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Resumo:

Nas ultimas décadas as organizacdes passaram a dar maior atencédo a qualidade de
vida no trabalho (QVT), mais precisamente, nos ultimos anos. Com isso, de forma
gradativa e ordenada, a QVT passou a crescer cada vez mais nos processos
econdmicos. Baseado nisso, o0 presente estudo teve como objetivo compreender que
a QVT é essencial para o bom andamento das atividades empresariais, uma vez que,
guanto maior for a satisfacdo e motivacao do funcionario, melhor ele ira produzir para
a organizacao. Assim percebe-se que uma forca de trabalho resolvida, proveitosa, e
organizada é necessaria para a acirrada concorréncia, fazendo com que a empresa
seja capaz de atender as demandas dos colaboradores visando uma melhoria na
gualidade de vida no ambiente de trabalho, o que representa grandes desafios para o
mundo dos negocios. O método de pesquisa utilizado neste estudo foi a bibliografica
descritiva.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos. Qualidade de Vida no
Trabalho. Trabalho em Equipe. Comunicacdo nas Organizacoes.

1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, as organizacdes tém feito um grande esforco para manter
suas atividades econémicas, para isto € preciso perceber que tdo importante quanto
contar com a mao de obra devidamente qualificada e capacitada, € identificar o melhor
caminho para a exploracdo desta. Nesse sentido, no universo corporativo, a
identificacéo e aplicacdo de métodos adequados a maximizacao da produtividade, sdo

ferramentas fundamentais para garantir a dignidade e qualidade de vida ao
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trabalhador podendo impactar positivamente nos resultados econdmicos da
organizacéo. (PEREIRA e VASCONCELQOS, 2018)

Entretanto, Paz (2021) afirma que atualmente, a grande competitividade entre
as empresas exige uma busca continua por inovacdo e diferenciacdo para que
consigam se manter ativas no mercado, e para isto as empresas buscam novos
métodos focados na Qualidade de Vida no Trabalho.

Existem varios fatores que interferem na QVT e consequentemente na
produtividade da organizacgéo, dentre tantos, alguns aparecem com maior intensidade,
sendo o adoecimento do trabalhador, sua insatisfacéo pessoal, a falta de oportunidade
para melhorar o desempenho de suas func¢des, as mas condi¢cdes ergondmicas, a falta
de incentivo salarial e de beneficios. Nesse sentido Reis Junior (2016), afirma que os
fatores de QVT remodelam-se conforme as mudancas que acontecem no cenario
mundial, portanto, € de suma importancia que os gestores estejam atentos as
necessidades dos seus colaboradores.

Respaldada nesta realidade, a Administracdo defende a ideia de que para
atingir o sucesso é fundamental que os gestores garantam aos seus colaboradores
boas condicbes de trabalho, bem como remuneracao e beneficios justos, mas isso
nao é uma tarefa facil. Para tanto, faz-se necessario um estilo de gestao que invista
na capacitacdo e desenvolvimento dos trabalhadores. Contudo, esse investimento
deve ser sustentavel e isso ndo se consegue sem a promocao da qualidade de vida
do trabalhador. (MENDES, 2008)

E notério, na literatura estudada, que a qualidade de vida no trabalho vem
sendo uma preocupacao constante das organizacdes, uma vez que ha uma ligacao
direta entre as condicfes adequadas para a realizacdo de um trabalho e a
produtividade, ou seja, € essencial que as empresas oferecam boas condi¢des de
trabalho para os funcionarios, o que certamente ir4 contribuir de forma significativa
para o desenvolvimento de um clima de motivacao entre estes. (SCHIRRMEISTERI,
LIMONGI-FRANCA, 2021)

De acordo com Sampaio (2018), as transformacdes pelas quais a organizacoes
vem passando, exige a busca por solucdes que possam auxiliar no aumento da sua
eficacia e, sobretudo, na sua sobrevivéncia no mercado cada vez mais competitivo,
se fazendo necessério que os gestores criem ou encontrem caminhos que fagam com
gue os seus colaboradores, se comprometam realmente com o objetivo de atingir os

resultados esperados pelas organizagodes.
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Diante do exposto, se observa que, de forma gradativa e sistematica, a QVT
passou a crescer cada vez mais nos processos econdmicos. Respaldada nesta
realidade, a teoria da administracao, segundo Chiavenato (2018), defende a ideia de
gue para se atingir o sucesso, € fundamental que os gestores garantam aos seus
associados as supracitadas condicbes de trabalho, bem como remuneragao e
beneficios justos, o que ndo é uma tarefa facil, ainda se faz necesséario um estilo de
gestdo que proporcione a capacidade de participagcdo e desenvolvimento das
pessoas, além do continuo comprometimento com as metas da equipe e um
planejamento que promova o bem-estar durante o trabalho.

Diante disso, 0 presente estudo tem como objetivo analisar a importancia da
qualidade de vida no ambiente de trabalho, destacando os impactos gerados pelo
estresse ocupacional na saude do trabalhador. O estudo deste tema se faz no campo
da administracdo de empresas, com enfoque em gestdo de pessoas e saude do
trabalhador.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Para o desenvolvimento deste trabalho adotou-se a pesquisa bibliografica
descritiva. Conforme Gil (2016), a pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em
material ja elaborado, principalmente livros e artigos cientificos, permitindo ao
pesquisador cobrir em seu trabalho uma dimensao mais ampla do que conseguiria ao
pesquisar diretamente.

De acordo com Souza, Oliveira e Alves (2021), a pesquisa bibliografica é o
levantamento ou revisdo de obras publicadas sobre a teoria que ira direcionar o
trabalho cientifico o que necessita uma dedicacédo, estudo e analise pelo pesquisador
gue ira executar o trabalho cientifico e tem como objetivo reunir e analisar textos
publicados, para apoiar o trabalho cientifico.

E descritiva porque realiza-se o estudo, a andlise, o registro e a interpretacéo
dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Sdo exemplos de
pesquisa descritiva as pesquisas mercadolégicas e de opinido, cuja finalidade é
observar, registrar e analisar os fenbmenos ou sistemas técnicos, sem, contudo,
entrar no mérito dos conteudos (BARROS, LEHFELD, 2016).

Para essa pesquisa, foram realizadas buscas eletrénicas de artigos indexados
em bases de dados no periodo de maio a novembro de 2021, obtendo-se através dos
seguintes bancos de dados online: Scientific Electronic Library online (SciELO),

Literatura Latino-Americana e do Caribe em Ciéncias da Saude (LILACS), utilizando-
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se dos seguintes descritores: Administragcdo de Recursos Humanos; Qualidade de
Vida no Trabalho; Trabalho em Equipe; Comunicacéo nas Organizacgoes.

A pesquisa considerou os artigos publicados nos ultimos anos. Foram incluidos
os artigos selecionados conforme relevancia ao tema da presente pesquisa, bem
como aqueles limitados a humanos, incluindo-se publica¢cdes nos idiomas portugués,
inglés e espanhol, publicados nos anos anteriores. Foram lidos previamente os
resumos dos artigos identificados nas bases de dados citadas acima, de forma a
reconhecer os métodos propostos, utilizados e discutidos por cada autor.

Foram desconsiderados os artigos aquém ao tema, bem como aqueles
publicados anteriormente ao periodo dos ultimos anos.

O processo de analise e sintese dos artigos iniciou-se através de uma leitura
exploratoria para reconhecimento dos artigos que interessavam a pesquisa de forma
geral; uma leitura seletiva para selecionar os que seriam usados no estudo; uma
leitura analitica dos selecionados e por ultimo a leitura interpretativa com o intuito de
conferir um significado mais amplo aos resultados escolhidos para uma melhor
elaboracao textual.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) vem sendo discutida amplamente na
atualidade, uma vez que se encontra diretamente relacionada a valorizacdo dos
recursos humanos no mundo organizacional, ressaltando cada vez mais a importancia
da satisfacdo do trabalhador no desempenho de suas atividades laborais, que tende
a resultar em uma maior produtividade. Diante do exposto traremos resultados e
dados pertinentes a QVT.

3.1 Administracdo de Recursos Humanos (ARH)

Segundo Chiavenato (2015), a Administracdo de Recursos Humanos (ARH)
€ considerada como um conjunto de politicas e préaticas que tém como finalidade
gerenciar todos os aspectos relacionados com pessoas ou recursos humanos,
portanto deve estar focada na aquisicdo, treinamento, avaliacdo e remuneragédo do
funcionéario, uma vez que no contexto coorporativo, o individuo é considerado o ativo
principal e mais importante da organizacéo, por esta razdo, vem se tornando cada
vez maior a necessidade de tornar as organizagdes ainda mais direcionadas aos seus
colaboradores .

Também é importante levar em consideragdo que as mudancas no mundo

organizacional acarretam em significativas mudancas na ARH, uma vez que, no
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cenario atual, as organizacbes passaram a perceber as pessoas como peca
fundamental de todo o sistema que insere inteligéncia nos negdécios e racionalidade
nas decisfes. Desta forma, ARH vem cedendo, gradativamente, lugar a Gestao de
Pessoas, onde as pessoas, anteriormente rotuladas como funcionarios, passaram a
ser percebidas como parceiros, associados e colaboradores do negécio da empresa
(CRUZ, 2021).

Ao longo dos anos, as organizagcfes expandiram tanto a sua visdo quanto a
atuacdo estratégica, percebendo desta maneira que todo processo de producdo sé
pode ser realizado mediante a juncdo de varios parceiros em prol dos objetivos
organizacionais (VILAS, 2019). Assim, os funcionarios deixam de serem vistos como
Meros recursos organizacionais e comecam a ser tratados como recursos produtivos:
0s chamados recursos humanos, que precisam sim, ser administrados, e para isto se
faz necessario planejamento, organizacao, direcdo e controle de suas atividades e,
como produto final do processo passaram a constituir apenas a parte do patrimoénio
fisico na contabilidade da empresa (VERGARA, 2019).

