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A IMPORTANCIA E A APLICACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
NAS ORGANIZACOES

Resumo: O objetivo do presente estudo ¢ analisar por meio da revisdo de literatura a
importancia e aplicacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagdes,
apresentando suas caracteristicas e vantagens. Usualmente pode-se observar com grande
frequéncia as mudangas que ocorrem no mercado de trabalho, onde as organizagdes buscam
ndo s6 um diferencial para se tornarem mais competitivas, mas também buscam as adequagdes
necessarias diante das necessidades do ambiente organizacional. Dessa forma, deve-se tratar a
qualidade de vida no ambiente de trabalho como fator imprescindivel para uma organizagao
obter sucesso e expansdo. Além disso, a qualidade de vida no trabalho se refere a determinadas
acdes importantes, que envolvem dimensdes fisica, intelectual, emocional, profissional,
espiritual e social. Para muitos pesquisadores a qualidade de vida ¢ considerada um desafio
complexo para a administragdo moderna, em fun¢do de que a mesma encontra-se intimamente
ligada a vida das pessoas e consequentemente estd relacionada com os resultados obtidos pelas
empresas. Assim a QVT se refere a uma grande aliada para que isso se concretize, contando
também com o fator motivacdo, que ¢ um grande trunfo das organizagdes com seus
colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, Motivagdo, Competitividade, Organizacao,
Desafio.

Abstract: The objective of the present study is to analyze and demonstrate through the literature
review the importance of the application of Quality of Life at work in organizations (QWL),
presenting its characteristics and advantages. Usually one can observe how frequently the
changes occurring in the labor market, where organization seek not only a differential to be
more competitive, but also to seek the necessary adaptations to the needs of the organizational
environment. In this way, the quality of life in the work environment must be treated as an
essential factor for an organization to be successful and expand. In addition, quality of life at
work refers to certain important actions, involving physical, intellectual, emotional,
professional, spiritual and social dimensions. For many researcher’s quality of life is considered
a complex challenge for modern management, because it is closely linked to people's lives and
consequently is related to the results obtained by companies. Thus, the QVT refers to a great
ally for this to materialize, also counting on the motivation factor, which is a great asset of the
organizations with their collaborators.

Key words: Quality of life at work; Motivation; Competitiveness, Organizations, Challenge.



INTRODUCAO

A denominada Qualidade de vida no trabalho se refere a uma expressdao de conceituacao
complexa, considerando-se o seu carater subjetivo, complexo e multidimensional. Dessa forma,
ter qualidade de vida depende necessariamente de determinados fatores intrinsecos e
extrinsecos. Consequentemente, observa-se uma conotagdo diversa de qualidade de vida para
cada individuo, ou seja, ¢ decorrente da inser¢do do mesmo na sociedade (ROCHA e FELLI,
2004).

Ressalta-se que todo trabalho ¢ gerador de fatores desgastantes e potencializadores, que
sdo determinantes dos processos saude-doenca vivenciados pelos trabalhadores bem como da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (PEREIRA, 2012).

A finalidade principal de um programa de qualidade de vida no trabalho, se refere ao
crescimento da produtividade e da satisfacdo dos empregados e, por conseguinte, dos clientes.
Pela bibliografia, verifica-se a presen¢a de diversos modelos de QVT, que sdo analisados por
diferentes pesquisadores, e definido como sendo um conjunto de indicadores que objetivam
facilitar a verificagdo qualitativa e quantitativa da satisfacdo e motivagao dos funcionarios no
ambiente laboral (ROSA e PILATTI, 2007).

Alguns pesquisadores corroboram com esse posicionamento, € que podem melhorar a
qualidade de vida no trabalho, os quais seriam a satisfacdo das necessidades pessoais por meio
da organizagdo e de todo o ambiente de trabalho (CONTE, 2003).

A importancia da QVT incide especificamente no fato de o trabalhador comum passar
comumente em seu ambiente de trabalho em média 8 horas por dia, durante aproximadamente
35 anos de sua vida. Destacando que nao se refere mais de levar os problemas de casa para o
trabalho, e sim de levar para casa os problemas, as tensdes, os receios e as angustias acumulados
no ambiente laboral (JESUS, 2011; FERREIRA; ALVES, 2009; VASCONCELOS, 2001).

