que os funcionarios tenham que conciliar suas
obrigacGes com a familia e a responsabilidade do trabalho. Quase 50% das mulheres estdo

ativas no mercado de trabalho, os homens desejam participar mais da educacao de seus filhos
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e ainda, uma parte da populacdo tem mais de 60 anos o que faz com que as pessoas se vejam
diante do desafio de cuidar de seus pais mais velhos.

Sendo assim, algumas organizagdes estdo criando ambientes de trabalho favoraveis a
familia, oferecendo alguns programas de assisténcia como: auxilio paternidade, licenca-
adocdo, creche local, referéncia de pediatria e geriatria, 0 uso de licenca médica para doengas
infantis, horario de trabalho flexivel, semanas de quatro dias, compartilhamento de cargos,
emprego temporario de meio periodo e assisténcia a mudanca de domicilio para membros da
familia dos funcionarios.

A criacdo deste ambiente levando em consideracdo a familia foi feito pela
administracdo buscando melhorar a moral e a produtividade dos funcionarios e diminuir o
absenteismo. (ROBBINS, 2000)

Pode ser que funcione ou nao funcione. Ha poucas pesquisas que mostram o aumento
na produtividade, o que se tem, sédo dados que indicam a criacdo de um ambiente de trabalho
favoravel a questdo familiar e que isso, facilita aos empregadores ao recrutarem e reter
talentos limitam as distracdes relacionadas a familia e diminui o absenteismo. (ROBBINS,
2000)

2.2.3.1 Motivagéo para resultados

Segundo Stewart (1998), a valorizacdo das pessoas dentro das organizagdes surgiu da
necessidade de corrigir a desumanizacdo que apareceu com a aplicacdo dos métodos rigidos e
rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores eram submetidos, cuja eficécia era
avaliada exclusivamente por meio da producdo, e a motivacdo era somente financeira. As
organizagles precisam de pessoas para dirigi-las, organiza-las, controla-las e fazé-las
funcionar e buscar seus objetivos de forma continua e com sucesso. N&o existem organizagdes
sem pessoas, sendo assim, aparece um grande conflito industrial: conduzir os interesses das
organizagOes de executar tarefas para buscar os objetivos organizacionais e 0s interesses
individuais, de pessoas vistas como pessoas, dotadas de caracteristicas proprias de
personalidade, valores, crencas, atitudes, motivacoes e objetivos individuais.

Conforme Gil (2012) a globalizag&o e o mercado cada vez mais competitivo exige das
pessoas um fator importante: a motivacdo. Colaboradores motivados para realizarem suas

atividades, sejam elas individuais ou em grupo, podem apresentar melhorias nos resultados.
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Sendo assim, a motivacdo pode ser compreendida como um ponto chave para a produtividade
na empresa.

De acordo com Bergamini e Coda (1992), a motivacao significa um grupo de fatores
psicoldgico, consciente ou ndo, de ordem fisioldgica, intelectual ou afetiva que define certos
tipos de comportamentos em alguém. Acreditam ainda que a motivacdo é como uma forca
propulsora que leva o individuo a satisfazer suas necessidades e desejos, ou seja, uma energia
interna, algo que vem de dento do individuo, fazendo com este se coloquem em acgdo. A
motivacao no trabalho permite que os recursos humanos busquem néo so a satisfacdo pessoal
como também a realizacdo dos objetivos da organizag&o.

Segundo Maximiliano (2007) a motivacdo é a interacdo entre motivos internos do
individuo e estimulos externos como:

1- Motivos internos: sdo os que diferenciam as pessoas, onde, cada individuo valoriza
algo diferente de acordo com os seus desejos.

2- Motivos externos: estdo ligados aos estimulos e incentivos que as empresas oferecem a
fim de satisfazer as necessidades e despertar desejos de seus colaboradores.

“Sabe-se que a motivacdo tem sempre origem numa necessidade. Assim, cada um de
nos dispde de motivacbes proprias geradas por necessidades distintas e ndo pode, a rigor,
afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar a outra”. (JONES; GEORGE, 2011).

Para Jones e George (2011) o fato de uma pessoa ndo ser capaz de motivar a outra ndo
quer dizer que um gerente ndo precisa estar atento com a motivacao de seus colaboradores. Os
gerentes precisam observar e identificar suas necessidades e criar condi¢cBes para que as
atividades que eles realizam e o seu ambiente de trabalho possam satisfazé-los. E necessario
que os gerentes saibam despertar e manter a motivacéo de seus colaboradores no trabalho. A
motivacdo € um conjunto de forgas psicoldgicas que direcionam o comportamento de uma
pessoa em uma organizagéo e as dificuldades apresentadas faz com que as pessoas persistam
ao se deparar com os obstaculos apresentados.

Segundo Gil (2012) atualmente as empresas procuram por pessoas comprometidas.
Pessoas com essa habilidade estdo no alvo para contratacbes e € nelas que as empresas
procuram investir, ja que pessoas competentes sdo mais faceis de serem encontradas.

Ligado ao comprometimento esta a motivagdo, dessa forma, o desafio dos gerentes é
identificar fatores que promovam a motivacdo de seus liderados e conhecer técnicas de

trabalho que sejam adequadas a cada um.
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Neste contexto, Jones e George (2011) diz que as pessoas buscam em seus trabalhos
ndo s6 a motivagdo, mas também, resultados. Resultados como autonomia, responsabilidade,
sensacdo de dever cumprido, o prazer de realizacdo de um trabalho interessante, salarios,
estabilidade, beneficios, férias, melhoria de vida e bem estar, faz com que as pessoas tenham
um comportamento motivado.

Empresas contratam pessoas para que elas possam trazer importantes contribuicdes a
organizacdo com o0 seu trabalho, seus esforcos, formacdo, experiéncias, habilidades,
conhecimentos e comportamentos continuos no trabalho.

Essas contribui¢cbes ajudam para que as organizagGes consigam alcangar 0S seus
objetivos e os administradores faz com que os resultados obtidos motivem as pessoas a
ajudarem com suas contribuicGes a organizacdo (JONES; GEORGE, 2011).

Oferecer as pessoas resultados quando elas oferecem contribuicGes e tem um bom
desempenho existe uma troca dos objetivos da empresa com os colaboradores, quando eles
executam coisas boas para a organizacdo sdo beneficiados pessoalmente. Podemos mostrar
este alinhamento através da equacdo da motivacdo (JONES; GEORGE, 2011).

RESULTADOS
OBTIDOS PELOS
MEMBROS DA

ORGANIZAGCAO

CONTRIBUICOES DOS

DESEMPENHO

Figura 1. A equacdo da motivacdo
Fonte: Jones e George (2011)

Para Jones e George (2011) os administradores buscam garantir que as pessoas sejam

motivadas a contribuir com a organizagdo de forma que essas contribuicdes possam ser
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empregadas e direcionadas na obtencéo de um alto desempenho e que resultem em resultados
desejados pelos colaboradores.

Segundo Bergamini (2008) o administrador eficaz deve influenciar o comportamento
de seus subordinados. Tem papel de lideranca, e apoia no seu poder de manipular as variaveis
a fim de chegarem a resultados propostos, ou seja, as pessoas precisam ser chefiadas e ndo
lideradas.