Diante do exposto, se percebe, como ja mencionado, que as pessoas
passaram a representar o0 capital mais importante das organizacbes, o capital
intelectual, e para que as organizacdes consigam ser bem sucedidas nesse novo
cenario, é primordial que tratem seu capital humano como parceiros do negdécio e nédo
mais como simples empregados do negdcio, como defende Chiavenato (2016) ao
relatar que, perceber as pessoas como seres humanos possuidores de atividades
inteligentes capazes de conduzir a organizacdo a exceléncia e ao sucesso, estas
organizacfes tornam-se o diferencial no mercado altamente competitivo.

Segundo o supracitado autor, para que uma organizacdo se mantenha
competitiva no mercado se faz necessario considerar as pessoas como Sseres
humanos com atividades inteligentes de recursos organizacionais e como parceiras da
organizacao, sendo estas, capazes de conduzir a empresa a exceléncia e ao sucesso.

Desta forma, Chiavenato (2019), defende que quando a ARH esta focada,
efetivamente, nas pessoas, € capaz de causar grandes impactos, tanto nas pessoas
guanto nas organizacfes, uma vez que este capital é responsavel pela execucéo
operacional, gerencial e administrativa da mesma, o que nos faz compreender que
todos os processos destinados ao RH, como recrutar, selecionar, treinar, desenvolver,
capacitar, qualificar, recompensar e motivar pessoas, sdo, sem duvidas, a grande

diferenca entre o sucesso e o fracasso de uma empresa, especialmente no que se
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refere a competitividade acirrada do mercado.
3.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Como mencionada anteriormente, é importante observar que a QVT vem
ocupando cada vez mais espaco em grandes organizagbes nos ultimos anos. A
principio, no que tange a saude e a legislacdo, mas depois caminhando para a
gualidade pessoal, para as qualificacdes profissionais e culturais, para o
planejamento, para o trabalho voluntario e para a cidadania. Essas atividades exigem
novas competéncias, passando a ser englobadas por uma expertise denominada de
Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT).

Segundo Rodrigues e Amorim (2016, p, 73), “A QVT é uma metodologia que
envolve pessoas, trabalho e organizacdo, busca o bem-estar, a participacéo,
integracado do trabalhador e a eficacia organizacional, através da melhor qualidade e
maior produtividade”. Assim, observa-se que a QVT tem uma relacdo com a
motivagdo, portanto o trabalhador motivado atuard melhor desenvolvendo suas
funcdes com autoconfianca, gerando mais resultados de forma saudavel.

E possivel definir motivacdo como um impulso, sendo também traduzido como
necessidade ou tendéncia (ALMEIDA et al, 2019). Desta maneira, construir situacdes
gue possam complementar as necessidades dos colaboradores e ao mesmo tempo,
motiva-los no desempenho de suas atividades laborais, tem sido um grande desafio
para as organizacdes, pois nem sempre é facil disponibilizar aos colaboradores um
clima agradavel, confortavel e seguro.

Chiavenato (2019), afirma que com o objetivo de facilitar ou trazer satisfacdo e
bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida no
trabalho se apresenta como preocupacdo do homem. Assim sendo, é possivel
constatar que a QVT tem como principal caracteristica a busca do equilibrio entre o
individuo e a organizacgdao, prezando o colaborador como ser humano e sua colocacgéo
na organizacao, propondo valorizacdo do espaco em que se trabalha.

De acordo com Dias (2020, p. 4), os principais critérios utilizados para definir o

indice de qualidade de vida estdo agrupados no Quadro 1.
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Quadro 1 — Critérios para uma melhor QVT

CRITERIOS DESCRICAO

Reconhecimento Iniciativas que valorizam e recompensam os colaboradores.

Facilidade Fatores que contribuem para que o profissional execute seu trabalho

E com facilidade, como processos bem estruturados, acesso a

Eficiéncia tecnologias e servicos, apoio da gestao, etc.

Crescimento Pessoal Todas as iniciativas que contribuem para o desenvolvimento do
profissional e avanco na carreira

Saude e Promocdo de um modo de vida saudavel, baseado em uma

Bem-estar alimentacao equilibrada e pratica de exercicios fisicos

Relagdes Interpessoais Tudo o que contribui para reforcar vinculos interpessoais e facilitar o
acesso a cultura e entretenimento.

Ambiente Fisico Tudo o que garante um ambiente seguro e confortavel, da iluminacéo
e climatizacao a distribuicdo de espacos.

Fonte: Elaboracéo prépria com base em Dias (2020)

Assim, observou-se neste quadro que conhecer os critérios a serem adotados,
colaboram para a maximizagéo da QVT e é fundamental para estruturar positivamente
as relacdes, especialmente, dentro do ambiente organizacional.

Desta forma, entende-se que a busca por uma melhor QVT esta atrelada a
satisfacdo das necessidades do individuo enquanto pessoa e ndo meramente no
ambito profissional, portanto, investir em QVT vai além do ambiente organizacional,
sendo potencializada pela compreensao das organizacbes de que, a eficiéncia e
produtividade dos seus colaboradores comeca bem antes deste chegar na empresa.
3.2.1 Programa de QVT

A prética da QVT visa estruturar o ambiente em que se trabalha no sentido de
tornar satisfatorias as necessidades individuais do trabalhador, tornando o ambiente

de trabalho em um local inspirador. Para Chiavenato (2019):

Um ambiente de trabalho fisico seguro e saudavel envolve aspectos como a
higiene do trabalho que se refere a um conjunto de normas e procedimentos,
0s quais visam a protecdo da integridade fisica e mental do individuo,
prevenindo assim, os riscos de salde inerentes as tarefas que séo realizadas
no ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2019 p. 75)

Desta forma, o programa de QVT influencia em transformar a organizacao,
socialmente responsavel, ao criar um ambiente de trabalho saudavel e conveniente a
realizacdo interpessoais, agregando assim a qualidade de vida (PEREIRA e
VASCONCELOS, 2018).

Nesse contexto, Werther e Davis (1983) afirmam que para melhor evolugéo na

qualidade de vida € imprescindivel que, a evolugcdo da sociedade em geral, assim
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como o interesse das pessoas em elevarem o seu nivel de instrugdo, estao
diretamente relacionados com o crescente interesse em melhorar a qualidade de vida
no trabalho. Quanto mais as relagcbes de trabalho sdo democratizadas, menos o0s
trabalhadores tendem a aceitar qualquer tipo de acao autoritaria de seus superiores.

Sobre os programas de QVT Ferreira (2015) afirma que:

As empresas que querem atrair e reter talentos tém que investir em
programas de QVT. A Qualidade de Vida no Trabalho representa hoje a
necessidade da valorizagdo das condi¢fes de trabalho em uma ampla gama
de aspectos, tais como procedimentos da tarefa em si, ambiente fisico e
padrbes de relacionamento. (FERREIRA, 2015, p. 123-124)

Ao aderir a novas ideias para programas de QVT e promocdo da saude, as
organizagdes proporcionam ao individuo maior estabilidade, resisténcia ao estresse,
maior motivagéo e maior eficiéncia no trabalho. Diante deste cenario, as empresas
séo beneficiadas, pois contam com colaboradores mais motivados para a realizacao
de um trabalho mais saudavel, e ainda conta com um menor indice de rotatividade, a
ocorréncia de menos acidentes, e consequentemente, um menor custo de saude,
porém mais produtividade, melhor imagem e um melhor ambiente de trabalho
(PEREIRA e VASCONCELOS, 2018).

De acordo com Chiavenato (2014), a otimizacdo do potencial humano é

essencial para a gestdo da qualidade total nas organizacdes

Atualmente o conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais
guanto os aspectos psicoldgicos do local de trabalho. A QVT assimila duas
posicdes antagbnicas: de um lado, a reivindicagdo dos colaboradores quanto
ao bem-estar e & satisfacdo no trabalho; de outro, o interesse das
organizagbes quanto aos seus efeitos positivos e potenciadores sobre a
produtividade e a qualidade no trabalho. Mais do que tudo, a QVT representa
um intenso movimento em dire¢@o ao profundo respeito pelo bem-estar das
pessoas do ponto de vista bioldgico, psicoldgico e social (CHIAVENATO,
2014, p. 419)

Desta maneira, pode-se dizer que a qualidade de vida no trabalho é
extremamente importante para o crescimento da organizacdo, pois ela ndo so6
pesquisa o comportamento do individuo, porém também, indica os propdsitos a serem
alcancados dentro da empresa.

Para a execucdo de programas de QVT adequados a realidade de cada
organizacgao, se faz necessario a atuagao de algumas ferramentas, segundo Limongi-
Franca (1996), citado por Ferreira (2015):
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(...) em trés focos principais: Sistemas de qualidade: estabelecimento de
politicas e programas de qualidade total (certificacdo ISO 9000, por exemplo).
Potencial humano: enfoque na capacitacdo, motivacdo e desenvolvimento
dos trabalhadores entre outros. Salude e seguranca: énfase nas condicdes e
no ambiente de trabalho e na auséncia de riscos ocupacionais, entre outros.
(FERREIRA, 2015, p. 125)

Os programas de QVT trazem algumas vantagens benéficas, com vistas a
satisfazer todos os colaboradores. Tem, portanto o objetivo de garantir um ambiente
de trabalho mais prazeroso, trazendo melhores condi¢des igualitarias, saudaveis
fisicamente e emocionalmente. Neste sentido de acordo com Arruda et al. (2019), a
insercdo da Gestdo da Qualidade de vida na organizacéo é considerada peca chave
para indicar a importancia dos colaboradores para a empresa.