Nesse contexto, o assunto ¢ de grande relevancia e deve ser discutido,
independentemente do cenario econdomico que venha apresentar um quadro de recessdo ou
crescimento, perda de poder aquisitivo ou aumento do desemprego (JESUS, 2011).

Considerando que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) relaciona-se diretamente
com a mobiliza¢ao, o comprometimento pessoal, a participacao com o bem-estar do funcionario
na execuc¢do da tarefa na empresa, objetivando o atingimento das metas da Qualidade Total.
Dessa forma, um ambiente organizacional onde exista uma gestdo dindmica e contingencial de

fatores fisicos, socioldgicos, psicoldgicos e tecnologicos da organizagao intrinseca do proprio



trabalho torna-se saudéavel e mais propicio ao aumento de produtividade (FREIRE e SOUZA,
2009).

Limongi-Franca (2010) destaca que a qualidade de vida atualmente ¢ uma questao,
simultaneamente, atraente € com muitas contradi¢des. Se de um lado, se verifica a presenca de
um maior grau de liberdade de escolha de hébitos e estilos de vida, em decorréncia de se
verificar a presenca de mais conhecimento disponivel especialmente, enquanto que, por outro
lado, existem contradigdes decorrentes das continuas e crescentes exigéncias de qualificagdes
— sempre insuficientes.

Ainda, ressalta-se que de acordo com a natureza da organizacdo além das atividades
nela desenvolvidas, deve-se considerar que o modelo de avaliacdo deve ser necessariamente
adaptado objetivando captar mais criteriosamente a Qualidade de Vida no Trabalho (FREIRE
e SOUZA, 2009).

A justificativa da elaboracdo do presente estudo se fundamenta na busca de analisar a
possibilidade de verificar a percepc¢ao sobre qualidade de vida do trabalhador a qual possa gerar
uma nova visao sobre o tema analisado, buscando aprimorar os conhecimentos académicos até
o momento adquirido. Da mesma forma, a qualidade de vida no trabalho justifica-se em fun¢do
de considerar-se que a mesma seja um ponto importante em qualquer organizagao na busca da
satisfacdo, o desenvolvimento e a produtividade de seus empregados.

Assim o objetivo do presente estudo se refere em analisar por meio da revisdo de
literatura a importancia e aplicagao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagdes,
apresentando suas caracteristicas e vantagens.

A metodologia empregada foi de Revisao da literatura, ou seja, por meio de explicagdes
fundamentadas em trabalhos publicados sob a forma de livros, revistas, artigos publicados, as

quais abordem de forma direta ou indiretamente o tema em analise.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)
Atualmente, os aspectos que envolvem os conhecimentos desenvolvidos e mantidos, além de
sua marca e valorizagao no mercado bem como os respectivos elementos humanos que nelas
trabalham podem se tornar diferenciais competitivos mais importantes do que os aspectos
concretos (FERNANDES, 2009).

Assim, os esforcos conjuntos da organizagdo em desenvolver as politicas e praticas de

gestdo de pessoas sao amplamente relacionados ao momento atual. Destacando-se que uma das



areas onde existe ha necessidade de desenvolvimento ¢ o alinhamento das atividades exercidas
pela drea com os objetivos estratégicos das empresas (MARRAS, 2016).

A maior dificuldade verificada para a visualizacao dos resultados das praticas de gestao
de Recursos Humanos (RH) e produto de um amplo niimero de atividades similares e tediosas
que a area desenvolve em muitas empresas. Assim, para os referidos autores, as atividades
desenvolvidas, ndo obstante, sejam de importancia primordial para o cotidiano, ndo asseguram
necessariamente  melhores  resultados, especialmente os resultados financeiros
(CHIAVENATO, 2010).

Limongi-Franga (2010) ressaltam que através da realizagdo constante da avaliagdo,
podem ser obtidos lucros consideraveis, tais como, a possibilidade de nortear os investimentos
para os resultados que agregam necessariamente valor para a empresa, posicionando de forma
real a gestdo de pessoas aos objetivos da empresa. Ressaltando-se que esse processo pode ser
aprimorado, superando determinados obstaculos onde a avaliacdo encontra-se especificamente
nas atividades de Gestao de Pessoas.

