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GESTAO DE PESSOAS: QUALIDADE DE VIDA NAS ORGANIZAGOES E SEU
IMPACTO NO DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS
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Fabiana Souza Dos Santos
Samuel Candido De Lima

Wilka Mayra Ferreira Gomes Monteiro '

Resumo:

Nas ultimas décadas as organizagdes passaram a dar maior atengédo 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. Segundo a literatura pesquisada,através da referéncia bibliografica, uma
gestdo de pessoas efetiva é essencial para o bom andamento das atividades
empresariais, uma vez que, quanto maior for a satisfagdo e motivagaodo funcionario,
melhor ele ira produzir para a organizagdo. Ou seja, uma forga de trabalho produtiva
e organizada € necessdaria para que a organizagao esteja apta a enfrentar a
concorréncia acirrada do mercado. Apds a analise dos resultados, foi possivel
entender quais os desafios no mundo dos negdécios podem influenciar para que as
empresas possam ser capazes de atender as demandas de seus colaboradores
visando uma melhoria na qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos. Qualidade de Vida no
Trabalho.Trabalho em Equipe. Comunicag&o nas Organizagdes.

Abstract:
In recent decades, organizations have begun to pay greater attention to quality of life

at work (QWL), more precisely, in recent years. With that, in a gradual and orderly way,
the QWL began to grow more and more in economic processes. According to the
researched literature, through the bibliographical reference, an effective people
management is essential for the good progress of the business activities, since, the
greater the satisfaction and motivation of the employee, the better he will produce for
the organization. That is, a productive and organized workforce is necessary for the
organization to be able to face the fierce competition in the market. After analyzing the
results, it was possible to understand which challenges in the business world can
influence so that companies can be able to meet the demands of their employees,
aiming at an improvement in the quality of life in the work environment.

Keywords: Human Resources Administration. Quality of Life at Work. Teamwork.
Communication in Organizations.
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1 INTRODUGAO

Nas ultimas décadas, as organizagdes tém feito um grande esforgo para manter
suas atividades econdmicas, para isto é 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
identificacao e aplicacdo de métodos adequados a maximizacao da produtividade, s&o
ferramentas fundamentais para garantir a dignidade e qualidade de vida ao
trabalhador podendo impactar positivamente nos resultados econdmicos da
organizagao.

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

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

Respaldada nesta realidade, a gestdo de pessoas defende a ideia de que para
atingir o sucesso é fundamental que os gestores garantam aos seus colaboradores
boas condigbes de trabalho, bem como remuneragado e beneficios justos, mas isso
nao € uma tarefa facil. Para tanto, faz-se necessario um estilo de gestdo que invista
na capacitacdo e desenvolvimento dos trabalhadores. Contudo, esse investimento
deve ser sustentavel e isso ndo se consegue sem a promog¢ao da qualidade de vida
do trabalhador.

E notério, na literatura estudada, que a qualidade de vida no trabalho vem
sendo uma preocupagéo constante das organizagdes, uma vez que ha uma ligagao
direta entre as condicbes adequadas para a realizacdo de um trabalho e a
produtividade, ou seja, € essencial que as empresas oferecam boas condi¢gdes de

trabalho para os funcionarios, o que certamente ira contribuir de forma significativa
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para o desenvolvimento de um clima de motivagao entre estes (SCHIRRMEISTER
LIMONGI-FRANGCA, 2021).

O presente estudo tem como objetivo mostrar a importancia da qualidade de
vida no ambiente de trabalho, salientando os impactos gerados pelo estresse
ocupacional na saude do trabalhador. O estudo deste tema se faz no campo da

administracao, com enfoque em gestao de pessoas e saude do trabalhador.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para fundamentagao tedrica foram utilizados artigos, livros e pesquisas de
campo inerentes a Qualidade de vida e a Gestdo de Pessoas, mais especificamente

sobre dois processos dessa area, o Treinamento e o Desenvolvimento de Pessoas.