3.2.2 Programas de QVT e aumento da produtividade

E importante ressaltar, que tanto a QVT quanto a produtividade s&o
considerados como componentes do mundo organizacional que estao estreitamente
interligados. Entretanto, ambos podem representar para a organizacao uma fonte de
desenvolvimento ou de estagnacdo. Para que isso aconteca, € necessario que as
condicOes oferecidas atendam ou ndo as exigéncias humanas e organizacionais
necessarias a melhoria da qualidade de vida no trabalho que, por sua vez, afeta o
nivel de produtividade, positiva ou negativamente.

Segundo Ribeiro e Santana (2015) estudos atuais mostram que os indices de
diminuicdo da motivacdo, desinteresse, diminuicdo da eficiéncia na producdo e
aumento da alternancia de pessoas e fun¢cdes em uma organizagao estao associados
a falta de qualidade de vida no trabalho. Diante desta realidade, as organizacdes se
viram obrigadas a criar alternativas para conciliar os objetivos do trabalhador com os
seus proprios objetivos, e uma das maneiras é melhorando a qualidade de vida no
trabalho. Perante a alta competitividade no mercado, a busca pela qualidade,
produtividade e competitividade se apresenta cada vez mais acirrada, o que leva as
organizacfes a si questionarem em relacdo aonde e em que investir, se em maquinas
e equipamentos ou na qualificacdo e valorizag¢éo do trabalhador.

De acordo com Walton (1973) citado por Pereira e Vasconcelos (2018), é
fundamental que haja um ajuste entre a produtividade e qualidade de vida no trabalho,
para tal, ressalta oito categorias conceituais que tém como finalidade oferecer uma
estrutura ou modelo de andlise das caracteristicas importantes da QVT, conforme

apresentados no Modelo de Qualidade de Vida de Walton, como mostra o Quadro 2:
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Quadro 2 — Caracteristicas importantes da Qualidade de Vida no Trabalho

CATEGORIAS

CONCEITOS

Compensacéo adequada e justa

O trabalho é visto, em primeiro plano, como meio do
individuo ganhar a vida, portanto deve ter uma relacao
apropriada com o salario recebido compativel com o tipo
de trabalho

CondicBes de trabalho seguras e
salutares

Horarios razoaveis, condi¢des fisicas de trabalho que
minimizem potencialmente doengas e lesdes.

Oportunidade imediata para a
utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana

Para o desenvolvimento da capacidade humana sé&o
necessarios alguns requisitos, tais como: autonomia no
trabalho, mdltiplas  habilidades, informacdes e
perspectivas, tarefas completas e planejamento.

Oportunidade para crescimento e
desenvolvimento continuo e
seguranca

Para tornar viavel o processo de desenvolvimento, &
necessario que se trabalhe com o crescimento pessoal, a
aplicacdo de novas habilidades, oportunidades de
progresso e seguranga no emprego.

Integracdo social na organizacdo de
trabalho

Alguns atributos fundamentais no ambiente de trabalho
que sdo importantes para a identidade e a auto-estima do
individuo: auséncia de preconceito, mobilidade
ascendente, sensacdo de comunidade e sinceridade
interpessoal.

0 constitucionalismo
organizacao do trabalho

na

Propiciar uma melhoria na qualidade de vida no trabalho,
tais como as normas que estabelecem os direitos e
deveres dos trabalhadores.

O trabalho e o0 espaco total da vida

Refere-se a relacdo de equilibrio que deve haver entre o
trabalho e os outros niveis da vida do individuo, bem como
um desenvolvimento profissional que ndo produza efeitos
negativos na vida pessoal.

A relevancia social da vida do

trabalho

As organizacbes precisam agir de modo socialmente
responsavel fazendo com que seus empregados nao
depreciem o valor de seus trabalhos e carreiras e nao
percam a auto-estima.

FONTE: Elaboracéo prépria adaptado de Silva e Matos (2009)

As etapas citadas no Quadro 2 apresentam uma filosofia de homem em

desenvolvimento para uma organizacdo em desenvolvimento, onde o citado autor
salienta que na relacéo existente entre a produtividade e a QVT, o melhor ponto para
a produtividade ndo € o momento maximo de qualidade de vida no trabalho percebida
pelo trabalhador, e sim a sua ascendéncia e ainda declara, que a relacdo entre as
curvas de qualidade de vida no trabalho e produtividade oscilam de um conjunto de
trabalho para outro.

Diante do exposto, é possivel afirmar que, geralmente, os ganhos na qualidade
de vida no trabalho irdo resultar numa maior produtividade e melhor qualidade de
produtos ou servigos, uma vez que, segundo Tannenbaum (1976) citado por Silva e
Matos (2009, p. 4) “o éxito da organizagao depende da disposicdo de seus membros
para trabalhar assiduamente e de maneira construtiva a fim de ajuda-la a atingir seus

objetivos”, assim como € possivel formular a realizacdo de um trabalho de modo a,
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concomitantemente, aumentar a oportunidade de utilizar e desenvolver as habilidades
humanas e ter eficiéncia na producéo.

Vale ressaltar que existem quatro fatores que afetam diretamente a QVT, que
estdo direta e intimamente relacionados com a concentragdo de poder e provocam
como consequéncia a injustica, como defende Werther e Davis (1983) conforme
mostra o Quadro 3.

Quadro 3 — Fatores que interferem na QVT

FATORES EFEITOS
Sociais

Culturais

Histéricos

Competitivos

Econdmicos

Governamentais

Tecnoldgicos

Propdsito

Objetivos

Organizacao

Departamentos

Cargos

Atividades

Necessidades de recursos humanos
Motivacao

Satisfacdo

Fonte: Elaboracdo prépria com base em Werther e Davis (1983)

Ambientais

Organizacionais

Comportamentais

Desta forma, o Quadro 3 apresenta que € perceptivel a ligacédo direta entre a
QVT e a produtividade, levando em consideracdo ainda que a organizacao procura
trabalhar estes fatores de modo a incentivar e motivar o trabalhador para que este
atinja um alto nivel de producéo.

Oliveira e Medeiros (2016) relata que o Modelo de Qualidade Vida no Trabalho

deve ser definido como:

Uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizacéo,
onde se destacam dois aspectos distintos, a preocupacdo com o trabalhador
e com a eficacia organizacional e a participacdo dos trabalhadores nas
decisbes e questbes relativas ao trabalho. (OLIVEIRA E MEDEIROS, 2016,
p.69)

Sendo assim, 0os autores citados acima trazem quatro aspectos distintos que

explicam essa operacionaliza¢cdo, como mostra o Quadro 4
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Quadro 4 — Aspectos distintos da operacionalizacao da QVT

ASPECTOS

DESCRICAO

A participacdo do trabalhador

Tratam de operacionalizar a participacao através
de analise e solucéo de problemas na producéo,
envolvendo o trabalhador no processo de
tomada de deciséo.

O projeto do cargo

Deve atender as necessidades tecnolégicas do
trabalhador sem esquecer o enriquecimento do
trabalho, onde se fixam a maior variedade da
tarefa, feedback e grupos de trabalho auto-
regulados.

Inovacgdo no sistema de recompensa

Visa a minimizacdo das diferengas existentes a
nivel salarial e de status entre os trabalhadores.

Melhoria no ambiente de trabalho

A melhoria das condi¢cbes de trabalho envolve
flexibilidade de horario, modificacdo do local,
entre outros que podem tornar os individuos mais
satisfeitos e consequentemente melhorarem
Seus Servicos.

FONTE: Elaboracéo prépria adaptado de Silva e Matos (2009)

Desta forma, € possivel afirmar que a QVT afeta a produtividade, ainda que

indiretamente como demostrado na Figura 1.

Figura 1: Qualidade de vida no trabalho x produtividade

QUALIDADE

DE VIDA

Maior

Coordenagao

Maior

Motivagao

Maior

Capacidade

MAIOR

PRODUTIVIDADE

Fonte: Elaboracéo prépria com base em Merola e Barbosa (2020)

E possivel observar na Figura 1, que a melhoria da QVT do individuo se

desenvolve positivamente, de imediato, a coordenagéo, a capacidade e a motivacao

do colaborador, que séo fatores de interesse da organizagéo, consideradas como pre-

requisitos para um melhor desempenho e consequentemente para uma maior

produtividade.
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3.2.3 Importancia da Motivacao na QVT

Varios fatores interferem na QVT, dentre esses, a motivacdo no ambiente de
trabalho vem surgindo no mundo organizacional como umas das principais
preocupacdes de lideres, gestores e especialmente do setor de Recursos Humanos
em todas as organizacdes, uma vez que a motivagcdo se encontra diretamente
relacionada ao rendimento/produtividade do colaborador, e desta forma influenciando
no alcance dos objetivos e nas metas organizacionais (VAZZOLER, 2016).

Segundo o estudo realizado por Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), a
motivacao interfere, direta e consideravelmente, nas diferencas de comportamentos
individuais das pessoas.

Ainda de acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), no cenario
organizacional isto ndo é diferente, o que demonstra que o processo denominado
motivacdo seja considerado como um dos responsaveis por grande parte das
condutas individuais no ambiente organizacional, colaborando desta forma para
facilitar a compreensdo deste fendmeno, que € ressaltado em diversas teorias
administrativas.