Conforme Sayles e Strauss (1975) a motivacdo insuficiente pode levar a ineficiéncia e
baixa produtividade, o que causa danos ao individuo e consequentemente a organizagao que o
emprega. Desta forma, a administracdo tem papel fundamental na motivagdo das pessoas,
sabendo-se que é impossivel compreender a motivacdo sem conhecer 0 que as pessoas
desejam e esperam da organizacao.

Portanto Morin (2001) diz que para que o trabalho tenha sentido é importante que o
trabalhador conheca para onde a empresa quer conduzi-lo, é essencial que os objetivos sejam

claros, e valorizados aos olhos de quem os realizam.

2.2.3.2 A Teoria de Maslow.

No conjunto das teorias estdo aquelas que discorrem do conteddo daquilo, que
efetivamente, motiva as pessoas. S&o declaradas por ver apenas alguns pontos no tempo,
sendo direcionadas para o passado ou para o0 presente. Ndo apresentam circunstancias de
previsdo da motivagdo ou comportamento, mas dispdem uma compreensdo basica sobre o que
incentivam os individuos. (FERREIRA, 2013)

De acordo com Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas esta baseada nos fatos de que o
desempenho de uma organizacgéo esta subordinado a contribuicdo das pessoas que a compde,
a maneira como estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, também como sdo conservadas
num ambiente de trabalho comum, clima organizacional apropriado, a estrutura e organizagao
dos recursos humanos, de modo a prepara-los a exercer maior poder e liberdade de decisdo
levando a maior flexibilidade e a reacdo mais &gil aos requisitos de transformacdo do

mercado. Os seres humanos pouco atingem um estado de inteira satisfagdo. Sempre que uma
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necessidade é satisfeita, outra surge impulsionando o individuo a agir, pois a natureza de
motivacdo é instavel.

Segundo Ferreira (2013) a hierarquia das necessidades de Maslow considera que as
necessidades estdo alinhadas em uma escala de valor e de ascendéncia do comportamento.
Parte da premissa de que a motivacdo acontece da satisfacdo de necessidades que podem ser
hierarquizadas, isto €, as de nivel mais baixo precisam estar satisfeitas para que as de nivel
superior possam provocar interesses. Na base estdo as necessidades mais baixas e recorrentes,
enguanto no topo estdo as mais sofisticadas e intelectualizadas.

Para Chiavenato (2004) a teoria da motivacdo criada por Maslow estd ligada as
necessidades humanas onde s3o organizadas e colocadas em niveis. E uma hierarquia do que
se tem de importancia e de influéncia. A hierarquia das necessidades € proposta em uma
piramide. O alicerce da piramide é composto pelas necessidades mais baixas, que seriam as
necessidades fisiologicas e no alto as necessidades mais elevadas que seriam as de
autorrealizagéo.

De acordo com Chiavenato (2004) as necessidades sdo descritas como:

o Necessidades fisioldgicas: referem-se as necessidades de alimentacdo (fome e sede),
sono e repouso (cansaco), abrigo (frio ou calor) desejo sexual etc. Relacionam-se a
sobrevivéncia do individuo e preservacao da espécie. Sao instintivas e ja nascem com
individuo. Sdo as mais prementes de todas as necessidades humanas; quando nao
satisfeitas, as outras também néo serdo.

e Necessidades de seguranca: referem-se as necessidades de seguranca, estabilidade,
busca de protecdo contra a ameaca ou privacdo e fuga do perigo. Surgem no
comportamento quando as necessidades fisiologicas estéo relativamente satisfeitas.

e Necessidades sociais: surgem quando as necessidades mais baixas (fisioldgica e de
seguranca) encontram-se relativamente satisfeitas. Referem-se as necessidades de
associacdo, participacdo, amizade, afeto amor e aceitacdo por parte dos colegas.
Quando ndo estdo suficientemente satisfeitas, o individuo torna-se resistente,
antagonicos e hostil em relacdo as pessoas que o cercam. A sua frustracdo conduz a
falta de adaptagdo social, ao isolamento e a soliddo. Dar e receber afeto sdo
importantes forcas motivadoras do comportamento humano.

e Necessidades de estima: estdo relacionadas a maneira pela qual o individuo se Vé e se

avalia. Envolvem autoapreciacdo, autoconfianca, necessidade de aprovacao social e de
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respeito, status, prestigios e consideracdo. Incluem ainda o desejo de independéncia e
autonomia. Sua satisfacdo conduz a sentimentos de autoconfianga, valor, forca,
prestigios, poder, capacidade e utilidade. Sua frustracdo produz sentimentos de
inferioridade, fraqueza, dependéncia, desamparo ou desanimo.

¢ Necessidades de autorrealizacdo: referem-se as necessidades humanas mais elevadas e
que estdo no topo hierarquia. Estdo relacionadas a realizacdo do préprio potencial e ao
autodesenvolvimento continuo da pessoa. E o impulso para tornar-se sempre mais e de
vir a ser tudo o que pode ser. O comportamento motivado funciona como um canal

através do qual as necessidades sdo expressas ou satisfeitas.

Desenvelvimento pessoal
Auto-

(mais elevadas)
realizacao

Auto-estima

Sobrevivéncia Social

(mais baixas)

Seguranga

Fisiologicas (basicas)

Figura 2. Piramide de Maslow
Fonte: Franco (2008)

Para Ferreira (2013) a hierarquia de Maslow pode ser representada da seguinte forma
no mundo do trabalho:

As fisiologicas sdo necessidades basicas ou bioldgicas que exigem uma satisfacéo
clinica e permanente para garantir a sobrevivéncia. S&o as primeiras necessidades que devem

ser atendidas. S&o necessidades de sobrevivéncia: ar, agua, comida, sono e impulso sexual.
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As necessidades de seguranca sdo aquelas que incentivam as pessoas a procurar
protecdo evitando qualquer perigo, real ou imaginario, fisico ou abstrato. A procura por
protecdo contra a ameaca ou privacdo, a fuga ao perigo, a vontade de estabilidade, a procura
por um mundo ordenado e previsivel sdo manifestacBes tipicas dessas necessidades.
Aparecem quando as necessidades fisiologicas estdo relativamente satisfeitas. Também estdo
intimamente relacionadas a sobrevivéncia da pessoa.

Ja as necessidades sociais ou de participacdo, estdo relacionadas a vida em sociedade.
Representam necessidades de associagdo, de participacao, de aceitacao por parte dos colegas,
de amizade de afeto e amor. Aparecem quando as mais baixas (fisiol6gicas e de seguranca)
estdo relativamente satisfeitas. Se ndo estiverem suficientemente satisfeitas, a pessoa pode se
tornar resistente, antagbnica e hostil com as pessoas que estdo a sua volta. A frustracdo dessas
necessidades leva de uma forma geral a falta de adaptacéo social.

As necessidades de estima referem-se a forma como a pessoa se vé e se avalia.
Envolve a autoapreciacdo, a autoconfianga, a necessidade de aprovacdo social e de
reconhecimento, de status, prestigio e consideracdo. A satisfacdo dessas necessidades faz com
gue a pessoa tenha sentimentos de autoconfianca, valor, forca, prestigio e poder. A frustracédo
das necessidades de estima podem levar a sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia
e desamparo, 0s quais, por sua vez levam ao desanimo ou atividades compensatérias.