2.1 Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas (GP) € uma parte muito sensorial na mentalidade
corporativa que predomina e na cultura das organizagdes. Ela é no geral contingencial
e situacional, uma vez que ela subsiste por varios aspectos, como a estrutura da
organizacgao, os paradigmas organizacionais, a aparéncia de seu mercado, o ramo da
organizacgdo, a automatizagdo em uso, as diretrizes internas, o tipo de gestao e outras
muitas variaveis (CHIAVENATO, 2014).

Para o autor é o procedimento que procura valorizar as pessoas que compdem
as organizagoes, pois sao elas que formam a parte “viva’ dela, diferenciando os
servigos, produtos e atendimentos. Dessa forma, o empreendedor busca deixar a
visdo de que a area de Gestdo de Pessoas é apenas uma despesa e passa a
determinar uma especial atencdo ao capital humano, promovendo o desempenho
eficiente das pessoas para alcangar os objetivos. Por este motivo a Gestdo de
Pessoas é tdo importante, pois as empresas sao constituidas exclusivamente de
pessoas, e todo seu sucesso ou fracasso depende delas.

Vale destacar, no contexto deste artigo, o processo de desenvolvimento,
especificamente as atividades de treinamento e desenvolvimento de pessoas,
abordadas a seguir. A Gestdo de Pessoas € composta por processos, a saber:
processos de provisdo, aplicagdo, manutencao, desenvolvimento e monitoracdo de

pessoas, como mostra a Figura 1.
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Figura 1 — Processo de Desenvolver Pessoas

Gestda de
pessoas
| I | | | |
Processas de Processaos de Processos de Processos de Progessos de Processos de
agrega aplicar recompensar desenvolver maniter manitorar
Pess0as pess0as pessoas pessnas pessoas pesioas

Treinaments e desenvolvimento das pessoas
Frogramas de mudangas e desenvolvimenta de carreiras
Frogramas de comunicaghes e consondncia

Fonte: Extraido de Chiavenato, 2010, p. 131

O fluxograma mostrado na Figura 1 define uma meticulosa estrutura para que
tenha como resultado final o desenvolvimento organizacional e tras como por
consequéncia o crescimento de que a compdem, a saber, as pessoas que as
constituem. Chiavenato (2014, p. 307) cita que: “As pessoas apresentam uma incrivel
capacidade de aprender e se desenvolver”.

A educacido esta no cerne dessa capacidade. Os processos de

desenvolvimento de pessoas estédo intimamente relacionados com a educacgao.

2.1.1 Treinamento de Pessoas

Para Chiavenato (2010), o treinamento € um ciclo continuo composto por quatro
etapas: diagnostico, desenho, implementacdo e avaliagdo. O diagndstico € o
levantamento das falhas de treinamento dentro da organizagdo. O desenho € a
elaboragao das agdes de treinamento que serao aplicadas, tendo em base um objetivo
especifico. A implementagao consiste na execugéo e acompanhamento do programa
de desenvolvimento.

E a avaliagao € a verificagdo dos resultados obtidos. Chiavenato (2010, p.

373) ressalta que:

As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo
profissional das pessoas. A necessidade de treinamento € uma
area de informacgéo ou de habilidades que um individuo ou grupo
precisa desenvolver para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia,
eficacia e produtividade no trabalho.

Sobre a duragéo do programa de treinamento, Chiavenato (2010, p. 374) defende que:
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O treinamento das pessoas na organizacdo deve ser uma
atividade continua, constante e ininterrupta. Mesmo quando as

pessoas apresentam excelente desempenho, alguma orientagao
e melhoria das habilidades e competéncias sempre deve ser
introduzida ou incentivada. Ainda sob a égide da Lei n° 6.297,
na década de 1990, que apoiava as empresas a investirem em
treinamento, houve uma alta no potencial da capacidade de
trabalho por parte dos funcionarios, tanto qualitativa como
quantitativa, chegando a se comparar com a média dos
europeus e americanos.

Contudo, sob o regime do entdo presidente da Republica Fernando Collor de
Mello, em dezembro de 1990 foi abolida essa lei, fazendo com que a qualificacao, a
formacdo e a especializagcdo da mao-de-obra no Brasil entrassem em declinio.
Segundo Marras (2005, p, 176): “o Brasil abandonou a era do fordismo, pois hoje,
reconhecem, os empregados precisam ter capacidade de discernimento, tém de ser
“‘inteligentes”. O empregado bragal, segundo eles, chega a ser um “peso morto”.