Neste caso a titulo de exemplo, citam-se os programas de treinamento, desenvolvimento
profissional, planos de remuneragao ¢ de beneficios, QVT no Trabalho, onde por diversas
vezes, os resultados obtidos com a implantacdo das referidas atividades ndo estdo
necessariamente relacionadas diretamente com a obtengdo de lucros financeiros, fato este
contrario do que vem ocorrendo em outras atividades da organizagdo, tais como a promog¢ao
por vendas (OLIVEIRA e LIMONGI-FRANCA, 2005).

E muito complexo relacionar os programas de gestio de Pessoas em relagio aos ganhos
que os mesmos podem gerar para a empresa. Isso resulta no fato de que inumeros
administradores deixem em segundo plano a atribui¢do de avaliar os resultados do que foi
investido. Considerando que existe uma falsa crenga, amplamente difundida entre os
profissionais de RH, de que os resultados obtidos pelo setor ndo podem ser mensurados, a nao
ser muito subjetivamente. Entretanto, observando o posicionamento propiciado, a qual se refere
a esse mito ¢ uma das possiveis causas da metodologia de avaliacdo dos resultados, sendo esta
pratica ainda pouco difundida nos setores de recursos humanos das organizagdes (SILVA e
CRUZ, 2012; FERREIRA e ALVES, 2009).

Apesar desta aparente restricdo organizacional, pode se verificar atualmente inimeras
empresas buscam desenvolver um processo de monitorado em relacdo as técnicas de gestao de
pessoas, levantando inclusive dados sobre as operagdes cotidianas da empresa, entre as quais

se destaca a titulo de exemplo o indice de rotatividade de pessoal ou ainda o montante da receita



investida em treinamento com pessoal. Esse monitoramento ¢ imprescindivel para controles
rotineiros, principalmente em relagdo a custos, no entanto estdo longe do esforgo suficiente para
atrelar a gestdo de pessoas a estratégia da organizacao (MOURA, 2011).

Por conseguinte, seria necessario fazer-se uso de sistemas administrativos que fossem
direcionados ao acompanhamento das metas da organizagdo, além de estabelecerem-se
parametros para cada meta a ser posta e analisada. Entretanto, mesmo o em se realizando o
monitoramento das rotinas de pessoal, verifica-se que este fato ¢ uma excec¢do, explicada da
mesma forma pela precaria difusdo de ferramentas para se avaliar os resultados da area
(FERREIRA, 2009).

Ainda, ao se buscar formas de contribuir para o desenvolvimento do conhecimento
pleno sobre essas ferramentas, se faz necessario desenvolver processos de avaliagdo e
apresentacao dos resultados dos programas de QVT, sendo os mesmos exemplos de praticas de
gestao de pessoas, e que da mesma forma que outras iniciativas do setor, apresentam a mesma
problematica em relagdo a avalia¢ao dos resultados (LEITE et al, 2010).

Oliveira e Limongi-Franca (2010), descrevem que os resultados verificados, podem ser
definidos como sendo todo ganho decorrente de programas desenvolvidos pelas empresas em
questdo, onde se os possiveis ganhos financeiros que incidem de forma indireta nos programas
de gestdo de pessoas, além de outros resultados esperados, tais como:

a) Ganhos de produtividade;

b) Diminui¢ao em custos;

c) Ganhos referentes ao bem-estar dos colaboradores, considerando-se ainda, os

Programas de QVT.
Nota-se que sdo realizados determinados questionamentos, entre as quais 0s

administradores de areas devem responder tais questdes, entre as quais:

Analise do ponto de vista operacional dos gestores em relagdo a avaliagdo dos
resultados obtidos pelas agdes e instituigdo de programas de gestao de pessoas, com
énfase nas questdes inerente a QVT? Determinagdo das formas de avaliagdo dos
resultados de gestdo dos programas de QVT? Entre outras questdes a mais.
(OLIVEIRA, 2012, p. 25).

Na busca de respostas a estas questdes, por vezes se fazem necessario o uso de fontes
de evidéncia, entre as quais se destacam a analise de um recorte tedrico referente a uma pesquisa
exploratdria quantitativa desenvolvida, buscaram responder ao primeiro questionamento
mencionado anteriormente, ou seja, analisando o aspecto referente a percepcao dos gestores

sobre a andlise, avaliagdo e mensuragao dos resultados dos programas de gestao de pessoas, em
10



relacdo especial, os que se referem ao sistema de Qualidade de Vida no Trabalho (FERREIRA
e ALVES, 2009).