As necessidades que estdo no topo da hierarquia séo as de autorrealizacdo, chamada
também de escada ou piramide. Incentivam as pessoas a realizar o seu potencial, a propagar

continuamente ao longo da vida. Representam o impulso para atingir aquilo que se almeja ser.

Fisiolégicas Seguranca Sociais Estima Autorrealizacdo
+ Horario de * Remuneracdo  + Bomambiente *Fomecimento de  + Trabalho
trabalho - Beneficios de trabalho reconhecimentos desafiador
« Intervalos de - Permanéncia « Amizade com dwers?s 3 = Diversidade
descanso Rl colegas :g e;{“c‘f‘zg‘: de tarefas
. - e : nificacoes. y
. Al;r:wem'acao + Chefe amigave! entre oulros) ~ Autonemia
N0 10Ca « InteracGes - Possibilidade
* Agua para positivas com de crascimento
cONsSuUMo clientes
« Dar e receber
feedback

Figura 3. Necessidades de Maslow aplicadas ao ambiente de trabalho
Fonte: Ferreira (2013)
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Portanto Robbins (2010) diz que uma vez que a necessidade é preenchida totalmente,
ao estar satisfeita ndo motiva mais, sendo assim, conforme cada uma delas é realizada, a
seguinte passa a ser dominante. Para que alguéem possa ser motivado é necessario identificar
em qual nivel na hierarquia a pessoa esté inserida no momento e verificar a satisfacdo naquele
nivel ou patamar imediatamente superior. Essa teoria recebeu um vasto reconhecimento por

parte dos gestores e consultores, possuindo uma légica evidente de simples compreenséo.

2.2.3.3 A Teoria dos dois fatores de Herzberg

Segundo Robbins (2010) essa teoria foi proposta com a crenca de que a relacdo de
uma pessoa com o trabalho é basica e de que esse comportamento pode determinar o seu
sucesso ou fracasso. De acordo com Herzberg, as causas que levam a satisfagdo no trabalho
sdo diferentes daqueles que levam a insatisfagdo. Dessa forma, os gestores que buscam
eliminar os fatores que geram insatisfacdo podem trazer paz, mas ndo necessariamente a
motivacao aos funcionarios. Eles aquietam os colaboradores, mas, ndo os motivam. Assim, as
condic@es a volta do trabalho, como a qualidade, a supervisao, a remuneracao, as politicas da
empresa, as condicOes fisicas de trabalho, o relacionamento com o0s outros e a seguranga no
emprego foram nomeadas por Herzberg como fatores higiénicos. Quando sdo adequados, as
pessoas ndo se sentem insatisfeitas, mas, também ndo estdo satisfeitas. Para conseguir
motivéa-las no trabalho, Herzberg ressalta os fatores relacionados com o trabalho em si ou com
seus resultados diretos, como chances de promocao, oportunidades de crescimento pessoal,
reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. S&o0 as chamadas caracteristicas
recompensadoras.

Conforme Ferreira (2013) Herzberg tomou como ponto de partida a teoria de Maslow,
porém discordando de alguns pontos da teoria das necessidades. Enquanto Maslow baseava
sua teoria da motivacédo nas diferentes necessidades humanas, Herzberg direcionava sua teoria
no ambiente externo e no trabalho do individuo. Herzberg e outros pesquisadores diziam que
dois grupos devem ser levados em consideracdo na satisfagédo do cargo, os “satisfacientes” e

os “insatisfacientes”.
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Os fatores satisfacientes ou motivacionais séo aqueles que causam a satisfagdo com o
cargo e estdo envolvidos com as necessidades mais altas na hierarquia das necessidades de
Maslow. Os chamados insatisfacientes, atuam de forma negativa. Quando estdo em um nivel
abaixo do “adequado”, direcionados as expectativas dos empregados, poderdo causar
insatisfacdo. Herzberg julga que tanto o ambiente externo quanto o trabalho em si séo fatores

importantes para a motivagdo. Seu pensamento pode ser resumido da seguinte forma:

Fatores higiénicos (ou extrinsecos): condicBes sob as quais o individuo
realiza o seu trabalho, como por exemplo, administracdo e politica da
empresa, condigdes gerais de trabalho, relacionamento com colegas, salério,
seguranga, status. Esses fatores, segundo a proposta do autor, ndo agem
como motivadores e sim como algo que, em seu estado ideal, impede a
insatisfacdo, mas nédo influencia os empregados a se desenvolverem. Fatores
motivacionais (ou intrinsecos): estdo relacionados com o trabalho em si, o
nivel de responsabilidade, o reconhecimento, a realizagéo, o progresso e o
crescimento do individuo. Quando os fatores motivacionais sdo 6timos, eles
elevam substancialmente a satisfagdo. (FERREIRA, 2013, p.25).

A anélise de Herzberg leva em consideracdo principalmente a natureza das tarefas.
Elas sdo definidas para atender aos principios de eficiéncia e economia, 0 que leva a uma
perda dos componentes de desafio e de oportunidade para a criatividade no contetdo de
tarefas do cargo e como consequéncia a desmotivacdo e como resultado, a apatia e a alienagéo
que proporcionam ao trabalhador nada mais que um lugar decente para trabalhar.

Os fatores higiénicos podem evitar que o trabalhador reclame, mas ndo o incentiva a
trabalhar mais ou com maior eficiéncia. Quando se apresentam fatores higiénicos em forma
de prémios ou pagamentos de incentivos monetarios, os resultados sdo sempre temporarios.
Herzberg afirma que os investimentos direcionados aos fatores higiénicos chegam rapidos ao
ponto de diminuigcdo de retorno e ndo representam, dessa forma, uma firme estratégia de

motivacao.

Herzberg chegou a concluséo de que os fatores responsaveis pela satisfacéo
profissional sdo diferentes dos responsaveis pela insatisfacdo: o oposto de
satisfacdo profissional ndo é a insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo
profissional, e da mesma maneira, 0 oposto de insatisfacdo profissional seria
nenhuma insatisfagdo profissional e ndo a satisfagdo. (FERREIRA, 2013,
p.26).
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A abordagem de Herzberg enfatiza os fatores que, geralmente, s&o menosprezados
pelas organizacGes em favor dos fatores insatisfacientes que buscam aumentar o desempenho
e a satisfacdo do pessoal.

Para Herzberg a motivacdo depende do trabalho em si e ndo dos incentivos que as
empresas possam oferecer a seus funcionérios como descrito na teoria de Maslow.

Segundo Spector (2006) a teoria dos dois fatores, afirma que a motivagédo é o resultado
do préprio trabalho, onde as necessidades humanas se dividem em duas categorias: as de
natureza animal dos seres humanos como sendo suas necessidades fisicas e as de nivel mais
elevado, sendo habilidade unica dos humanos para o crescimento.