Observar a motivacdo no ambiente de trabalho se faz necessario, segundo
Ferreira (2015):

Para lidar adequadamente com a motivacdo é necessario, antes de tudo,
identificar quem estd motivado e quem ndo esta, e a observacdo do
comportamento constitui, na maioria dos casos, o0 Unico meio disponivel para
tal. A motivacdo geralmente se revela por meio de expressdes e gestos
positivos, tais como um sorriso, uma expressao solicita, um olhar confiante
ou uma postura tranquila. (...) J& a cabeca apoiada, aparéncia desalinhada,

inclinacdo do corpo para tras e postura displicente podem ser interpretadas
como sinais de desmotivagdo. (FERREIRA, 2015, p. 36)

Para Chiavenato (2016), o comportamento das pessoas pode ser explicado
tomando como base o processo motivacional no qual estdo inseridas. A concepcao
homus economicus é a base da Administracéo Cientifica, que defende a teoria de que
o comportamento do individuo é motivado direta e exclusivamente pela busca do
dinheiro, atrelado as recompensas salariais e materiais do trabalho. A recompensa
salarial é claramente demonstrada na Experiéncia de Hawthorne, que afirma que
mesmo quando essa recompensa € atribuida de forma justa e generosa nao é
considerado como fator decisivo na satisfacao do colaborador dentro do ambiente de
trabalho.

Nesse sentido, pode-se observar a teoria do psicélogo americano Abraham
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Maslow, também conhecida como a Teoria das Necessidades, apresentada na Figura
2.

Figura 2 - Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow

Moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugdo de problemas,

auséncia de preconceito,
Realizagao Pessoal aceitagdo dos fatos

Auto-estima, confianga, conquista,

. respeito dos outros, respeito aos
Estima outros

Sociais Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da salde, da

Seguranca prosperidade

TN Respiracdo, comida, dgua, sexo, Sono, excrecao...
Fisiologica . . :

Fonte: Elaboracdo prépria adaptado de OLIVEIRA (2020)

Na Figura 2 mostra as cinco necessidades principais do ser humano, definidas
de maneira hierarquicas, de acordo com sua probabilidade.

De acordo com a teoria de Maslow, as necessidades humanas séao suprimidas
de maneira crescente, estando desta forma localizada na base da piramide, as
necessidades primarias, e do meio ao topo da piramide estdo as necessidades
secundarias (OLIVEIRA, 2020).

A Teoria das Necessidades pressupde, que todos os individuos possuem uma
ampla variacdo das necessidades, e que cada individuo tende a reagir de uma
determinada maneira. Assim, segundo Chiavenato (2016, p.330) “A intensidade das
necessidades e sua manifestacdo sao variadas e obedecem as diferencas individuais
entre as pessoas’. Desse modo, e levando em consideracao a teoria citada acima, €
possivel afirmar que o comportamento humano esta intimamente sujeito a uma
hierarquia de fatores, s6 havendo processo de motivacdo eficiente quando as
necessidades basicas forem devidamente supridas (GOIS, 2018).

Segundo Oliveira (2020), de acordo com a Teoria de Maslow, apenas quando

as necessidades primarias estiverem supridas, sera dado espaco para o0 surgimento
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das necessidades secundarias, entretanto, ndo é via de regra que uma necessidade
priméria esteja totalmente satisfeita para que somente entdo surja outra, ela pode
estar parcialmente satisfeita e outra ja pode surgir. Nesse mesmo sentido, Robbins,
Judge e Sobral (2015), ainda ressalta que segundo a teoria das necessidades, os
individuos sédo movidos por uma busca constante para satisfazer alguma necessidade,
e isso faz com que as pessoas se motivem e voltem seu comportamento rumo ao
alcance dessa necessidade nao satisfeita.

Desta forma se observa que na base da piramide estdo aquelas necessidades
conhecidas como as de nivel baixo, sendo estas fisiolégicas ou bésicas que podem
ser elencadas como as necessidades por alimento, repouso, exercicio, sexo e outras
necessidades organicas (MOTTA e VASCONCELOS, 2016).

A necessidade de seguranca relacionadas, de modo geral, com um ambiente
social, risco fisico, segurangca no emprego e possiveis privacdes sao classificadas no
segundo nivel da piramide de Maslow. Ja no terceiro nivel estdo alocadas as
necessidades sociais, diretamente relacionadas, a afeto e amizade, ou seja, a busca
pela sensacdo de fazer parte de um determinado grupo de pessoas (ROBBINS,
JUDGE e SOBRAL, 2015).

A necessidade de estima é pertinente no quarto nivel da piramide de Maslow,
incluido nesse momento, a de autoestima além da estima por parte de outras pessoas,
existindo entdo, a necessidade de ser respeitado, prestigiado e reconhecido pelos
demais (MOTTA e VASCONCELOS, 2016).

O quinto nivel esta localizado no topo da supracitada piramide e faz referéncia
a necessidade de auto realizacao ou ainda de crescimento, que consiste no alcance
gue o individuo tem de seu préprio potencial e autodesenvolvimento, ser aquilo que
se pode ser, entdo o individuo atinge realizacdo pessoal (ROBBINS, JUDGE e
SOBRAL, 2015).

Vale salientar que, de acordo com Motta e Vasconcelos (2016), todos os
processos relacionados a suprir as necessidades descritas por Maslow podem
apresentar alteracfes, ou seja, dependendo do grau de intensidade da necessidade
e ainda do meio no qual este individuo esteja inserido, podem alterar ou variar o
referido processo.

Os mesmos autores ainda fazem referéncia a influéncia de Maslow na criagédo
da Teoria da Higiene-Motivacdo, desenvolvida pelo psicélogo americano Frederick

Herzberg em 1968. Assim, segundo Motta e Vasconcelos (2016), sob a influéncia da
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Teoria das Necessidades, Herzberg busca explicar a existéncia de trés higiénicos ou
extrinsecos, que estdo diretamente relacionados com as condi¢des fisicas do
ambiente de trabalho, bem como as politicas organizacionais, salarios, beneficios,
relacdes interpessoais, tipo de lideranga, e aos fatores motivacionais, classificados
como fatores intrinsecos, que estdo ligados aquilo que a pessoa faz, ou seja, suas
atividades, deste modo, Herzberg defende em sua teoria que apenas oferecer boas
condicdes de trabalho néo é suficiente para motivar e manter motivado o trabalhador,
€ de suma importancia que esse individuo esteja satisfeito com o que faz.
Para Maximiano (2017):
Quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, mais alta é a qualidade de vida
no trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, néo
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com os
outros fatores, como sua propria educacdo formal, vida familiar e

oportunidades para desfrutar de atividades culturais e sociais (MAXIMIANO,
2017, p. 272)

Diante do exposto, e tomando como base os pensamentos de Herzberg, é
possivel compreender que os fatores capazes de fazer com que o funcionario se sinta
mais feliz e satisfeito séo diferentes e separados daqueles que o levam a insatisfacao,
sendo dessa forma indispensavel motivar os funcionarios de forma independente, um
a um, para alcancar sua satisfacio (EPOCA, 2017).

Segundo defende Limongi-Franca (2016), na Teoria ERC, Alderfer, em 1969,
agrupou as necessidades apresentadas por Maslow e, trés niveis (Quadro 5).

Quadro 5 — Niveis de Motivacao

Necessidades de
Existéncia (E)

v" O desejo de bem- v O desejo de v O desejo
estar fisioldgico; satisfacé@o das internalizado de

v'  Exigéncias materiais relacdes crescimento
essenciais para a interpessoais; continuado;
existéncias. v Interagdo social. v' Desenvolvimento

pessoal

Fonte: Extraido de Limongi-Franca, 2016.

Através do Quadro 5, Limongi-Franca (2016), explica que “essa classificacao
procura demonstrar quanto de cada necessidade uma pessoa tem em um dado
momento, além de reconhecer que cada pessoa tem uma quantidade diferente

de cada necessidade”.
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3.3 A lImportancia do Trabalho em Equipe e a Comunicac¢ao na Organizagéo

A boa execucéo da performance do trabalho em equipe influencia na satisfacao
do cliente. Embora exista a individualidade dos integrantes no sentido de cumprir as
metas, se faz necessério o empenho de cada membro da equipe para atingir o
resultado. Para Kunsch (2014, p.52) “Ao tratar de comunicagéo e organizacdes, nao
se deve, portanto, dissociar esse agrupamento de pessoas do verdadeiro sentido da
comunicacdo humana, que pressupde compreensdo e colocacdo de ideias em
comum.”

O uso adequado da comunicacdo é uma ferramenta fundamental para que a
gestdo de pessoas seja desenvolvida buscando alcancar os objetivos da empresa,
uma vez que € capaz de proporcionar importantes ganhos de produtividade. E para
que este aumento aconteca, € necessario que a empresa se comprometa com 0s
colaboradores, reconhecendo a importancia destes em todos 0S processos
organizacionais, para tanto a adog¢ao de uma comunicacéao assertiva é essencial.

O termo “pactos de convivéncia” se refere a reunides periddicas, cujo tal pode
resolver demandas como definicdo de objetivos e metas, divisdo de papéis e funcéao,
ajustes entre pessoas, 0s quais podem ser eficientes para equipes que precisam
propiciar ajustes internos (SOUZA, 2017).

A empresa que nao fortalece o processo de comunicacdo pode ndo ter seus
objetivos atingidos, pois € uma fonte de suma importancia entre as organizacdes e 0s
colaboradores. Podemos compara-la ao fundamento da empresa. Desta maneira, a
reflexdo desta acdo pode trazer novas formas de pensar e de agir. Cardoso (2016)

afirma que:

No ambito interno das organiza¢des empresariais, 0s tipos de rela¢cédo com os
empregados, os diferentes estilos administrativos, assim como as acdes
humanas, demandam novos rumos de gestdo que superem o0s modelos
lineares, verticais e impositivos e alcancem novas formas de acao
administrativa que envolva e valorize o trabalho em equipe baseado na maior
participacé@o e autonomia dos envolvidos. (CARDOSO, 2016, p. 10)

Ainda de acordo com o supracitado autor, o trabalho em equipe consegue levar
a um aprimoramento na eficiéncia, no momento em que as pessoas objetivam e
implementam vérias atividades juntas por meio de colaboracdo e comunicacdo
constantes, tornam-se aptos para identificar formas de melhorar o modo pelo qual o

trabalha se organiza.
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As pessoas que compdem a forca de trabalho de uma empresa elevam e
realcam o destaque desta. E um fator de extrema importancia manter a equipe
motivada, satisfeita e capacitada. A motivacdo influencia no nivel de producao da
organizacgéao, para Chiavenato (2014):

A responsabilidade de cada individuo depende tanto da satisfagcdo como da
motivacdo com o trabalho que exerce. Um clima sem inovacdo e sem
liberdade de participacéo dos colaboradores afeta o bem-estar de todos, mas
principalmente no rendimento do trabalho. A dificuldade que a empresa tem
€ de distinguir o que motiva cada individuo e permitir agdes de melhorias na
qualidade de vida, que solucionem as dificuldades e torne sua equipe capaz
de desempenhar seus afazeres (CHIAVENATO, 2014, p. 46)

O mesmo autor ainda afirma que, visando melhorar o rendimento dos
funcionarios, torna-se necessario fazé-los sentirem-se responsaveis pela atividade
para a qual foram designados, sabendo-se que, depois deles cumprirem a referida
tarefa, seréo julgados pela competéncia demonstrada.