Na analise de Campos (2014), observa-se que um dos conceitos mais importantes em
relacdo ao PQV encontra-se no fato de que somente se pode aprimorar o que se pode mensurar
e, por conseguinte, ¢ necessario mensurar para aprimorar. Por conseguinte, se faz necessario
avaliar de forma sistematica a satisfacdo dos profissionais da empresa, em decorréncia do
processo de autoconhecimento, onde as pesquisas de opinido interna sdao uma fonte de
informacao de grande relevancia, com a finalidade de verificar as opinides dos colaboradores
sobre os fatores intervenientes na QVT, além da respectiva organizacao a qual prestam servico.

Além disso, verificam-se outras questdes, tais como o posicionamento do funciondrio
em relacdo as atividades desempenhadas, aliadas ao ambiente laboral, as questdes referentes a
organizagdo do trabalho bem como a integragdo e comunicagdo existente entre
chefia/subordinado, as quais s3o componentes que ndo podem deixar de ser avaliados

(MINAYO et al, 2000).

O TRABALHO E A QVT

Comumente, verifica-se que na sociedade moderna, a qualidade de vida das pessoas encontra-
se relacionada a um determinado conjunto de fatores que envolvem necessariamente as esferas
publicas e privadas (FERNANDES et al, 2009).

Em relagdo as esferas publicas considerando as condi¢des propicias a efetivagdo do
bem-estar social do individuo, tais como a saude, educagdo, habitagdo, transporte entre outras
mais. E as privadas as quais devem ser consideradas no ambito pessoal e mais intimo, tais como
familia, trabalho, lazer. Muito embora as categorias com especificidades distintas, estdo

intrinsicamente relacionadas e influenciam diretamente uma a outra (FERREIRA e ALVES,

2009).

Assim, quanto maior a satisfagdo dos funcionarios, mais elevada ¢ a qualidade de vida
no trabalho. Dessa forma, os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, nao
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com outros fatores,
como a sua propria educagdo formal, vida familiar e oportunidades para desfrutar de
atividades culturais e sociais. Estes dois ultimos estdo claramente fora do ambiente de
trabalho. No entanto, ¢ inegavel seu papel na saude psicologica e na produtividade
dos funcionarios de todos os niveis. (MAXIMIANO, 2012, p.272).

Observa-se que na esfera organizacional a qualidade de vida ¢ uma questdo
reconhecidamente de grande relevancia, em decorréncia de que a mesma interfere na questao
referente a competitividade, espago no mercado, produtividade da empresa etc. Por
conseguinte, a qualidade de vida no trabalho pode ser entendida como sendo o envolvimento
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de pessoas, trabalho e organizagdes, onde a preocupacgdo maior se fundamenta no bem-estar do
trabalhador bem como em relacdo a eficiéncia da organizacdo, os quais sao 0s aspectos mais
relevantes (OLIVEIRA, 2012).

No atual cenario econémico, com a finalidade de manter vivo e¢ com estabilidade ¢
lucratividade no mercado, ndo ¢ suficiente a empresa assegurar unicamente a qualidade dos
aspectos técnicos do processo produtivo ¢ necessdrio ainda investir nas pessoas que se
encontram por processos produtivos (FERNANDES, 1996).

Considerando o bem-estar pessoal do funcionario, a qual faz toda diferenca, visto que a
satisfacdo no trabalho ndo se encontra plenamente isolada da vida do trabalhador. Além disso,
Maximiano (2012, p. 277) descreve que esse posicionamento vem a caracterizar o enfoque
biopsicossocial, ou seja, “propoe a visao integrada, ou holistica, do ser humano™.

Baseado neste posicionamento, referente aos ser humano, bem como em relagao a uma
visdo ética da condi¢do humana, pode-se verificar que as empresas consideram a existéncia de
um novo modelo de gestdo, na tentativa de obter um equilibrio entre a satde fisica, emocional,
social, intelectual, ocupacional e espiritual de seus respectivos colaboradores, buscando
implementar as condi¢gdes necessarias que venha a agregar a capacidade criativa, potencial e
motivacional do colaborador objetivamente atribuir valor e qualidade a sua vida (LIMONGI-
FRANCA, 2010).