De acordo com Chiavenato (2014) para oferecer motivacdo no trabalho Herzberg
propde 0 “enriquecimento de tarefas” ou “enriquecimento do cargo” (job enrichment):
consiste em trocar tarefas mais simples por tarefas mais complexas para acompanhar a
evolugéo da pessoa, propondo-lhe condigcdes de desafio e satisfagcdo profissional no cargo. O
enriquecimento de tarefas depende do crescimento de cada pessoa e devem adaptar-se as suas
caracteristicas individuais em mudanca. Pode ser vertical (eliminacdo das tarefas mais simples
e acréscimos de tarefas mais complexas) ou horizontal (eliminacdo de tarefas relacionadas a
certas atividades e acréscimos de outras tarefas diferentes no mesmo nivel de dificuldade).

O enriquecimento de cargos acrescenta ou muda para cima ou para os lados,
envolvendo atribui¢es mais elevadas ou laterais e complementares.

Ferreira (2013) as conclus@es de Herzberg coincidem com a Teoria de Maslow até um
determinado ponto, pois acreditam gue 0s niveis mais baixos das necessidades humanas tem

relativamente pequeno efeito motivacional.
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Fatores insatisfacientes, Fatores satisfacientes,

higiénicos ou ‘motivadores ou
extrinsecos : ~ intrinsecos
» Administracao e politicas + Trabalho em si
da empresa * Nivel de
» Condicdes gerais de _ responsabilidade
trabalho * Reconhecimento
+ Relacionamento com - Realizacdo
colegas .
; * Progresso
= Salario e o crescimento
» Seguranga ' do individuo em si
- Status

Figura 4. Teoria dos dois fatores (Herzberg)
Fonte: Ferreira (2013)

Maslow afirma que qualquer necessidade relativamente insatisfeita ainda é motivadora
de comportamento e Herzberg diz que somente as necessidades mais elevadas s&o
motivadoras. Mesmo com criticas ao trabalho de Herzberg, seu valor intelectual no sentido de
proporcionar uma maneira diferente de se pensar sobre a motivacdo dos trabalhadores é

incontestavel.

2.3 Competitividade

Segundo Dias, Zavaglia e Cassar (2003) a competitividade é um indicador utilizado
entre empresas que estdo em mercados onde existem concorrentes, € que mostra o0 poder que
cada organizacdo apresenta junto ao mercado e a sua parcela de resultados disponivel.
Entende-se como competitividade uma caracteristica de uma organizacao de alcancar a maior

fatia de seu mercado de atuacao, em relacdo aos seus concorrentes.

Com a globalizacdo e a abertura das economias nacionais ao comércio
mundial e a circulacdo de investimentos, a busca da competitividade por
uma organizacgdo se tornou fator decisivo para a exceléncia de sua gestéo.
(DIAS; ZAVAGLIA; CASSAR, 2003, p. 15).
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Em consequéncia da globalizacdo e da mudanca nas relagdes mundiais, a influéncia da
competitividade tem progredido e se tornado uma questdo de sobrevivéncia para as
organizacOes diante a concorréncia, independente de tamanho, segmento ou do ramo de
atividade. Sendo assim, as empresas comecam a administrar suas capacidades e recursos, para
ter vantagem competitiva sustentavel, propondo e evoluindo o posicionamento no mercado.

“No limiar do Século XXI, as organiza¢des que nao tiverem uma visdo clara de como
ser diferentes e Unicas, serdo devoradas pela concorréncia” (PORTER, 1999, p.32).

Para Dias; Zavaglia e Cassar (2003) a vantagem competitiva € um grupo de fatores
que contribuem para que a empresa tenha sucesso em rela¢do aos seus concorrentes e pode ser
definida como as razdes pelas quais o cliente prefere uma empresa, produto ou servico. Ela
deve ser sustentada no passar do tempo, resistindo a pressdo que as concorrentes impdem ou

por mudangas no setor.

A vantagem competitiva pode ser obtida de diversas fontes, em geral estdo
relacionadas as especificacGes dos produtos, ao processo de producdo, as
vendas, a gestdo, as escalas produtivas, aos tamanhos dos mercados, as
relagbes com fornecedores e usuérios, aos condicionantes da politica
econdmica, ao financiamento da empresa ou de sua clientela, as
disponibilidades de infraestrutura, a aspectos de natureza legal, entre outras.
(FERRAZ, 1997, p. 09)

Segundo Lima (2002) as mudangas no ambiente das organiza¢des nas Ultimas décadas,
acontecem por ser uma caracteristica tipica da globalizagdo, onde as empresas procuram um
grande nivel de capacitacdo tecnoldgica, inovagdes nas técnicas organizacionais de producao
e do trabalho para alcancarem resultados eficientes em termos de competitividade. Politicas
empresariais fundamentadas em um trabalho rigido e rotineiro perderam a importancia.
Produtos, procedimentos e métodos organizacionais que no passado ajudavam o processo de
negocios, hoje se apresentam inadequados. Sendo assim, todos 0s seguimentos empresariais
estdo buscando novas técnicas de planejamento, aprendizagem e organizacdo do trabalho.
Novas formas organizacionais facilitam a integracdo das funcdes de producdo e controle de
qualidade, garantindo aos colaboradores certa autonomia e mais participa¢ao nos processos de
trabalho.



47

Para Ferraz (1997) na economia atual, para manter-se com estabilidade e lucratividade
no mercado, ndo basta a empresa garantir a qualidade dos aspectos técnicos do processo
produtivo, é preciso também investir nas pessoas que estdo atrds desses processos. O bem
estar pessoal do funcionario faz a diferenca, pois, a satisfagdo no trabalho néo esta isolada da
vida do individuo como um todo.

De acordo com Lima (2002) hoje as empresas de sucesso, séo as que foram em busca
de processos organizacionais mais eficientes, treinaram o pessoal interno, implantaram
programas de qualidade total e se adequaram as normas internacionais de controle de
qualidade. Organizacdes tradicionais que se transformaram em organizacfes capazes de
aprender, capazes de converter dados e informagdes em conhecimento. As habilidades
intelectuais retratam um importante requisito para o crescimento econémico e alcancam o
progresso em varias atividades, sendo improvavel que alguma empresa garanta sua eficiéncia
competitiva, nos dias atuais, sem a existéncia de uma méo de obra que saiba lidar com o fator

conhecimento.

A sobrevivéncia das empresas vai depender da sua capacidade de
transformar os novos conhecimentos em competitividade, que, por sua vez
depende de sua capacidade de aprender constantemente para adaptar-se as
mudangas impostas pelo mercado (URBINA; NOGUEIRA, 2002, p.01).

Segundo Lima (2002) na economia moderna o conhecimento e as habilidades técnicas
individuais sdo uma forma de capital, chamada capital humano, pela capacidade de formar
riquezas ou satisfacdes futuras que as pessoas qualificadas podem apresentar dentro de uma
organizacdo, onde a inteligéncia criadora e inovadora tem representado a principal fonte de
riqueza da nova sociedade. O conhecimento colocado nas rotinas e praticas empresariais pode
ser convertido em valiosos tipos de inovacGes em produtos ou servigos.