Como visto, o treinamento esta focado na preparacao das habilidades dos seus
funcionarios para melhorar seu desempenho dentro da organizagédo. Vale ressaltar
que esse processo deve ser um ciclo continuo, mesmo quando apresentarem
exceléncia nos resultados, pois com a constante evolugdo do mercado devem-se

introduzir novas habilidades e competéncias.

2.1.2 Desenvolvimento de Pessoas
E através das pessoas que quase todos os processos sdo desenvolvidos nas

organizagdes, para isso é necessario desenvolver e aprimorar o conhecimento dos

colaboradores. Chiavenato (2014, p, 307) defende que:

Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informagéo e
apoio suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos,
habilidades e competéncias e se tornem mais eficientes no que
fazem. E, sobretudo, darlhes a formacdo basica para que
aprendam novas atitudes, solugdes, idéias, conceitos e que
mudem seus habitos e comportamentos e se tornem mais
eficazes no que fazem. Um fator preponderante da motivagao
para o trabalho é a possibilidade, partindo do préprio trabalhador,
de conseguir enxergar uma trajetéria de crescimento
profissional.

Ou seja, a busca por conhecimentos especificos, para um maior
amadurecimento de suas atitudes e aperfeicoamento de suas aptidées. Em termos

simples, refere-se a necessidade de angariar ferramentas intelectuais para alcangar
desejos antes apenas sonhados (MARRAS, 2005).
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Nesse contexto, € de suma importancia que as organiza¢gées desenvolvam
seus colaboradores e fornega a eles o suporte para que consigam atingir seu
crescimento profissional se tornando mais produtivos e ajudando no crescimento da
organizagdo, pois esta passara a ter em sua equipe pessoas mais capacitadas.
Investir no desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas organizagdes é
investir na qualidade dos produtos e servicos e consequentemente, atender melhor os
consumidores e ampliar vendas (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006). A

Figura 2 mostra os estratos que envolvem o desenvolvimento de pessoas.

Figura 2 — Ramificagdo de Desenvolver Pessoas

Desenvolvimento Desenvolvimento

reinamento . .
de pPessoas DrgaanBCIDna|

Fonte: Extraido de Chiavenato, 2014, p. 308

De acordo com a Figura 2 € possivel ver que os dois estratos menores se
referem ao individuo, como eles aprendem e se desenvolvem enquanto o maior ja diz

sobre a postura da organizagao perante essas mudangas de aprendizagem.

2.2 Ambiente de trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) vem sendo discutida amplamente na
atualidade, uma vez que se encontra diretamente relacionada a valorizagdo dos
recursos humanos no mundo organizacional, ressaltando cada vez mais a importancia
da satisfacao 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.

De acordo com Sampaio (2018), as transformagdes pelas quais a organizagdes
vem passando, exige a busca por solugdes que possam auxiliar no aumento da sua

eficacia e, sobretudo, na sua sobrevivéncia no mercado cada vez
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mais competitivo, se fazendo necessario que os gestores criem ou encontrem
caminhos que fagam com que os seus colaboradores, se comprometam realmente
com o objetivo de atingir os resultados esperados pelas organizagdes.

Deste modo observa —se que, de forma gradativa e sistematica, a QVT passou
a crescer cada vez mais nos processos econdmicos. Respaldada nesta realidade, a
teoria da administragédo, Chiavenato (2018), defende a ideia de que para se atingir o
sucesso, € fundamental que os gestores garantam aos seus associados as
supracitadas condigdes de trabalho, bem como remuneragéo e beneficios justos, o
que nao é uma tarefa facil, ainda se faz necessario um estilo de gestdo que
proporcione a capacidade de participacdo e desenvolvimento das pessoas, além do
continuo comprometimento com as metas da equipe e um planejamento que promova

o0 bem-estar durante o trabalho.