Os funcionarios que mostram um bom desempenho e oferecem melhor
rendimento dentro da organizacdo, sdo reconhecidos como fonte de ideias,
habilidades e eficiéncia em beneficio proprio e da empresa, que em suma deva
reverter tudo para a construcao do capital intelectual da organizacdo (CHIAVENATO,
2014).

3.4 Satisfacdo no Trabalho

No mundo contemporaneo, a gestao das organizacdes vem dando cada vez
mais atencdo a satisfacdo e felicidade dos colaboradores, uma vez que estdo
diretamente e proporcionalmente ligados ao tdo sonhado diferencial competitivo
culminando na obtencéo dos objetivos organizacionais. Assim, segundo o estudo de
Neves (2021), se percebe que desenvolver uma consciéncia de que disponibilizar aos
trabalhadores um ambiente de trabalho de qualidade, ira refletir diretamente na
produtividade e no desempenho dos trabalhadores.

Desta forma, é possivel afirmar que aquelas organizacdes que tiverem a
consciéncia da importancia de manter um ambiente organizacional de qualidade,
na busca constante pela satisfacdo pessoal e organizacional do trabalhador,
compreendendo que tal processo ira refletir diretamente na qualidade de seu
trabalho, consequentemente, com qualidade no trabalho, o funcionario sempre

apresentara melhores desempenhos e eficiéncias em sua producdo. Assim, pode-
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se dizer que ao aplicar a inteligéncia emocional no ambiente de trabalho tem
colaborado de maneira significativa no aumento dos resultados positivos, e 0s
investimentos nesse sentido estao cada vez maiores (NEVES, 2021).

Assim como Neves (2021), Machado (2016), também ja afirmava que a
motivagdo precisa ser a base visando o alcance da felicidade e satisfagdo do
colaborador, pois afeta diretamente a sua vida pessoal, o que s6 demonstra que uma
organizagdo que busca investir tempo e recursos com o intuito de promover a
satisfacdo de seus colaboradores, tem a capacidade de obter retorno em curto prazo
e consequentemente reter seus melhores talentos.

Oliveira (2020), afirma que uma vez que o colaborador se compromete tanto
com o desempenho individual, quanto com o desempenho grupal e organizacional,
contribui consideravelmente para que a organizacao consiga alcancar seus objetivos,
além disso, explica que quando a organizagcédo da condi¢cdes e incentivo aos seus
colaboradores, que se automotivam e encontram a satisfacdo por si sb, essa
satisfacdo no ambiente de trabalho esta diretamente relacionada a QVT.

Robbins, Judge e Sobral (2015) defende que a satisfacdo no ambiente de
trabalho é considerada como um conjunto de atitudes do individuo em relacédo ao
trabalho que exerce, considerando que o individuo possui uma reacdo ativa as
situacOes de trabalho que ndo o satisfazem, sendo capaz de deliberar atitudes de
mudancas.

Para identificar a satisfacdo nas organizacdes € importante analisar se 0s
retornos obtidos pelo colaborador séo revertidos sob forma de beneficios, salarios e
promocdes, assim, como se faz necessario observar o quanto o convivio entre lideres
e liderados e a execucdo das atividades laborais podem gerar sentimentos prazerosos
e gratificantes (SIQUEIRA 2008).

A Escala de Satisfacdo do Trabalho (EST) foi criada por Siqueira em 1995,
sendo classificado como um instrumento multidimensional, cujo objetivo e finalidade
consistem em avaliar o grau de satisfacdo do trabalhador diante de cinco dimensfes
do seu trabalho (Figura 3), sendo elas: Satisfacdo com o Salario, Satisfacdo com os
Colegas, Satisfacdo com o Chefe, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e
Satisfacdo com as Promocgoes (SIQUEIRA, 2008).
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Figura 3 - Os cinco fatores de satisfacao no trabalho numa abordagem

multidimensional

0O trabalho

Promogoes
Visao
multidimensional de
satisfacao no trabalho

Colegas

Fonte: Elaboracgao propria embasada em Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014).

A Figura 3, mostra que todos os envolvidos nos processos organizacionais
estdo, diretamente, relacionados a busca constante da satisfacdo no espaco
organizacional, assim, o processo organizacional devidamente integrado, tende a
alcancar esse objetivo mais eficazmente.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) afirmam que:

“Enquanto a chefia e colegas de trabalho constituem-se em dimensdes relativas ao
ambiente social, o proprio trabalho representa as atribuicbes do cargo ocupado.
Salario e oportunidades de promoc¢ao sdo, por sua vez, dois aspectos de gestdo de
pessoas pelos quais a organizacdo manifesta sua retribuicio ao empregado,
constituindo-se em duas maneiras possiveis de este observar resultados de seus
investimentos na organizacao e avaliar sua relacéo de troca com ela”. (ZANELLI,
BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2014, p. 320)

Deste modo, se faz necessario compreender aonde cada dimensao influencia

nos graus de satisfacdo conforme o Quadro 6.
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Quadro 6 - Dimensfes da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

DIMENS(~)ES~ DE REFEREM-SE AO CONTENTAMENTO COM:
SATISFACAO

¢ Colaboragéo.
Colegas  Amizade e Confianga.
¢ Relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

e O que recebe como salario se comparado com o quanto o individuo
trabalha.

Salario « Sua capacidade profissional e o Custo de vida.

¢ Esfor¢os feitos na realizagéo do trabalho.

_ e Capacidade profissional do chefe.
Chefia e Interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

¢ Interesse despertado pelas tarefas.

Natureza do | « Capacidade de as tarefas absorver o trabalhador e suas variedades.
trabalho

e NUmero de vezes que ja recebeu promocoes.

Promocdes ¢ Garantias oferecidas a quem é promovido.

e Maneira como a instituicdo realiza promoc¢fes e com o0 tempo de espera
pelas mesmas.

Fonte: Elaboracéo prépria com base em Siqueira (2008)

O Quadro 6, mostrou que €é possivel observar que individuos com um maior
nivel de satisfacdo com o trabalho, apresentam menor intencdo em sair da empresa
onde trabalham, e que aqueles profissionais que apresentam um menor indice de
faltas, desempenham e produzem ainda mais e melhor que os demais colaboradores.

Assim, se percebe que o vinculo afetivo entre individuo e os cinco fatores que
formam o conceito multidimensional de satisfacdo no trabalho tem a capacidade de
apresentar resultados importantes para as organizacdes, levando em consideracéo a
capacidade de influenciar na rotatividade, na assiduidade, no desempenho e na
produtividade (OLIVEIRA et al 2018).

A dimensdo de satisfacdo com os colegas de trabalho esta diretamente
relacionada com o contentamento, com a colaboracédo, a amizade, a confianca e o
relacionamento construido e mantido com os colegas de trabalho. J4 a dimenséo
salario tem relagdo com a satisfacdo do salario recebido em relacdo ao quanto o
individuo trabalha, sua capacidade profissional, e com o custo de vida e com 0s
esforcos que esse individuo opera para a execucéo do seu trabalho (FRAZAO, 2016).

Nesse mesmo entendimento, a dimensdo da satisfacdo com a chefia faz
relagdo com o contentamento com a capacidade profissional, o interesse pelo trabalho
da equipe e de como o chefe busca o entendimento com sua equipe de trabalho. A

dimenséo satisfagdo com as promogodes tem relagdo com a quantidade de vezes que
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j recebeu promocgdes, bem como com as garantias oferecidas a quem é promovido,
com a maneira como a instituicéo realiza promog¢des e com o tempo de espera pelas
mesmas (SIQUEIRA, 2008).

7

Nesse sentido, € interessante observar os fatores motivacionais, conforme
Quadro 7 sob a 6tica de Mendes (2015), que afirma existir sete fatores motivacionais
a serem observados no ambiente organizacional.

Quadro 7 — Fatores motivacionais de Haefner
Os 7 fatores motivacionais no ambiente de trabalho
Existir confianca
Ser agradavel
Ter humor positivo
Estimular uma disposicéo pré-social
Existéncia de elementos de regulacdo de objetivos (a capacidade de fazer ajustes para
realizar o trabalho)
Ter senso de comprometimento
Autodeterminacdo
Fonte: Elaboracéo de Haefner (2012), apud Mendes (2015).

B WINF
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Os fatores apresentados no Quadro 7, busca estabelecer uma ligacdo dos
fatores com as personalidades dos colaboradores. Todos os fatores motivacionais do
ambiente de trabalho possuem uma resposta significante para a reducdo do
absenteismo, promovendo um ambiente harmonioso e produtivo para a organizacao
(MENDES, 2015).

Dentro desse contexto, Gomes (2018), afirma que os supracitados fatores,
podem colaborar para 0 aumento do turnover, que consequentemente gera a elevacao
dos gastos das organizacdes, bem como influencia para a queda da produtividade e
na perda de conhecimento e vantagem competitiva que se vai com o funcionario e
também perda de credibilidade pelo alto nimero de desligamentos.