“O Capital Humano ¢é a capacidade, conhecimento, habilidade, criatividade e
experiéncias individuais dos empregados e gerente transformando em produtos e servigos que
sdo o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa e ndo o concorrente”. Desta forma, o
capital humano torna-se fator primordial para o sucesso das organizacbes (CARVALHO;
SOUZA, 1999, p.2).

Para Wernke; Lembeck e Bronia (2003) toda organizacdo deve agregar valor ao seu

capital humano, com o intuito de que seus colaboradores possam trazer retorno com maior
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produtividade e menor desperdicio. As empresas devem investir em pessoas, pois estas podem
colocar seus talentos a favor da organizacdo. Pessoas sdo leais aqueles que abrem
oportunidades, as respeitam e as valorizam. Antigamente as empresas diferenciavam-se por
investimento em maquinas e equipamentos, instalacdes e estrutura fisica. Com globalizacéo e
suas constantes mudancas, o que diferencia uma organizacdo de outra, é o conhecimento de

seus colaboradores.

O capital fisico e financeiro pode adicionar valor ao capital humano pois
permite que o individuo aumente sua produtividade e seja mais bem pago
por suas habilidades profissionais. Da mesma forma, o capital humano
contribui essencialmente para a producdo de capital fisico, pois as pessoas
qualificadas inventam novos equipamentos e/ou criam novos negécios
(CRAWFORD, 1994, p.36).

Conforme Lima (2002) o processo de competicao atual, ndo se da apenas via servico, a
capacidade de obter novas habilidades e conhecimentos tem apresentado um importante fator
competitivo.

“A competitividade ¢ a capacidade de a empresa formular e implementar estratégicas
concorréncias, que lhe permitam ampliar ou conservar, de forma duradoura, uma posicao
sustentavel no mercado.” (FERRAZ, 1997 p.03)

Segundo Lima (2002) saber competir € uma questdo de sobrevivéncia atualmente tanto
para as indUstrias quanto para os setores de servigo. O processo de competitividade pode ser
entendido em trés dimensdes:

e Empresarial — sdo fatores e condi¢cdes que podem ser modificados e controlados pelas
empresas como relagdo custo / preco, qualidade, inovagdo em produtos ou servigos,
marketing, capacitacao dos recursos humanos e estratégia de gestdo de pessoas;

e Estrutural — sdo as caracteristicas do mercado, da tecnologia, da representacdo da
empresa e sua relagdo com a dinamica especifica da concorréncia;

e Sistémica — sdo os fatores ligados ao ambiente macroecondmico, mercado
internacional, crescimento do conhecimento, condi¢des de infraestrutura fisica,

financeira e politicas — institucionais.

A inovacdo e a melhoria apresentam importantes padrdes competitivos, sendo um dos

principais pilares do novo paradigma de uma organizagdo, sendo primordial para que uma
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empresa apresente-se saudavel e rentvel a médio e longo prazo. A avaliagdo de resultados da
empresa e a orientacdo de tomadas de decisdo pedem que sigam outras dimensbes de
competitividade que ndo sejam apenas 0s custos e eficiéncia técnica como acontecia no
passado. Atualmente, uma avaliacdo de desempenho operacional de uma empresa precisa de
um diversificado grupo de indicadores que sejam capazes de pensar 0s varios aspectos de
desempenho, tais como, custo, qualidade, flexibilidade, tempo e inovagdo, comumente
chamados dimensGes competitivas, onde cada uma delas pode ser avaliada por varios

indicadores operacionais.

As organizagdes bem sucedidas de hoje precisam fomentar a inovagéo e
dominar a arte da mudanca ou serdo candidatas a extin¢do. O sucesso ird
para as organizacOes que mantém a flexibilidade, continuamente aprimoram
a qualidade e enfrentam a concorréncia colocando um constante fluxo de
produtos e servigos inovadores no mercado. (ROBBINS, 2010, p.18)

Conforme Lima (2002) para crescer sua competitividade e adquirir novos mercados, as
empresas estdo reformulando suas estruturas organizacionais, através da modificacdo de
padrGes organizacionais do passado por principios de proporcionar respostas rapidas e
eficazes em tempos de mudancas e incertezas. Um fator extremamente importante para o
diferencial competitivo de uma empresa tem sido a troca de processos de trabalhos tradicional
por métodos baseados nas qualificacdes dos recursos humanos.

“O capital humano, configurando-se como uma grande referéncia de sucesso no meio
empresarial, € o que vai determinar o futuro da companhia” (GOMEIRO, 2006, p.1).

Segundo Lima (2002) para que as empresas tenham uma maior competitividade é
preciso exigir a adaptacdo a estilos de lideranga que contribuam com a motivagdo dos
profissionais para o incentivo a produtividade e qualidade. Isso mostra que o capital humano
pode apresentar um importante diferencial competitivo. Pessoas capacitadas geram produtos
ou servigos com melhor qualidade e menor custo.

De acordo com Vasconcelos (2001) na era da competitividade global sdo grandes as
necessidades das organizacOes de ter um bom relacionamento com fornecedores, acionistas e
funcionarios. Sendo assim, é fundamental investir em pessoas, para que elas possam estar
juntas com a empresa desenvolvendo seus conhecimentos e habilidades, a fim de alcancarem

suas metas, tanto pessoais como profissionais.
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Para Lima (2002) a procura de maior competitividade, por parte das empresas, exigem
novos perfis profissionais, o processo de trabalho estd se modificando, de forma que trabalhar
significa cada vez mais passar conhecimentos para diferentes tarefas, bem como saber
administrar informacdes. A competéncia profissional dos recursos humanos é excessivamente
significante na criagdo de riqueza, compondo uma valiosa forma de capital.

Segundo Vasconcelos (2001) a parceria de empresa e funcionario pode promover a
satisfacdo e grandes estimulos no trabalhador, e por sua vez, fard com que eles queiram seguir
junto a organizacéo, buscando alcancar todos os objetivos tracados, e consequentemente levar
a instituicdo a atingir do t&o esperado sucesso.

De acordo com Lima (2002) o capital humano é um elemento extremamente relevante
para que uma empresa se torne competitiva na economia global, sendo peca fundamental da
organizacdo do futuro. O processo de competitividade atual depende cada vez mais dos
conhecimentos e capacitaces dos individuos ao invés do barateamento da forca de trabalho e
dos recursos materiais.

Segundo Vasconcelos (2001) cabem as instituicGes proporcionar a seus funcionarios,
condicdes dignas de trabalho, assim como a esperanca de uma vida melhor. Na constante
busca da adequacdo no mercado competitivo, resta como solucdo para as organizagoes
adaptarem ao seu cotidiano, a qualidade de vida no trabalho, estimulando o individuo a busca
de resultados.

Para Lima (2002) quando sdo colocados novos padrdes organizacionais,
responsabilidade e atribuicBes nas relacdes de trabalho é indispensavel a criacdo de um
ambiente de envolvimento e cooperacdo dos trabalhadores, baseados no treinamento e na
valorizacgéo profissional.

Segundo Vasconcelos (2001) a qualidade de vida no trabalho constitui-se na peca
chave do desenvolvimento humano e profissional, pois, sdo nas organizac¢@es que o individuo,
trabalhador, encontra seu sucesso ou sua frustracdo, situacdes estas que interferem
diretamente no seu bem estar psicossocial, assim como no seu rendimento e desempenho
profissional.