3 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 € o
levantamento ou revisdo de obras publicadas sobre a teoria que ira direcionar o
trabalho cientifico o que necessita uma dedicacao, estudo e analise pelo pesquisador
que 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 anélise, o registro e a interpretagéo
dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Sdo exemplos de
pesquisa descritiva as pesquisas mercadologicas e de opinido, cuja finalidade é
observar, registrar e analisar os fendmenos ou sistemas técnicos, sem, contudo,
entrar no mérito dos conteudos (BARROS; LEHFELD, 2016).

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-se dos seguintes
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descritores: Administracdo de Recursos Humanos; Qualidade de Vida no Trabalho;
Trabalho em Equipe; Comunicagao nas Organizagdes.

A pesquisa considerou os artigos publicados nos ultimos seis anos. Foram
incluidos os artigos selecionados conforme relevancia ao tema da presente pesquisa,
bem como aqueles limitados a humanos, incluindo-se publicagées nos idiomas
portugués, inglés e espanhol, publicados nos ultimos cinco (5) anos. 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 oito anos. O processo de analise e sintese dos
artigos iniciou-se através de uma leitura exploratéria para reconhecimento dos artigos
que interessavam a pesquisa de forma geral; uma leitura seletiva para selecionar
0s 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 elaboragao textual.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo sdo apresentados os topicos referentes a administragdo de
Recursos Humanos (ARH), qualidade de vida no trabalho, programa de QVT,
programas de QVT e aumento da produtividade, Importancia da Motivagédo na QVT,a
Importancia do trabalho em equipe e a comunicagdo na organizagao, Satisfagcao no
trabalho, a atuagao do psicélogo organizacional na QVT, e os impactos da QVT dentro
das organizagdes

4.1 Administragao de Recursos Humanos (ARH)

Considerado como um conjunto de politicas e praticas que tém como
finalidade gerenciar todos os aspectos relacionados com pessoas oOu recursos
humanos, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) deve estar focada na
aquisicao, treinamento, avaliagdo e remuneragao do funcionario, uma vez que no
contexto coorporativo, o individuo é considerado o ativo principal e mais importante
da organizagao, por esta raz&o, 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 mudang¢as no mundo organizacional
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acarretam em significativas mudangas na ARH, uma vez que, no cenario atual,
as organizagbes passaram a perceber as pessoas como pecga fundamental de todo o
sistema que insere inteligéncia nos negodcios e racionalidade nas decisbes.Desta
forma, ARH vem cedendo, gradativamente, lugar a Gestdo de Pessoas, onde as
pessoas, anteriormente rotuladas como funcionarios, passaram a ser percebidas como
parceiros, associados e colaboradores do negdcio da empresa (CRUZ, 2021).

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

Diante do exposto, se percebe, como ja mencionado, que as pessoas
passaram a representar o capital mais importante das organizagdes, o capital
intelectual, e para que as organizagdes consigam ser bem sucedidas nesse novo
cenario, € primordial que tratem seu capital humano como parceiros do negdcio e nao
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 organizagao a exceléncia e ao sucesso, estas
organizagdes tornam-se o diferencial no mercado altamente competitivo.

Segundo o supracitado autor,para que uma organizagdo se mantenha
competitiva no mercado se faz necessario considerar as pessoas como seres humanos
com atividades inteligentes de recursos organizacionais e como parceiras da

organizacgao, 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
quanto nas organizagdes, uma vez que este capital é responsavel pela execugao
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, sao, sem duvidas, a grande
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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

refere a competitividade acirrada do mercado.

4.2 Qualidade de vida no trabalho

Como mencionada anteriormente, € importante observar que a QVT vem
ocupando cada vez mais espago em grandes organizagdes nos ultimos anos. A
principio, ao que tange a saude e a legislagdo, mas depois caminhando para a
qualidade pessoal, para as qualificacbes 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
Gest&o da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT). Para Rodrigues e Amorim (2016,
p, 73):

A QVT é uma metodologia que envolve pessoas, trabalho e organizagéo,
busca o bem-estar, a participagéo, integracdo do trabalhador e a eficacia
organizacional, através da melhor qualidade e maior produtividade”.Assim,
observa-se que a QVT tem uma relagdo com a motivagdo, portanto o

trabalhador motivado atuara melhor desenvolvendo suas fungbes com
autoconfianga, gerando mais resultados de forma saudavel.