Além disso, as empresas compreendem que a ligagdo entre sua cultura, valores, praticas
gerenciais, com a saude e produtividade de seus colaboradores sdo de extrema relevancia
(ROCHA e FELLI, 2004).

Para Vasconcelos (2001), a questdo da qualidade de vida no trabalho nao ¢ recente, visto
que a sua aplicagdo pode incidir em diversos equivocos, em determinadas situagdes existente a
uma determinada distancia entre o discurso e a pratica.

Rocha (2012) cita que em se considerando que o termo QVT ¢ altamente complexo, na
literatura, onde se verifica existéncia de inimeras conceituagdes e formas metodologicas de
abordagem. Todavia, independente do conceito ¢ necessario ressaltar que as categorias
utilizadas devem ser analisadas de forma sist€émica em uma constante interagao, devendo ainda
apresentar a vantagem de analisar o conjunto de condigdes e praticas organizacionais,
respectivamente, com determinados aspectos relacionados a plena satisfacdo e percepcao dos
colaboradores os fatores positivos no trabalho especificamente.

A implantagdo de um programa de QVT nao s6 pode alterar significativamente a cultura

organizacional, considerando que a compreensdo de uma politica de QVT ja se constitui, per
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si, um amplo e poderoso momento de transformac¢ao da cultura, sendo que somente a politica
ndo ¢ suficiente (CHIAVENATO, 2010).

Fernandes et al (2009) descreve que da mesma forma, pode ocorrer a partir da instituicao
de um processo de implantacdo que, por conseguinte, demandara grandes e profundas alteragdes
em relagdo aos valores, crengas, ritos e mitos organizacionais que se encontram consolidados
nas organizagdes onde se verifica a presenca de um velho paradigma de que ndo se alteram
necessariamente praticas sem mudanga de consciéncia, ou seja, fazer diferente necessita pensar
diferentemente.

Carmello (2009) ressalta ser importante a descricdo de um trabalhador sobre o processo
de implantacdo da politica de QVT em sua organizagdo, ou seja: aos poucos, sugere que a
maxima que sempre valeu por aqui “manda quem pode, obedece quem tem juizo” comeca a
fazer parte do passado.

Dessa forma, o sucesso da empresa encontra-se necessariamente no planejamento
criterioso da qualidade de vida no ambito laboral. Assim, a qualidade encontra-se relacionada
a um ponto de vista positiva do colaborador relacionado ainda com a vida pessoal do mesmo,
sendo esta uma mistura de produtividade no ambiente de trabalho e desenvolvimento pessoal
(GOUVEIA, 2010).

Para Sampaio (2012, p. 121) em andlise da literatura descreve a existéncia de diversas
formas para caracterizar a expressdo QVT, muito embora, em sintese todos direcionam para
conciliacao dos” interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, melhora a satisfacdo do
empregado e maximiza a produtividade da empresa”.

Hé duas perspectivas de qualidade de vida no trabalho que se opdem. De um lado, a
QVT do tipo assistencialista que se caracteriza por um cardapio de atividades do tipo
anti-estresse como, por exemplo, danga de saldo, ioga, massagens terapéuticas, um
ofurd corporativo. Nessa Otica, o trabalhador ¢ a variavel de ajuste. De outro,
encontramos uma QVT do tipo preventiva que se caracteriza por uma politica cujo
foco de atuagdo reside nas mudangas das condigdes, da organizagdo e das relagdes
socio profissionais de trabalho, também se encontra relacionada ao assunto como a

influéncia da QVT na cultura organizacional e do envolvimento da area de Gestdo de
Pessoas no processo. (FERREIRA, 2009, p.320).

Por conseguinte, a QVT ¢ uma ferramenta fundamental de gestdo organizacional
considerando que a possibilidade de sucesso depende, inicialmente, de um novo modelo de

gestao do trabalho (LEITE et a/, 2010).

QVT - PERSPECTIVAS
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Na atualidade, a QVT representa um assunto da mais alta importancia e ocupa cada vez mais
espaco nas discussdes a respeito de como conciliar a competitividade aos padrdes inovadores

de conhecimento, assim como a qualificacao profissional e aos novos estilos de vida.

A tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as organiza¢des renovem suas
formas de organizagdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se eleve o
nivel de satisfagdo do pessoal, se eleve também a produtividade das empresas, como
resultado de maior participacdo dos empregados nos processos relacionados ao seu
trabalho. (FERNANDEZ, 1996, p. 36).