O crescimento da competitividade faz com que as empresas busquem novas
alternativas para se tornarem mais competitivas e a Qualidade de Vida no Trabalho se faz
necessario atuando na valorizacdo das condicdes de trabalho, no que se refere aos
procedimentos das atividades, ao ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento. Diante

dessa circunstancia, as pessoas sdo visualizadas como as principais fontes de criagdo e
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divulgacdo do conhecimento, sendo um dos mais importantes recursos para as organizagoes
(LIMONGI-FRANCA, 2001).

De acordo com Maximiliano (2007), investir em qualidade de vida no trabalho ganha
centralidade na estratégia das organizacfes que desejam manter ou expandir suas fatias de
mercado. As organizagdes devem estar sempre atentas ao planejamento de mecanismos que
oferecam ao trabalhador melhor desempenho e rentabilidade, conciliando a motivagdo dos

funcionarios e a maximizacéo dos lucros da empresa.

Quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, mais alta é a qualidade de vida
no trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, ndo
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com outros
fatores, como a sua propria educacgdo formal, vida familiar e oportunidades
para desfrutar de atividades culturais e sociais. Estes dois Gltimos estdo
claramente fora do ambiente de trabalho. No entanto, é inegavel seu papel na
salde psicologica e na produtividade dos funcionarios de todos os niveis.
(MAXIMILIANO, 2007, p.272).

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser visualizada como uma abordagem
sociotécnica direcionada a organizacdo do trabalho, tendo como fundamento a satisfagdo do
trabalhador. Estd voltada a satisfacdo e o bem-estar das pessoas na execucdo de suas
atividades, sendo indispensavel a produtividade e a competitividade e sem elas uma
organizacdo nao sobrevive ao mercado (RODRIGUES, 1998).

Para Lima (2002) os objetivos de uma organizagdo serdo atingidos com Sucesso se
estiverem direcionados as politicas de valorizacdo do capital humano, através de treinamentos
e integracdo social das pessoas, motivacao, participacdo e remuneracdo digna. Aparece certo
consenso no sentido de que a organizagdo que ndo proporcionar aos seus membros condic¢oes
para satisfacdo das suas necessidades tera sérios problemas de desempenho e eficiéncia.

Segundo Chiavenato (2009) o investimento que traz um retorno rapido e vantajoso em
qualquer negocio é aquele feito nas pessoas: capacitacdo, treinamento, orientacao, lideranca,
coaching, apoio ou suporte. Dessa forma, elas podem ser incluidas como valores humanos
ornados de conhecimento e competéncias, aptos a se adaptarem a uma circunstancia complexa

e mutavel e a unir qualidade, produtividade e competitividade para somar valor ao negocio.

As empresas necessitam perceber que os seres humanos em seu trabalho néo
s80 apenas pessoas movimentando ativos — eles prdprios sdo os ativos que
podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos como qualquer outro ativo
da cooperacdo. Sdo ativos dindmicos que podem ter seu valor aumentado
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com o tempo, e ndo ativos inertes que perdem o valor. Com certeza sdo 0s
mais importantes de todos os ativos. Os sistemas criados para recruta-los,
recompensa-los e desenvolvé-los, formam uma parte principal do valor de
qualquer empresa — tanto quanto ou mais que 0s outros ativos, como
dinheiro, terras, fabricas, equipamentos e propriedade intelectual.
PONCHIROLLI (2000, p.33).

Segundo Lima (2002) o sucesso de uma organizacao estd direcionado ao seu pessoal,
responsavel pelo crescimento da qualidade de seus produtos e servicos, pela sua eficiéncia
competitiva no mercado. As organizacGes de nivel elevado procuram manter pessoas com alta
taxa de empregabilidade, designando equipes dindmicas e competentes. O desempenho e a
eficiéncia de uma empresa nos dias atuais, dependerdo da formacdo de colaboradores
qualificados e, principalmente, com potencial de mudanca continua, que possam realizar suas
atividades em diversos tipos de trabalho.

Para Ferreira (2009) estamos vivendo em um mundo em pleno desenvolvimento e as
organizagOes estdo buscando acompanhar as mudangas que acontecem tdo rapidamente. As
organizagOes estdo em um ambiente completamente competitivo e a procura por resultados
estd cada vez maior e desafiadora, o que exige ainda mais de seus colaboradores a capacidade
de suportar cobrancas e viver sob pressdo. De certa forma, as organizagdes visualizam a
necessidade de investir em programas de qualidade de vida no trabalho, buscando uma
melhoria no bem estar de seus colaboradores, de sua capacidade produtiva e de seus
resultados.

Portanto, Drucker (1999) afirma que em tempos de enorme competicao e cobranca, as
organizagOes nunca estiveram tanto a procura de resultados como agora. O capital intelectual
passou a ser visualizado como pecga-chave das organizagdes vencedoras, estamos em uma
nova era nomeada de sociedade pds-capitalista, onde o recurso econémico ndo é mais o
capital, mostrado pelos meios de producdo, e sim o conhecimento. As organiza¢Ges nao
demoraram a visualizar as consequéncias negativas de uma péessima qualidade de vida no
ambiente de trabalho. Proporcionar satisfagéo, bem estar para o trabalhador e um ambiente de
trabalho mais saudavel ndo é mais uma questdo colocada em segundo plano, para se tornar
uma questédo de estratégia organizacional.

Nestas circunstancias, a Qualidade de Vida no Trabalho vem se tornando
indispensavel tornando-se parte integrante da cultura organizacional. Diante desse cenario, a

organizacdo que contar com funcionarios responsaveis e preocupados com o futuro do
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negdcio, preparados, motivados e satisfeitos, saird na frente de seus concorrentes. As
organizagOes precisam investir no seu capital humano, quanto melhores as condig¢Ges de
trabalho proporcionar aos seus funcionarios, mais lucrativa e competitiva torna-se a

organizacdo. Funcionarios felizes produzem mais, geram mais lucro, elevam o crescimento.
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3 METODOS

Na presente pesquisa, 0 objetivo € apontar os modos aos quais contribuem ou nao para
a promocdo de um ambiente que vise a qualidade de vida no trabalho, mostrando e
explorando os pontos em que os colaboradores sintam-se satisfeitos e motivados para
desenvolver suas atividades, e como resultado, as empresas tornem-se competitiva no
mercado.

Toda pesquisa requer o levantamento de dados de diversas fontes quaisquer que sejam
0s métodos ou técnicas empregadas. Os dois processos pelos quais se podem obter dados séo
a documentacéo direta e indireta (MARCONI; LAKATOS, 2001).

Conforme Marconi e Lakatos (2001) a documentacao indireta utiliza fontes de dados
ja coletados por outras pessoas podendo constituir-se de material ja elaborado ou ndo. Dessa
forma divide-se em pesquisa documental (ou de fontes primarias) e pesquisa bibliografica (ou
fontes secundarias).

A metodologia de pesquisa usada na revisdo tedrica do trabalho foi a pesquisa
bibliogréafica, ou seja, dados secundarios obtidos de fontes externas, que foram anteriormente
preparados e registrados, apresentando indicacdo de paginas ou transcricdo aproveitaveis para
citacdes, breves comentarios sobre o texto todo e as indica¢es completas sobre autores.