E possivel definir motivagdo como um impulso, sendo também traduzido como
necessidade ou tendéncia (ALMEIDA, et al. 2019). Desta maneira, construir situagdes
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 organizagdes, pois nem sempre € facil disponibilizar aos colaboradores um
clima agradavel, confortavel e seguro.

Chiavenato (2019), afirma que com o objetivo de facilitar ou trazer satisfagédo e
bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida no
trabalho se apresenta como preocupagdo do homem. Assim sendo, €& possivel
constatar que a QVTtem como principal caracteristica a busca do equilibrio entre o
individuo e a organizagao, prezando o colaborador como ser humano e sua colocagéo
na organizagao, propondo valorizagao do espago 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 0s colaboradores.

Facilidade
E
Eficiéncia

Fatores que contribuem para que o profissional execute seu
trabalho com facilidade, como processos bem estruturados,
acesso a tecnologias e servigos, apoio da gestao, etc.

Crescimento

Todas as iniciativas que contribuem para o desenvolvimento

Pessoal do profissional e avango na carreira

Saude e Promoc¢ao de um modo de vida saudavel, baseado em uma
Bem-estar alimentacgao equilibrada e pratica de exercicios fisicos
Relagdes Tudo o que contribui para reforcar vinculos interpessoais e

Interpessoais facilitar o acesso a cultura e entretenimento.

Tudo o que garante um ambiente seguro e confortavel, da
iluminacéao e climatizagao a distribuicdo de espacos.

Ambiente Fisico

Fonte: Elaboragao prépria com base em Dias (2020)

Assim, observa-se neste Quadro 1 que conhecer os critérios a serem adotados,
colaboram para a maximizagao da QVT e é fundamental para estruturar positivamente
as relagdes, especialmente, dentro do ambiente organizacional.

Desta forma, entende-se que a busca por uma melhor QVT esta atrelada a
satisfagdo das necessidades do individuo enquanto pessoa e ndao meramente no
ambito profissional, portanto, investir em QVT vai além do ambiente organizacional,
sendo potencializada pela compreensdo das organizagdes de que, a eficiéncia e

produtividade dos seus colaboradores comega bem antes deste chegar na empresa.

4.2.1 Programa de QVT
Apratica da QVT visa estruturar o ambiente em que se trabalha no sentido de

tornar satisfatérias as necessidades individuais do trabalhador, tornandoo 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 normase procedimentos,
0s quais visam a protecdo da integridade fisica e mental do individuo,
prevenindo assim, os riscos de saude inerentes as tarefas que sao realizadas
no ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2019 p. 75).

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

Nesse contexto, Werther e Davis (1983) afirmam que para melhor evolugéo na
qualidade de vida & imprescindivel que, a evolugdo da sociedade em geral, assim
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 relagdes de trabalho sdo democratizadas, menos os
trabalhadores tendem a aceitar qualquer tipo de agao autoritaria de seus superiores.

Sobre os programas de QVT é possivel afirmar 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¢des de trabalho em uma ampla gama
de aspectos, tais como procedimentos da tarefa em si, ambiente fisico e
padrées de relacionamento (FERREIRA, 2015, p. 123-124).

Ao aderir a novas ideias para programas de QVT e promog&do da saude, as
organizagdes proporcionam ao individuo maior estabilidade, resisténcia ao estresse,
maior motivacdo e maior eficiéncia no trabalho. Diante deste cenario, as empresas
sdo beneficiadas, pois contam com colaboradores mais motivados para a realizagao
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; VASCONCELOS, 2018).

De acordo com Chiavenato (2014, p. 448), a otimizagédo do potencial humano

€ essencial para a gestdo da qualidade total nas organizagbes

A qualidade de vida no trabalho se apresenta como uma preocupagao do
homem, deu-se inicio da sua existéncia, com objetivo de facilitar ou trazer
satisfagcdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas. O
conceito de qualidade de vida engloba varios aspectos como fisicos,
ambientais e psicoldgicos do local de trabalho.