A satisfagdo do funcionario pode ser obtida e melhorada através das iniciativas
propostas pela QVT, com significativas vantagens também para as organizagdes, tendo em vista
que o colaborador satisfeito produz mais e com melhor qualidade (MOURA, 2011).

O trabalhador ndo chega ao seu local de trabalho como uma maquina nova. Ele possui
uma historia pessoal que se caracteriza por certa qualidade de aspiragdes de seus
desejos, de suas motivagdes, de suas necessidades psicologicas, que integram sua

historia passada. Isso confere a cada individuo caracteristicas Unicas e pessoais.
(DEJOURS, 2015, p. 29).

Por conseguinte, considera-se que, a QVT pode contribuir amplamente no sentido de
fazer com que as necessidades especificas de cada pessoa sejam levadas em consideragao,
especialmente no que se refere ao bem-estar fisico e mental bem como no relacionamento com
as pessoas (MOURA, 2011).

Para Limongi-Franca (2010), avalia-se que a QVT representa as iniciativas de uma
organizagdo em busca da insercao de melhorias e mudangas administrativas, na estrutura e na
tecnologia existentes no ambiente laboral. Além disso, a QVT representa alteragdes intensas no
contexto do trabalho, norteadas para o bem-estar e a satisfacdo do trabalhador, por meio das
iniciativas da organizacdo, que também se beneficia pela existéncia de um clima de trabalho
propicio ao aumento da produtividade e da qualidade do trabalho.

Nesse sentido, Fernandes e Gutierrez (1998 apud Limongi-Franca, 2010), descrevem
em suas analises a experiéncia brasileira em QVT e experiéncias de sucesso realizadas em
inimeros paises do mundo. Os referidos autores destacam que a QVT representa as acdes que
promovem o bem-estar ¢ a saude do trabalhador, erguida por meio de novas praticas
administrativas e gerenciais, € sdo, presentemente, tema de muitos debates e publicagdes.

Observa-se que desde sua origem, a QVT ressalta o bem-estar, a motivacdo e a
satisfacdo do trabalhador em seu posto laboral, proporcionando melhorias em sua vida pessoal

e profissional. Envolvendo ainda, de determinadas atitudes pessoais que refletem diretamente
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em sua produtividade na empresa e na convivéncia com a familia e no meio social (MOURA,
2011).

Corroborando com esse posicionamento, Rodrigues (2009) direciona para o fato de que
o ser humano sempre buscou aprimorar a sua qualidade de vida, inclusive no ambito trabalho,
buscando facilitar ou obter satisfacdo e bem-estar para o trabalhador no exercicio de sua
atividade laboral.

O reconhecimento das empresas na necessidade de proporcionar ao trabalhador bem-
estar e satisfacdo no trabalho significa a humanizagdo deste ambiente e uma evolugdo
importantissima nas relagdes trabalhistas do mundo globalizado (BASSO, 2010).

Neste sentido, Chiavenato (2010) apresenta o seguinte argumento em relagdo a

necessidade de que as empresas busquem a promocao da boa qualidade de vida do trabalhador.

Para bem atender ao cliente externo, as organiza¢des ndo devem esquecer o cliente
interno. Isto significa que, para satisfazer o cliente externo, as organizagdes precisam
antes satisfazer seus colaboradores os responsaveis pelo produto ou servigo oferecido.
(CHIAVENATO, 2010, p. 487).

Corroborando com a afirmagdo do referido autor, pode-se verificar que o empregado,
na qualidade de cliente interno, demanda de toda a atencdo da organizagdo, em todos os sentidos
que estiverem sob sua responsabilidade e alcance, inclusive a melhoria da sua qualidade de
vida, levando em consideracao que ¢ deles a responsabilidade pela colocagdao do produto ou
servico no mercado (MOURA, 2011).

Para Walton (1976, p. 297) considera-se que a QVT deve ter como objetivo a geracao
de uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolva um relativo grau de
responsabilidade e de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de recursos de feedback
do desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Segundo descreve Freitas e Souza (2009), a QVT leva em consideracdo que a
organizagdo como um todo, sendo esta a forma mais viavel e adequada para que se forme um
ambiente mais humano e um sistema de trabalho norteado para o crescimento pessoal e
profissional do individuo.