E sabido que cada individuo possui suas necessidades individuais, ndo sendo
possivel generalizar, igualitariamente, as necessidades para todos, entretanto, é
possivel salientar que alguns fatores conseguem interferir diretamente na satisfacéo
do colaborador independente das diferencas em seus objetivos, anseios e
necessidades (HALF, 2017).

3.5 A atuacao do psicélogo organizacional na QVT

Conceituada como a ciéncia que estuda o comportamento humano, bem como
a cognicdo, a motivacdo e a emogao, a psicologia atua buscando auxiliar na solugéo
dos problemas relacionados a gestdo de pessoas, com o objetivo de propor melhorias

significativas na qualidade do clima organizacional e consequentemente compreender
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0 comportamento individual e aumentar o bem-estar do trabalhador no ambiente de
trabalho (GOMES, 2018).

Entretanto, o0s subsistemas de recursos humanos continuam sendo
compativeis o com as atribuic6es do referido profissional, tais como recrutamento e
selecdo, analise de cargo e salarios, aplicacdo de testes, mapeamentos dos
colaboradores, avaliagdo de desempenho, gestdo do clima organizacional,
treinamento e desenvolvimento, resolucdo de problemas e conflitos entre
profissionais.

A psicologia organizacional é considerada como uma ciéncia recente, uma vez
gue ainda se encontra em construcdo, e tem como principal finalidade trabalhar no
resgate da dignidade humana tanto na conjuntura organizacional quanto na
interpessoal. Segundo defende Spector (2016), ha um notorio crescimento da
participacdo dos profissionais especializados em gestdo de pessoas nas
organizagdes, uma vez que esse profissional tem sido amplamente solicitado para
aturem em selecionar pessoas, reter talentos, realizar treinamentos e recrutar. Deste
modo, € possivel afirmar que a atuacao do psicélogo organizacional ndo se restringe
somente na gestao de pessoas, mas, em auxiliar as pessoas no ambiente de trabalho,
oferecendo apoio e subsidios para os conflitos, frustracdes, desentendimentos e
angustias que surgem dentro do local de trabalho. (SILVA, 2018).

Desta maneira, pode-se dizer que o psicologo organizacional assume o papel
de mediador entre a empresa e seus funcionarios. Segundo Alves (2017), é fato que
guando uma empresa dispde de boas condi¢cbes de saude e de trabalho aos seus
colaboradores, tais condi¢cdes irdo possibilitar em melhor desempenho e maior
satisfacdo deste na empresa e sociedade.

Conforme estudo realizado por Bonfim et al, (2017), pessoas que trabalham em
uma empresa que Ihes proporciona uma boa qualidade de vida, sdo mais felizes e
conseguem apresentar uma maior produtividade, o que tende a favorecer uma maior
probabilidade de satisfacédo de vida pessoal, social e familiar. Desta forma, € possivel
ressaltar que a QVT ndo pode nem deve ser confundida com politicas de beneficios,
uma vez que esta intimamente relacionada com a cultura organizacional. (ALVES,
2011).

Os fatores de QVT, onde o psicologo organizacional atua com maior eficiéncia
e eficdcia sdo aqueles que envolvem diretamente o individuo para tomada de

decisdes, tendo como foco principal motiva-lo, oferecendo oportunidade para
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crescimento profissional conforme o cargo desempenhado. “No Brasil, algumas
empresas de grande e médio porte vém adaptando modelos de programas de
gualidade de vida de empresas nos Estados Unidos com o objetivo de reduzir custos
com assisténcia médica, absenteismo, acidentes, melhorar a seguranca e o bem-estar
dos trabalhadores, através de uma visdo holistica” (SILVA; LIMA, 2007 citado por
ALVES, 2011, p. 66).

Seguindo a mesma linha, de acordo com Chiavenato (2014), Rodrigues e
Amorim (2016) e Oliveira et al (2018), existem dimensdes ou caracteristicas basicas
de cargo que influenciam a QVT. O Quadro 8 trata sobre as dimensdes e suas
caracteristicas:

Quadro 8 - Dimensdes e caracteristicas do trabalho

DIMENSOES CARACTERISTICAS
Variedade de habilidades Diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias.
Possibilidade de trabalho finalizado com resultado visivel e
Identidade da tarefa identificavel.
Impacto na vida e no trabalho das pessoas, ha organizacdo e na
Significado da tarefa sociedade.
Relacionamento do colaborador com outras pessoas, internas ou
Inter-relacionamento externas a organizacao
Liberdade e independéncia de programacdo e determinacdo de
Autonomia procedimentos.
Feedback (intrinseco e Informacéo para avaliar o seu desempenho na execuc¢éo da tarefa
extrinseco) ou por terceiros.

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos estudos de Oliveira et al (2018)

No Quadro 8, se percebe que a variedade de habilidades, a identidade e
significancia das tarefas, o inter-relacionamento e a autonomia, sdo fatores
determinantes na obtencdo da QVT. Kurogi (2018), afirma que os referidos fatores
tém a capacidade de oferecer recompensas intrinsecas que resultam na percepcao
de satisfacéo geral com o trabalho e a motivagao interna.

Com base no estudo de Nascimento (2016), foi criada e organizada uma tabela
gue apresenta os assuntos relacionados as acdes realizadas em empresas que tém
como finalidade promover a qualidade de vida: exercicios fisicos, treinamento,

ergonomia, higiene e seguranca do trabalho, conforme apresentado no Quadro 9.
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Quadro 9 - Resultado de Agbes e Programas da Qualidade de Vida

CRITERIOS CENARIO
Exercicios Fisicos Aumenta a disposicdo e satisfacdo dos trabalhadores
reduzindo gastos médicos.
Treinamento e Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento das atividades,
Desenvolvimento satisfac8o profissional que capacitam o trabalhador.
Ergonomia Aumento do desempenho das atividades, reducdo dos
acidentes de trabalho.
Higiene e Seguranca do Ambientes mais saudaveis, prevencdo a risco a salde,
Trabalho aumento da produtividade

FONTE: Elaboracao propria com base em Nascimento (2016)

Deste modo, se observa no Quadro 9, que o psicologo organizacional tem
atuado dentro das organiza¢gbes com o intuito de contribuir com o desempenho das
atividades e melhorar o comportamento humano no ambiente de trabalho, e desta
maneira, maximizar a qualidade das relacdes e das condi¢cfes de trabalho para que o
funcionario se sinta cada vez mais valorizado, engajado e queira se desenvolver
internamente de forma continua.

Ainda cabe ao referido profissional trabalhar para implantar acdes que
consigam apresentar melhorias tanto para as organizagcbes quanto para oS
colaboradores, promovendo desta forma, impactos positivos e, colaborando assim,
para que ambas as partes, saiam ganhando (LIMONGI- FRANCA, 2016).

3.6 Os impactos da QVT dentro das organizacdes

Para Chiavenato (2016) a qualidade de vida no trabalho permite indagacoes
gue contribuem no auxilio das empresas para estimulo de seus colaboradores,
podendo auxiliar com métodos que propiciem um ambiente que estimule e dé suporte
ao individuo. E isso pode ser definido pela busca do equilibrio fisico e social onde séo
eminentes as necessidades e entraves do ser humano ocasionando em crescimento
pessoal e profissional e sem comocfes. Assim, a falta de qualidade de vida no
trabalho gera impactos significativos em seus resultados dentro das organizacoes.

Diante do exposto, € possivel observar causas no ambiente de trabalho onde
0os colaboradores atuam que ndo geram beneficios para a condicdo de vida dos
funcionérios, tal como condi¢cdes desconfortaveis, insalubridade, falta ventilacdo e
recursos necessarios para que desenvolvam suas atividades.

Assim, o estudo da Future Workplace, publicado em 2019, mostra que a
gualidade de vida no trabalho € medida e acompanhada por inUmeras empresas em
todo o mundo como um indicador-chave do universo coorporativo, comprovando que

67% dos profissionais norte-americanos afirmam que produzem mais em ambientes
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saudaveis. Por outro lado, aproximadamente 1/3 dos colaboradores, de modo geral,
chegam a perder cerca de 1 hora do expediente em empresas que nao oferecam um
programa de bem-estar. (NEON, 2020)

O indice Sodexo de QVT, é considerado um dos indicadores mais utilizados no
Brasil, tendo como principal finalidade medir a percepcao dos brasileiros em relagéao
a satisfacdo no trabalho. Desta forma, percebe-se que as organizacbes podem
promover uma série de acdes com o objetivo de aumentar os niveis de satisfacdo do
funcionario, desde atividades simples e sem custos, até projetos mais complexos,
como Programas de bem-estar corporativos podem ser determinantes em termos de
saude laboral, sendo inclusive um fator de reducéo de custos. O Quadro 10 mostra os
critérios de percepcéo dos brasileiros em relacéo a satisfagéo no trabalho.

Quadro 10 — Percepcao dos brasileiros em relacéo a satisfacao no trabalho

CRITERIOS CENARIO PORCENTAGEM (%)
Brasileiros estdo satisfeitos com seu emprego
atual, com as melhores médias registradas entre
Satisfeitos executivos, diretores, empresarios, gestores e 54%
profissionais com po6s-graduacao;

Profissionais se declaram neutros em relacdo a
qualidade de vida no emprego atual, principalmente
Neutros nas areas financeira e administrativa; 37%

Profissionais estdo insatisfeitos, concentrados no
setor de atendimento ao cliente, area comercial e
Insatisfeitos apoio administrativo (maioria que estudou até o 9%
ensino médio).