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

Para a execucéo de programas de QVT adequados a realidade de cada
organizacao, se faz necessario a atuagao de algumas ferramentas, segundo
Limongi-Franga (2016), citado por Ferreira (2015, p. 125):



20

(...) em trés focos principais: Sistemas de qualidade: estabelecimento de
politicas e programas de qualidade total (certificacdo ISO 9000, por
exemplo).Potencial humano: enfoque na capacitagdo, motivacédo e
desenvolvimento dos trabalhadores entre outros.Saude e seguranga: énfase
nas condicbes e no ambiente de trabalho e na auséncia de riscos
ocupacionais, entre outros.

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
insercao da Gestao da Qualidade de vida na organizagéo € considerada pega chave

para indicar a importancia dos colaboradores para a empresa.

4.2.2 Programas de QVT e aumento daprodutividade

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 organizagdo uma fonte de
desenvolvimento ou de estagnacdo. Para que isso acontega, € necessario que as
condigdes 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 queos indicesde
diminuicdo da motivacao, desinteresse, diminuicdo da eficiéncia na producao e
aumento da alternancia de pessoas e fungdes 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 € 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
organizagdes a si questionarem em relagdo aonde e em que investir, se em maquinas
e equipamentos ou na qualificacao e valorizacao do trabalhador.

De acordo com Walton (2018), € 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 analise

das caracteristicas importantes da QVT, conforme apresenta o Quadro 2.
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Quadro 2 - Modelo de Qualidade de Vida de Walton

Compensacao adequada e justa

O salario recebido por um determinado trabalho
deve ter uma relacdo adequada com os salarios
recebidos por outros tipos de trabalho, obtendo uma
remuneracgao justa e um rendimento adequado.

Condig¢des de trabalho seguras e
salutares

Horarios razoaveis de trabalho, preferencialmente
por periodos padronizados, condigdes fisicas de
trabalho minimizem doencas e danos e limites de
idade impostos quando o trabalho for muitg
destrutivo e nocivo ao bem- estar das pessoas
abaixo ou acima de uma certa idade.

Oportunidade imediata para a
utilizagao e desenvolvimento
da capacidade humana.

O trabalho tem se tornado extremamente
controlado, sendo que para que haja uma potencial
utiizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana sao necessarios alguns requisitos, tais
como: autonomia no trabalho, multiplas
habilidades, informagdes e perspectivas.

Oportunidade para crescimento
e desenvolvimento continuo e
seguranca

Focaliza-se mais a carreira do que as
oportunidades e para tornar viavel o processo de
desenvolvimento, torna-se necessario que se
trabalhe com o crescimento pessoal, a aplicagao
de novas habilidades e seguranga no emprego.

Integracado social na organizagéo
de trabalho

Alguns atributos fundamentais para que se
estabeleca uma integracdo social saudavel no
trabalho: auséncia de preconceito de cor, raca,
sexo, religiao, nacionalidade, estilo de vida,
aparéncia fisica, mobilidade ascendente, sensagao
de comunidade.

O constitucionalismo na

organizagéao do trabalho

uma melhoria na qualidade de vida no trabalho, tais
como as normas que estabelecem os direitos e
deveres dos trabalhadores. Alguns aspectos
significativos sao: direito a privacidade, direito de
posicionamento, de liberdade de palavra e de
tratamento adequado e justo para os assuntos
pertinentes ao trabalho.

O trabalho e o espaco total da

vida

Refere-se a relacdo de equilibrio que deve haver
entre o trabalho e os outros niveis da vida do
individuo, sendo que diz respeito aos horarios e
dias de trabalho, exigéncias da carreira, tempo
para lazer e para a familia.

A relevancia social da vida do
trabalho

Trata-se do fato de muitas organizagées nao
agirem de modo socialmente responsavel fazendo
com que um numero crescente de empregados

deprecie o valor de seus trabalhos e
carreiras perdendo a auto-estima.

Fonte: Adaptado de Walton (2018).



22

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 relacao existente entre a produtividade e a QVT, o melhor ponto para a
produtividade ndo é o momento maximo de qualidade de vida no trabalho percebida pelo
trabalhador, e sim a sua ascendéncia e ainda declara, que a relagao entre as curvas de
qualidade de vida no trabalho e produtividade oscilam de um conjunto de trabalho para
outro.