Prodanov conceitua a pesquisa bibliografica como:

A pesquisa elaborada a partir de material ja publicado, constituido
principalmente de: livros, revistas, publicacdes em periddicos e artigos
cientificos, jornais, boletins, monografias, dissertagdes, teses, material
cartografico, internet, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato
direto com todo material ja escrito sobre o assunto da pesquisa. Em relacdo
aos dados coletados na internet, devemos atentar a confiabilidade e
fidelidade das fontes consultadas eletronicamente. Na pesquisa bibliogréfica,
é importante que o pesquisador verifique a veracidade dos dados obtidos,
observando as possiveis incoeréncias ou contradicGes que as obras possam
apresentar. (PRODANOQV, 2013, p. 54).
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Nos dias atuais o ser humano e sua capacidade de pensar e agir sdo o0s grandes
diferenciais competitivos para muitas empresas. A atracdo e retencao de talentos, a falta de
mé&o de obra, gestdo por competéncias e gestdo do conhecimento séo cada vez mais discutidas
dentro de ambientes académicos e empresariais. Movimentos como a implementacdo de
Universidades Corporativas e Areas de Gestdo do Conhecimento sdo vistas cada vez mais
apontando uma grande preocupacdo das empresas com a criacdo de registro, divulgacao e
apropriacéo do conhecimento produzido pelas pessoas, 0 que mostra claramente a importancia
das pessoas como ativos e capitais intelectuais para as organizacoes.

As diferencas entre as pessoas fazem com que os estimulos que atraem de forma
positiva algumas podem ter efeito contrario em outras. E ainda, o mesmo estimulo,
dependendo do momento, pode ser percebido e valorizado de outra forma pela mesma pessoa.

E importante que cada empresa conheca cada colaborador, suas aspirages e
estimulos, o que lhes atrai, para que a empresa ofereca solucBes de gestdo de pessoas
direcionadas ao seu publico alvo, pensando nos objetivos e estratégias da organizacéo.

Visto que atualmente, sdo varias as necessidades de um funcionario e ndo apenas
dinheiro, cabe a gestdo das empresas de acordo com a cultura empresarial, buscar meios de
manter um clima organizacional positivo, que proporcione a qualidade de vida no trabalho,
procurando atender de preferéncia todas as necessidades de seus colaboradores, como citado
na teoria de Maslow, e também, o enriquecimento das tarefas apontado pela teoria de
Herzberg onde as pessoas possam se desenvolver e ter condigdes de desafios e satisfacdo em
Seus cargos.

A gestdo do clima organizacional e da qualidade de vida no trabalho s&o duas agdes
muito importantes que devem ser utilizados para compreender a satisfagdo e motivacdo das
pessoas dentro das empresas e os resultados de pesquisas desenvolvidas focando os dois
assuntos, sdo indicadores que devem ser seguidos constantemente e que somente s&@o
validados se forem tomadas agdes corretivas para minimizar os problemas encontrados. E
importante que a empresa guarde registros historicos das informacdes a fim de verificar seu
nivel de evolucdo em cada um dos quesitos avaliados. Os indicadores apontam os resultados
das atividades de forma histérica e podem ser comparados com outros resultados visualizados

de outras empresas e ainda permite mostrar como a area de gestdo de pessoas tem feito suas
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atividades, deve ser utilizado para melhorar os processos, superar os resultados e medir para
criar agOes que colaborem com a empresa para que ela atinja os resultados esperados.

O conhecimento do clima organizacional da empresa € relevante para que se possa
medir a qualidade do cotrato psicologico. Nao resolve a empresa investir em recrutamento e
selecdo se o ambiente de trabalho é péssimo, as pessoas sdo pouco colaborativas e as
condigdes de trabalho sdo inadequadas. A pesquisa do clima organizacional e da qualidade de
vida no trabalho sdo formas da empresa conhecer seus colaboradores e identificar o que pode
ser melhorado. Empresas com um bom clima organizacional e uma boa qualidade de vida no
trabalho permitem o seu crescimento. Sendo assim, sugerimos como pesquisas futuras o
estudo e o desenvolvimento de programas que possam ser aplicados dentro das organizacgoes
como ferramentas para a melhoria do clima organizacional, bem estar dos colaboradores e
desenvolvimento de resultados positivos para as organizacdes.

Para o desenvolvimento destes programas, apontamos para a criacao de ferramentas 0s
modelos de qualidade de vida no trabalho de Emery e Trist que mostram as propriedades do
trabalho: variedade e desafio; aprendizagem continua; margem de manobra e autonomia;
reconhecimento e apoio; contribui¢do social que faz sentido e futuro desejavel, e também, o
modelo de Hackman e Oldham onde a qualidade de vida no trabalho pode ser compreendida
como uma resultante da combinacdo de dimensbes basicas da tarefa com variaveis de
contexto do trabalho. Como resposta, temos atitudes e comportamentos como motivacéo,
satisfacdo, desempenho e permanéncia no emprego. Estes modelos oferecem um referencial
para a avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores, cada um aponta sua categoria e indicadores
que influenciam a qualidade de vida no trabalho e podem ser aplicados em qualquer

organizacao.



57

REFERENCIAS

ATMORE, A. et al. Histéria do homem. Portugal: Santelmo, 1978.

BETTINI, H. Gestdo do conhecimento como inovagao organizacional. In: CONGRESSO
DA SOCIEDADE BRASILEIRA DE GESTAO DO CONHECIMENTO, 2002, Sao Paulo.
Anais Sdo Paulo: Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento, p. 14.

BOND, M. T.; BUSSE, A.; PUSTILNICK, R. Qualidade total, Curitiba: Intersaberes, 2012.

BERGAMINI, C.W. ; CODA, R. Psicodindmica da vida organizacional. Sdo Paulo:
Excellus e Consultoria, 1992.

CARVALHO, I.M.V. et al.Consultoria em Gestao de Pessoas. Rio de Janeiro: FGV, 2009.

CARVALHO, A. C. de; SOUZA, L. P. de. Ativos intangiveis ou capital intelectual:
discuss@es da contradi¢do na literatura e proposta para sua avaliacdo. Em: Perfect. Cienc. Inf;
Belo Horizonte, v.4, n.1, p.73-83, jan./jun.1999.

CRAWFORD, R. Na era do Capital Humano. Séo Paulo: Atlas, 1994.

CHIAVENATO, I. Gestdo de Pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizagOes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004a.

. Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes. 8. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2004b.

. Introducéo a Teoria Geral da Administracéo. 4 ed. compacta Barueri, SP:
Manole, 2014.

CHIAVENATO, I. ; MATOS, F.G. de. Visdo e acao estratégica: os caminhos da
competitividade. 3. ed. ver. e atual. Barueri: Manole, 2009.

CODA, R. Pesquisa de clima organizacional e gestdo estratégica de recursos humanos.
In: BERGAMINI, C. W.; CODA, R. (Orgs.) Psicodinamica da vida organizacional:
Motivacdo e Lideranca. Sao Paulo: Atlas, 1997.