Fonte: Elaborac&o prépria com base em Dias (2020)

Com base no Quadro 10, vale salientar que mesmo com o alto indice de
satisfacdo dos brasileiros em seus empregos, constata-se que em sua grande maioria
estdo os profissionais posicionados em cargos mais elevados, percebendo-se entéo
a necessidade de uma atencdo maior aos programas de QVT junto aos funcionarios
de cargos menos elevados.

Em alguns momentos, até mesmo as equipes mais harmoniosas podem entrar
em desarmonias e gerar dificuldades na implementacdo dos trabalhos dentro da
equipe, para Chiavenato (2016), o trabalho em equipe é a juncdo das pessoas com a
capacidade de unir pensamentos com outros integrantes do grupo, € necessario
acreditar nas pessoas, e em suas capacidades de fazer e entregar o servigo que foi
Ihe dado. Assim, pode-se dizer que uma maior QVT significa uma organizagdo mais

humanizada e um maior nivel de satisfacdo da equipe. Sabendo que o colaborador
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passa a maior parte do seu dia no ambiente de trabalho, o gestor deve levar em
consideracao o impacto que essas horas exercem ndo apenas na saude fisica, mas
também na satude mental do trabalhador.

Os programas de qualidade de vida no trabalho visam reter talentos e aumentar
a produtividade, pois impulsionam diretamente nos resultados da organizacdo, na
qualidade de vida no trabalho e est4 diretamente relacionada a renda, bem-estar,
felicidade e produtividade dos trabalhadores.

A acdo desses programas tem um expressivo impulso na diminuicdo da
rotatividade dos colaboradores. Como resultado, a organizacédo desfruta de um alto
nivel de motivacdo e comprometimento de seus funcionarios.

De acordo com Ribeiro e Santana (2015), é possivel dizer que:

Os programas de QVT tem como finalidade proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, condic6es melhores nos aspectos: saude, fisico,
emacional, social; além de tornar equipes mais comunicativas, integracao dos
setores com seus superiores, entre outras vantagens favoraveis a satisfacéo
de todos aqueles inseridos na organizacdo. (RIBEIRO e SANTANA, 2015, p.
76)

De acordo com Maximiano (2017) a motivacao para o trabalho é um estado
psicologico de interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta, dizer
gue uma pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa
apresenta disposicao favoravel e positiva para realizar o trabalho.

Outro fator que interfere diretamente na qualidade de vida no trabalho € a
gualidade do relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, nesse sentido,
observa-se Chiavenato (2019) ao afirmar que a relacdo entre pessoas e organizacao,
€ multua, ambas dependem uma da outra para sua sobrevivéncia. Para uma
organizacdo que busca alcancar os seus objetivos da melhor maneira possivel,
precisa saber canalizar os esfor¢cos das pessoas para que possa ser atingido os seus
objetivos individuais e que ambas as partes saiam ganhando.

A carga horaria excessiva também pode influenciar diretamente na QVT,
Barreto (2018) afirma que é de suma importancia para QVT que a carga horéria seja
devidamente adequada, caso contrario, pode se tornar um fator gerador de estresse,
ou até mesmo de sobrecarga, vindo a ocasionar, inclusive, doencas e infortinios ao
trabalhador. Ainda segundo o autor, a sobrecarga de trabalho excessiva € capaz de

provocar estresse, ou seja, o acumulo de tarefas, a falta de organizacdo, da
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capacidade de distribuir afazeres e delegar funcdes sao responsaveis pela agitacao,
insbnia, descontentamento com questdes do dia a dia, péssimo desempenho no
trabalho.

Diante disso para Ribeiro e Santana (2015), afirmam que:

O comprometimento de cada individuo depende do grau de satisfacdo e
motivacdo com o trabalho que executa. Um ambiente sem inovagdo e sem
liberdade de participacdo dos trabalhadores prejudica diretamente no bem-
estar de todos e principalmente no rendimento do trabalho. O desafio de uma
organizacgdo é identificar o que motiva cada individuo e proporcionar acées
de melhorias na qualidade de vida no trabalho que solucionem os problemas
existentes e torne sua equipe apta a desempenhar seu oficio com exceléncia.
(RIBEIRO e SANTANA, 2015, p. 81 — 82)

Salientando a importancia de o colaborador manter-se saudavel, praticando
exercicios fisicos, tempo para descanso e diversdo, balancear a alimentacdo, pois
colabora com a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores. Saude e seguranca
no trabalho estdo diretamente relacionadas com a QVT, e devem ser vistas também
no sentido mental e emocional, e ndo apenas no fisico. Nesse sentido, Pereira e
Vasconcelos (2018) diz que os acidentes de trabalho prejudicam a saude fisica do
colaborador, e que condutas como assédio moral, tratamento abusivo, excesso de
trabalho e etc. também causam consequéncias na saude mental e emocional desse
trabalhador.

Barros (2005) citado por Albuquerque (2017) diz que o assédio moral é
caracterizado com uma das partes que impde a outra, um comportamento abusivo,

podendo causar danos graves a vitima. Assim, o autor afirma que

O assédio moral esta diretamente ligado a nossa propria estrutura emocional
e sentimental, a que chamamos de carater. Trata-se, pois, de um atentado
contra a dignidade humana, que de inicio se manifesta nos ambientes familiar
e escolar, e que mais tarde, na vida adulta, pode chegar ao ambiente de
trabalho e em outras areas da sociedade, em forma de potencial racdo
negativa decorrente de ciimes, invejas e rivalidades quando se depara com
exibicdo de valores, relato de brilho e gléria. Nessas situagdes, o Direito

busca a protecdo a dignidade da vitima, fato que justifica a punicdo do
assédio moral, sendo este o seu fundamento. (ALBUQUERQUE, 2017, p. 3).

Bobroff e Martins (2018), afirmam que no ambiente organizacional, o assédio
moral pode ser caracterizado pelas condicdes de trabalho, presentes no
relacionamento que é caracterizado por atitudes e condutas negativas por parte dos

chefes com o0s seus colaboradores. Quando um colaborador é vitima de assédio
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moral, logo se percebe as mudancas, visto que esse colaborador passa a ser isolado,
humilhado, ridicularizado e até mesmo desacreditado diante dos demais
colaboradores.

Além da vida profissional, o assédio moral também causa danos a vida
particular do colaborador, bem como em suas relagdes sociais, afetivas e acaba por

gerar danos a saude fisica, mental e emocional, como afirma Hirigoyen (2015):

As agressfes ou humilha¢des permanecem inscritas ha memoaria e sdo revividas
por imagem, pensamentos, emogdes intensas e repetitivas, seja durante o dia, com
impressdes bruscas de iminéncia de uma repeticdo idéntica, ou durante o sono,
provocando insbnias e pesadelos. As vitimas tém necessidade de falar dos
acontecimentos traumatizantes, mas a evocac¢fes do passado levam, todas as
vezes, as manifestacdes psicossomaticas equivalentes ao medo. Elas apresentam
disturbio de memdéria e de concentragdo. Por vezes perdem o apetite, ou tem, pelo
contrario, condutas bulimicas, que aumentam seu consumo de alcool ou de fumo.
(HIRIGOYEN, 2015, p. 182).

As sequelas e implicacdes que o assédio moral traz podem ter consequéncias
inimaginaveis, podendo até levar a vitima a tirar a sua propria vida. As pessoas
passam a maior parte de suas vidas no trabalho, portanto qualquer mudanca dentro
desse ambiente, seja de forma positiva ou negativa, interfere diretamente na QVT.

Nesse contexto, Davis e Newstrom (2016) afirma que a QVT deve ser
considerada como um instrumento deveras importante, uma vez que por meio dela é
possivel promover a satisfacdo dos colaboradores. Ressaltando que, quando um
colaborador esta satisfeito e motivado, ele se apresenta mais criativo, mais produtivo,
mais dedicado e mais comprometido em desempenhar suas atividades profissionais
cada vez melhor, 0 que consequentemente, gera beneficios lucrativos e
principalmente agrega valor superior a organizacéo frente as demais, pois alcanca o
reconhecimento do publico externo por se empenhar em cativar e satisfazer sua
equipe.

3.6.1 Analise sobre os impactos da QVT nas empresas

O mundo dos negécios vem desenvolvendo cada vez mais programas de QVT,
este, por sua vez tem sido um assunto muito divulgado pelos meios de comunicacao
social. Desta maneira, a melhoria do clima organizacional e o desenvolvimento dos
colaboradores estdo entre os fatores determinantes para o sucesso dos programas
de QVT. (GIMENES et al 2018)

Um estudo divulgado em outubro de 2019 pela Said Business School, da

Universidade de Oxford, mostra que empregados satisfeitos trabalham mais
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rapidamente, ndo fazem hora extra e sdo 3% mais produtivos do que os insatisfeitos.
(VOCE S/A, 2020)

Chiavenato (2014) contribui trazendo uma estratégia utilizada pela empresa
Shell, que desde 1961 vem implantando um programa de melhoria da QVT.
Inicialmente foi realizado um levantamento de dados, resultando num grande
percentual de empregados sedentarios, obesos, estressados e com ma alimentacao.
Diante desse cenario o gerente de programas de saude agiu de forma a melhorar a
prevencdo de doencas e condi¢bes de salude mental, fisica e social do trabalhador.
Investiu em estratégias de restaurantes que fornecessem pratos leves, unidades
fitness, auxilio terapéutico e programas de assisténcia. Empresas que promovem
motivacdo, satisfacdo, integracdo e assisténcia a saude tem colaboradores mais
produtivos e saudaveis.

Em 2016 a revista Exame divulgou um ranking com as 50 empresas que tém
os funcionarios mais felizes e satisfeitos no Brasil. A lista das empresas tem como
base os indices de satisfacdo geral de funcionéarios, que seguem uma escala de 1 a
5, em que 1 representa muito insatisfeitos e 5 muito satisfeitos. No Quadro 11 sera
detalhado algumas das empresas que participaram da avaliacao.