Limongi-Franga (2010) destacam que atualmente verifica-se o devido reconhecimento
da importancia da QVT para os administradores, qualquer que seja seu nivel de formagao ou
setor de trabalho, considerando a efetiva contribuicao para a melhoria da produtividade e das

condi¢des ambientais de trabalho. Acrescenta-se que o simples fato de que a QVT ja ndo se
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restringe unicamente ao chao da fabrica, envolve ainda todas as categorias de funcionarios,
inclusive gerentes, diretores e presidente.

Este aspecto comprova a evolucdo da QVT nas empresas da atualidade, pois o
envolvimento de todos que compdem a empresa, incluindo os dirigentes, € requisito

indispensavel para que os programas de QVT obtenham éxito (BASSO, 2010).

IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Sabe-se, que para a empresa garantir espago no mercado, € preciso investir na qualidade de vida
do ativo permanente para obter retorno de investimento a curto, médio e longo prazo, portanto,
a valorizacgdo do capital humano garante a produtividade, competitividade e reconhecimento da
mesma. Diante essa realidade, a qualidade de vida (LEITE et a/, 2010).

Constitui-se na peca chave do desenvolvimento humano e profissional, pois ¢ nas
organizagdes que o individuo, trabalhador, encontra seu sucesso ou sua frustracdo, situagdes
estas que interferem diretamente no seu bem-estar psicossocial, assim como no seu rendimento
e desempenho profissional (VASCONCELOS, 2001).

Entende-se que a qualidade de vida no trabalho ¢ essencial especialmente na vida do
trabalhador, visto que, o mesmo enfrenta muitos desafios na qual influencia no seu equilibrio
total (CURY, 2002).

A implantacdo de um programa de QVT ndo s6 pode transformar a cultura
organizacional, mas também as concep¢des de uma politica de QVT ja se constituem, em si
mesmo, um forte processo de mudancga da cultura, mas s6 a politica ndo basta. E necessario
muito mais (VASCONCELOS, 2001).

Para Fernandes et al (2009, p. 04) “virdo com o processo € implantagdo que, por sua
vez, promovera mudangas profundas de valores, crencas, ritos € mitos organizacionais (...)”.

Ainda, o referido autor, descreve que a estratégia da QVT, proporciona a empresa uma
vantagem competitiva tanto em relagdo ao investimento em recursos tangiveis como
intangiveis, ou seja, o reconhecimento do aspecto fisico e psicologico, a valorizagdo da fungdo
do colaborador promove sua importancia onde por sua vez influencia na sua autoestima,
consequentemente reflete diretamente na produtividade de suas atividades agregando valor
assim ao espaco hospitalar e assegurando a sua qualidade de vida (FERNANDES et a/, 2009).

Nesse contexto, observa-se que os conjuntos desses fatores assegurem a exceléncia na

prestagao de servigos na empresa, € propicia maior qualidade de vida aos colaboradores, visto
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que no processo de trabalho existe uma associagdo entre a valorizacdo do trabalho e a

produtividade, por meio de uma relagdo mutua onde um completa o outro (FERREIRA, 2009).

A MOTIVACAO NO AMBITO LABORAL

A analise da motivagao se fundamenta na busca de explicagdes para alguns das mais complexas
questdes que envolvem a existéncia humana, ou seja: suas proprias acoes (BIRCH e VEROFF,
1970, p. 3).

Nesse contexto, observa-se que sdo varias as definigdes, bem como seus motivos e
causas. O termo motivacdo pode ser compreendida como um conjunto de fatores que atuam
entre si e determinam a conduta de um individuo (BERGAMINI, 2013).

Segundo Lopes (1980, p. 25) “o termo motivagdo deriva originalmente do latim
“movere”, que significa “mover”, que seria necessariamente um estado interno que da forga,
torna ativo ou move (dai o termo) e que norteia ou canaliza o comportamento em direcao a

objetivos.”

(...) apesar das inimeras e complexas teorias, a motivagao, na pratica, continua sendo
enfocada com simplicidade e muito maior aten¢do esse assunto recebe quando se
identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho. Fala-se at¢é mesmo que
as motivagdes estdo em “crise” e isto tem levado a busca quase desesperada de
receitas, formulas ou novas técnicas para manter os individuos motivados no exercicio
de suas atividades que acabam transformando-se, na melhor das hipdteses, em
modismos. (CODA, 1997, p. 94-95).