58

DIAS, R.; ZAVAGLIA, T.; CASSAR, M. Introducéo a administracao: da competitividade
a sustentabilidade. Campinas: Alinea, 2003.

DRUCKER, P. F. Administrando em Tempos de Grandes Mudangas. S&o Paulo: Pioneira,
1999.

FRANCO, J.0 Recursos Humanos: fundamentos e processos. Curitiba: IESDE, 2008.

FERRAZ, J.C; KUPFER, B; HAUGUENAUER, L. Made in Brazil: desafios competitivos
para a inddstria. Rio de Janeiro: Campus, 1997.

FERREIRA, P. I. Clima Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho; organizagédo
Andrea Ramal. Rio de Janeiro: LTC, 2013.

FERREIRA, M. C. Qualidade de Vida no Trabalho. Uma Abordagem Centrada no Olhar
dos Trabalhadores. S&o Paulo. Revista de Administracéo, v.44, n.2, p.21, 2009.

FERNANDES, Eda Conte. “Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar”.
2. ed. Salvador: casa da qualidade, 1996.

GAITHER, N. Administracéo da producéo e operacoes. 8. ed. S&o Paulo: Pioneira, 2001.

GIL, A.C. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo, Atlas, 2012.

GOMEIRO, Fernando. A importéancia do capital intelectual. (on line). Disponivel em:
http://www.economiabr.net/colunas/gomeiro/capital_intelectual.ntml> Acesso em 9 de junho
de 2006.

HAMMER, M. Reengenharia: revolucionando a empresa em funcédo dos clientes, da
concorréncia e das grandes mudancas da geréncia. 17. ed. Rio de Janeiro: Campus, 1994.

HASHIRO, D.M.M Gestdo do fator humano: uma visdo baseada em stakholders. 2. ed. Sao
Paulo, Editora Saraiva, 2008.

KILIMNK, Z.M; SAN’TANNA, A.S. Qualidade de Vida no Trabalho: fundamentos e
abordagens. S&o Paulo: Campus, 2010.



59

JONES, G.R; GEORGE, J.M. Fundamentos da Administracdo Contemporanea 4.ed. Porto
Alegre, AMGH, 2011.

JULIAOQ, P. Qualidade de vida no trabalho. Avaliagio do setor automobilistico a partir do
clima organizacional e do sistema da qualidade baseado na especificacdo técnica ISSO/TS
16.949. 2001. 57f. Monografia (Administracdo) — Universidade de Sao Paulo, Séo Paulo,
2001.

LIMA, C. S. Eficiéncia competitiva através de investimentos em capital humano. In:
XXI1 Congresso Nacional de Engenharia de Produgdo, Curitiba, 2002.

LIMONGI-FRANCA, A. C. Treinamento e Qualidade de Vida. Sdo Paulo: FEA/USP,
2001.

. Qualidade de Vida no Trabalho — QVT: conceitos e praticas nas empresas da
sociedade pos-industrial. 2.ed. Sao Paulo: Atlas, 2012.

LUZ, R. Gestdo do Clima Organizacional. Rio de Janeiro, Qualitymark Editora, 2012.

MACEDO, J de; MATOQOS, R. D. de. Qualidade de vida no trabalho: Um estudo realizado
com os funcionarios da UNICENTRO, do campus de Irati. Congresso Internacional de
Administracdo: Gestdo estratégica na Era do conhecimento. Ponta Grossa — PR, 2008.

MAGALHAES FILHO, F. B. B. Historia econémica. 4. ed. S&o Paulo: Sugestdes
Literarias, 1977.

MARCONI, M. A; LAKATOS, E.M. Metodologia do Trabalho Cientifico: procedimentos
béasicos, pesquisa bibliogréafica, projeto e relatorio, publicacbes e trabalhos cientificos. 6 ed,
Séo Paulo: Atlas, 2001.

MAXIMILIANO, A. C. A. Teoria Geral da Administracdo. S&o Paulo: Atlas, 2007.
MONKS, Joseph G. Administracdo da producéo. Sdo Paulo: Mc Graw-Hill do Brasil, 1987.

MORIN, Estelle. Os sentidos do trabalho. RAE — Revista de Administracéo de Empresas,
Sdo Paulo, p. 18, jul./set. 2001.



60

PESSOA, Gerisval 2012. Disponivel em: <http://migre.me/gFpgg>. Acesso em: 10 out. 2014.

PALHARES, W. Japao, o império da eficiéncia. Revista Exame, Sdo Paulo, 26 jun.1985.

PONCHIROLLI, O. O Capital Humano como Elemento Estratégico na Economia da
Sociedade do Conhecimento sob a Perspectiva da Teoria do Agir Comunicativo.
Floriandpolis: UFSC, 2000.

PORTER, M.E. Estratégia competitiva: técnicas para analise e da concorréncia. 17 ed. Rio
de Janeiro: Elsevier, 1999.

PRODANOQV, C. C. Metodologia do trabalho cientifico: métodos e técnicas da pesquisa e
do trabalho académico. 2. ed. Novo Hamburgo: Feevale, 2013.

RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de Vida no Trabalho: Evolucdo e Analise no Nivel
Gerencial. 4 ed. Petropolis: Vozes, 1998.

ROBBINS, S.P. Administracdo: mudancas e perspectivas. 14. ed. Sdo Paulo, Saraiva, 2000.

. et. al. Comportamento Organizacional: teoria e pratica no contexto brasileiro. 14.
ed. Sao Paulo: Pearson, 2010.
SPECTOR, Paul E. Psicologia nas Organizacdes. Sdo Paulo: Saraiva, 2006. 451 p.

SAYLES, L. R. & STRAUSS, G. Comportamento Humano nas Organizacgdes. S&o Paulo:
Atlas, 1975.

SANT’ANNA, A. de S; KILIMNIK, Z.M. Qualidade de vida no trabalho: abordagens e
fundamentos. Rio de Janeiro: Elsevier, 2011.

STORK, R. Y.; ECHEVARRIA, J. A. Fundamentos de antropologia. 5. ed. Pamplona:
Eunsa, 2001.

STEWART (1998). A importancia da motivagdo para o sucesso das equipas no contexto
organizacional. Rev. Cientifica da Psicologia.

Disponivel em: “http:// www.pesquisapsicologica.pro.br/pub01/marilia.htm”. Consultado no
dia 15 de Janeiro de 2013.



61

URBINA, L. M. S.; NOGUEIRA, W. J. A Educacédo da Forca de Trabalho como
Condicionante da Inovacgdo no Brasil. Sdo Paulo: ITA/IEAv, 2002.

VASCONCELOQOS, A.F. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolucéo e perspectivas.

Caderno de pesquisas em Administracdo, Sdo Paulo, v.08, n.1, jan/mar. 2001.

WERNKE, R.; LEMBECK, M ; BORNIA, A. C. As considerac@es e comentarios acerca do
capital intelectual. Em: Revista FAE, Curitiba, v.6, n.1, p-15-26, jan./abr. 2003

ZANELLLI, J.C. Estresse nas organizacgdes de trabalho: compreenséo e intervencao baseada
em evidéncias. Porto Alegre: Artmed, 2010.