Quadro 11 — indice de satisfagdo dos funcionarios em escalade 1 a 5

Takeda Brasil MercadoLivre (Tl e Netshoes (Varejo)
INDICE (Farmacéutica e Telecom)
Saude)
Satisfacdo geral dos
colaboradores 4.42 4.28 4.22
Remuneracgéo e
beneficios 4.1 4.4 4.11
Oportunidade de
carreira 3.85 3.7 3.46
Cultura da empresa 4.45 4.32 4.24
Qualidade de vida 3.96 4.04 3.74
% dos colaboradores 96% 91% 95%
gue recomendam a
empresa a um amigo
Numero de 81 123 138
colaboradores que
avaliaram a empresa

Fonte: Elaboracéo prépria extraido de Exame (2016)

No Quadro 11, percebe-se que quando as pessoas estdo no centro da
estratégia de forma saudavel, sustentavel e responsavel, é construido um melhor
ambiente para as pessoas, trazendo melhores resultados para as empresas. Segundo

Merola e Barbosa (2020):
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O estudo mostrou que um colaborador que desempenha suas fungfes em uma
organizagdo que tenha uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho se sente mais
motivado e consequentemente, produzird mais e melhor, mostrando a relacdo
existente entre Qualidade de Vida no Trabalho, motivagdo e produtividade.
(MEROLA e BARBOSA, 2020, p. 67)

A empresa consultora Great Place To Work (GPTW) em 2021, premiou as 10
melhores empresas para se trabalhar em Pernambuco, para chegar ao resultado final
foi feito uma avaliacdo com base nos critérios contidos na Figura 4, segundo dados
trazidos pelo Jornal do Comércio em 2021

Figura 4 — Critérios de analises

Critérios de analises

H Oferece bolsas de estudos para
graduagado ou pos

B Funciondrios promovidos

m Oferece verba para usarem em
desenvolvimento de sua escolha

B Tem universidade interna

H Oferece bolsa para cursos de idiomas

m Oferece programas de coaching

Tem mentoring

Fonte: Elabora¢&o prépria com base em Jornal do comércio (2021)

Na Figura 4, observa-se que os indices de maior satisfacéo estdo relacionados
a beneficios relacionados ao desenvolvimento e aprimoramento pessoal e profissional
dos colaboradores. Segundo os dados obtidos as empresas que apresentaram maior
indice de satisfacdo de seus colaboradores na avaliagdo foram as seguintes: pequena
empresa - Safetec; média empresa - Thoughtworks PE ; grande empresa - Sao José
Agroindustrial.

Para Gimenes et al (2018) a qualidade de vida no trabalho é algo de extrema

importancia, pois serve para:
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[...] alavancar a estrutura do funcionario e da organizacdo. E uma questio de
melhoria continua para os dois lados, fala-se que este € um tema antigo mais ainda
se torna novo pois a qualidade de vida é algo que estimula os funcionarios e
dissemina o conhecimento, a incluséo e repercussdo na carreira de vida dele e ao
sucesso empresarial. (GIMENES et al, 2018, p. 15 — 16)

Por outro lado, as empresas enfrentam dificuldades, por parte dos funcionérios,
para implantar a QVT, sendo um dos grandes fatores dessa dificuldade a mudanga na

cultura e no clima dentro da organizacdo. Segundo o autor citado acima:

Ha muitas dificuldades para a implantagcdo da QVT nas organizacdes, um dos
maiores problemas diz respeito ao comprometimento e compreensao por completo
da empresa, principalmente com a contribuicdo de todos os colaboradores, mesmo
que o objetivo das modificagBes seja trazer melhorias para os que fazem parte da
corporacdo. Se um Unico individuo ndo tenha ficado convencido da
indispensabilidade do programa pode levar tudo a perder, por isso a importancia de
ressaltar, que o envolvimento e o engajamento de todos sédo fundamentais para que
encontre solucdes eficazes. (GIMENES at al 2018, p. 9)

Empresas que nao conseguiram implantar a QVT tiveram que enfrentar
funcionarios insatisfeitos, baixa produtividade e desanimo, atrelados a falta de
reconhecimento, falta de feedback, falta de treinamento, delegar e delargar, falha da
contratacao e excesso de reunifes. As organizacfes que nao utilizam a QVT como
estratégia competitiva, segundo Merola e Barbosa (2020), ndo prosperardao no

mercado de trabalho, pois:

[...] funcionarios insatisfeitos terdo aumento de indicadores negativos onde
posteriormente ndo conseguirdo atender as necessidades dos clientes de maneira
satisfatéria, tendo como consequéncia desperdicio na produtividade, como
rejeicdes na qualidade do produto e perda de tempo na fabricacdo do
produto.(MEROLA e BARBOSA, 2020, p. 67)

Ademais, outros pontos preocupantes que vem sendo analisados como
consequéncia da falha na implantacdo da QVT, € a ma gestdo e as doencas de
natureza fisica e mental associadas ao ambiente de trabalho.

Em funcdo da ma gestdo em conjunto com um ambiente de trabalho
inadequado, os problemas vao além do ambito profissional, podendo gerar doencas
relacionadas ao trabalho, bem como LER (Lesdo por Esforco Repetitivo), DORT
(Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho), Surdez definitiva ou
temporaria, dermatite alérgica de contato, e AVC ou infarto por estresse. Além disso,
o Ministério da Saude indicou que entre 2007 e 2017, 8.607 casos de transtornos

mentais relacionados ao trabalho, foram registados em todo o pais, tal como
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depresséo, ansiedade, sindrome do péanico e Burnout. Ademais, uma pesquisa da
Internacional Stress Management Association (Isma-BR) estima que 72% dos
brasileiros sofrem com alguma sequela do estresse e 32% foram diagnosticados com
sindrome do desgaste emocional, segundo estudo obtido pelos sites da unimed
Fortaleza (2018) e prev-one (2020).

Muitos gestores ndo sabem exercer o papel de um bom lider, falta de
inteligéncia emocional, inconsisténcia, explosfes agressivas e comportamento
inadequado séo indicadores negativos. Em 2019 uma pesquisa feita pela consultoria
de recrutamento de Michael Page, alegou que oito em casa dez pessoas, se demitem
por conta do gestor, para 10% dos entrevistados, o estilo de gestdo do chefe é
autoritario, 13% afirmam ser liderados por pessoas direcionadas que exercem alta
pressao para alcancar as metas e 9% ja pediram demisséo voluntariamente por conta
de atritos com o chefe. (VOCE/SA, 2020)

4 CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar a qualidade de vida nas organizacdes e seus impactos nos
resultados do trabalho dos funcionarios, pode-se perceber que a QVT afeta tanto as
atitudes comportamentais individuais e, de maneira importante, afeta a produtividade
desse colaborador, bem como torna-os motivado no trabalho, sendo capazes de
adaptar-se as mudancas no ambiente de trabalho, gerando vontade de inovar e
criatividade.

Diante de um mercado altamente competitivo, € fundamental que as
organizacfes encontrem formas de manter uma forca de trabalho proveitosa,
motivada e disposta para enfrentar a acirrada concorréncia no mercado, e inclusive
atender aos anseios de seus funcionarios.

Percebe-se entdo, que potencializar fatores capazes de motivar o0s
colaboradores € um grande desafio nas empresas, visto que, geralmente, 0s
colaboradores esperam muito mais do que apenas o salario mensal, eles almejam por
reconhecimento, respeito, atencdo, precisam ser desafiados para que busquem o
crescimento pessoal e profissional, sendo desta forma, responsabilidade da gestéo
buscar subjetividade dos colaboradores e estarem atentos as dimensdes éticas.

Sendo assim, é essencial que as organizac¢es disponibilizem um ambiente
saudavel aos seus funcionarios, no intuito de minimizar problemas que venham ser

causados pela insatisfacdo, buscando deste modo garantir que a vantagem
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competitiva seja retida e utilizada da melhor forma no mercado atual, uma vez que,
anteriormente as pessoas eram vistas somente como recursos, e passaram a ser
consideradas como a principal fonte de desenvolvimento e crescimento das
organizag0Oes, sua valorizacdo, por meio da busca pela satisfacdo, reduz custos para
organizagcdo e ao mesmo tempo interfere positivamente no desempenho e nos
resultados individuais e organizacionais.

E na construcao do cenario mencionado, o psicologo organizacional juntamente
com a gestéo tem a finalidade de contribuir para a conquista da QVT, salientando para
isto, a importancia da gestdo de pessoas, cabendo a esta observar de forma
minuciosa as necessidades existentes e promovendo a utilizacdo de ferramentas e
aplicacao de acgbes, que tornem o ambiente de trabalho mais satisfatorio e produtivo
diante do mercado. Cabe ainda ao referido profissional, preservar os interesses da
organizagao, integrando as necessidades do colaborador, de forma a tornar possivel
a melhoria de sua produtividade e, até mesmo, a continua geracao de valor com seu
trabalho, garantindo sua satisfacdo e desenvolvimento pessoal.

As corporacfes precisam agir depressa em meio a este periodo de inovacéo
tecnoldgica e revolugdo que vivemos agora, € preciso mudar por conta dos novos
meios de gestdo e novas estratégias voluntarias nascendo de dentro das empresas.
Os programas de QVT séo de imensa utilidade para gastos com saude, demonstrando
preocupacado com a prevencao. Muitas formas de programas de melhorias de QVT
internas, necessitam ainda ser contempladas por todos, dessa forma envolvendo um
pensamento de aproximacdo cultural das empresas, que desempenha um papel
importante em acdes e em QVT. Os programas de QVT causam impactos nas
organizacdes e integram valores para seus funcionarios, valorizando e respeitando,
obtendo dessa forma um maior resultado de motivacao para uma jornada de trabalho

de sucesso.
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