Objetivando o devido entendimento do que seja motivacdo, se faz necessario buscar
suas causas, ou seja, os motivos que conduzem as pessoas a se comportarem de uma
determinada maneira. Assim, a motivacao relaciona-se de forma direta com a personalidade do
ser humano e ainda com seu desenvolvimento mental, emocional, profissional e social. O
mesmo incita as pessoas a se superar € a prosseguir na busca da consecucao dos objetivos que
aspiram. A mesma vem canalizar em beneficio das organizagdes e das pessoas que as servem
parece ser de indiscutivel importancia para a obtencao de sucesso de qualquer empreendimento
coletivo (MOURA, 2011).

Dessa forma, existem diversas propostas em relacdo a motivagdo no ambito laboral,
sendo que os primeiros estudos remontam a antiguidade. A quantidade de teorias, modelos e

metodologias que se referem a questdo da motivacdo no trabalho ¢ muito grande e eclética e ¢
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abordada por diferentes autores, das mais variadas areas do conhecimento cientifico (SOUZA,
2009).

Observa-se que os filosofos da antiguidade ja demonstravam interesse pelo estudo da
motivacdo. Assim, pode-se observar que em seus depoimentos, identificavam o hedonismo,
termo este relativo a prazeres imediatos e o idealismo como um dos primeiros fatores basicos
da motivagdo humana. Posteriormente, outros dois conceitos foram adicionados buscando
explicar a natureza e as causas ou origens da motivagdo, a saber: instinto e inconsciente
(RODRIGUES, 2009).

Nesse contexto, interessam as varias teorias sobre motiva¢do que vém centralizando as
atengdes dos pesquisadores do assunto desde o inicio do século XX, quando se observa a

realizag¢do das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area (MARRAS, 2016).

CONCLUSAO

Pelo exposto, pode-se verificar que a busca pela qualidade total antes direcionada
unicamente para o ambito organizacional, atualmente se norteia para a qualidade de vida no
trabalho, buscando sempre obter uma maior participagdo por parte dos colaboradores;
descentralizacdo de decisdes; ambiente fisico seguro e confortdvel; oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal.

A Qualidade de vida no trabalho ¢ grande aliada das organizagdes, para a obtengdo de
competitividade e grande destaque no mercado. Mesmo que ela seja considerada como um
desafio altamente complexo, boa parte das organizacdes publicas como privados ja consideram
a sua importancia e enfatizam que qualidade de vida no trabalho ndo ¢ um custo e sim um
investimento muito poderoso. E este investimento aumenta a produtividade e competitividade,
ou seja, a QVT ¢ um bem mutuo.

Além disso, a QVT nao decorre apenas do salario acima do mercado, € sim resulta em
tratamento humano, da gentileza, da leveza nas relagdes. Nao se pode esperar qualidade no
desempenho de pessoas que carecem de qualidade em seu proprio trabalho.

Portanto, o investimento necessario no capital humano gera grande retorno em termos
de qualidade e produtividade para a empresa, visto que a tranquilidade fisica e emocional do

ser humano ¢ sindonima do crescimento organizacional.
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A qualidade de vida do individuo ¢ a somatoria da satisfagdo das necessidades fisicas,
psicologicas e sociais, sendo que a preocupaciao com a qualidade de vida no trabalho, surgiu
mais tardiamente, em fungdo da preocupagdo com a competitividade das empresas num
contexto de maior abertura para importagao de produtos estrangeiros € na esteira dos programas
de qualidade total.

Muitos s@o os conceitos de QVT entendidos por autores da Administragdo, mas pode-
se entender qualidade de vida como satisfacdo e bem-estar com relagdo ao local de trabalho.
Sendo que a qualidade de vida no trabalho trata especificamente do bem-estar do que os
trabalhadores entendem que os cargos representam uma fonte de renda e principalmente um
meio de motivagao para o bem-estar de cada um deles.

Assim, conclui-se que o colaborador anteriormente visto como maquina, atualmente ¢
valorizado e considerado como fator indispensavel para o sucesso de uma organizacao. Por
conseguinte, assegurar as condi¢des adequadas de trabalho resultard no aumento da saude

mental e fisica dos trabalhadores o que se iguala a lucro e produtividade.
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