Diante do exposto, € 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 Pereira e Vasconcelos (2018, p. 8), “o
éxito da organizagcdo depende da disposicdo de seus membros para trabalhar
assiduamente e de maneira construtiva a fim de ajuda-la a atingir seus objetivos”,
assim como é possivel formular a realizagdo de um trabalho de modo a,
concomitantemente, aumentar a oportunidade de utilizar e desenvolver as habilidades
humanas e ter eficiéncia na producao.

Vale ressaltar que existem quatro fatores que afetam diretamente a QVT, que
estdo direta e intimamente relacionados com a concentragédo de poder e provocam

como consequéncia a injustica, como destaca o Quadro 3.

Quadro 3 — Fatores que interferem na QVT
| FATORES | ~ ~ EFEMOS =

Politico Esta intimamente relacionado com a concentragao de poder e

provocam como consequéncia a injustica.

Econémico Relacionado a concentragcdo de Ilucros e a exploragcao dos
trabalhadores que sao grandes responsaveis pela geragao de

injusticas.

Psicolégico Esta ligado ao desinteresse para com o trabalho e com o préprio ser,

provocando a alienagao do individuo.

Sociolégico Esta relacionado a uma falta de envolvimento moral,

ocasionando, consequentemente, a anomia.
Fonte: Elaboracao prépria com base em Merola e Barbosa (2020).

Desta forma, o Quadro 3 mostra que é perceptivel a ligacéo direta entre a QVT e a
produtividade,
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levando em considerac&o ainda que a organizag&o procura trabalhar estes fatoresde

modo a incentivar e motivar o trabalhador para que este atinja um alto nivel de

producéo.

Pereira e Vasconcelos (2018, p.9) relatam que o Modelo de Qualidade Vidano

Trabalho deve ser definido como

uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e
organizagdo, onde se destacam dois aspectos distintos, a
preocupacgdo com o trabalhador e com a eficacia organizacional
e a participagao dos trabalhadores nas decisbes e questbes
relativas ao trabalho.Sendo assim, os autores trazem quatro
aspectos distintos que explicam essa operacionalizagdo: A
participagdo do trabalhador que trata de operacionalizar a
participagdo através de anadlise e solugdo de problemas na
producao, envolvendo o trabalhador no processo de tomada de
decisdo. O projeto do cargo que deve atender as necessidades
tecnoldgicas do trabalhador sem esquecer o enriquecimento do
trabalho, onde se fixam a maior variedade da tarefa, feedback e
grupos de trabalho autorregulados. A Inovagado no sistema de
recompensa que visa a minimizagao das diferencasexistentes a
nivel salarial e de status entre os trabalhadores. E a melhoria no
ambiente de trabalho onde essa melhoria das condigdes de
trabalho envolve flexibilidade de horario, modificagdo do local,
entre outros que podem tornar os individuos mais satisfeitos e
consequentemente melhorarem seus servicos (PEREIRA;
VASCONCELOS 2018, p 11).

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

indiretamente como demostrado na Figura 3.

Figura 3 - Qualidade de vida no trabalho x produtividade
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Fonte: Elaboracao prépria com base em Merola e Barbosa (2020).
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E possivel observar na Figura 3, que a melhoria da QVT do individuo se
desenvolve positivamente, de imediato, a coordenacgao, a capacidade e a motivagao
do colaborador, que séo fatores de interesse da organizagéo, consideradas como pré-
requisitos para um melhor desempenho e consequentemente para uma maior

produtividade.

4.2.3 Importancia da Motivagdo na QVT

Varios fatores interferem na QVT, dentre esses, a motivagdo no ambiente de
trabalho vem surgindo no mundo organizacional como umas das principais
preocupacgdes de lideres, gestores e especialmente do setor de Recursos Humanos
em todas as organizagbes, uma vez que a motivagdo se encontra diretamente
relacionada ao rendimento/produtividade do colaborador, e destaforma 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 diferengas de comportamentos
individuais das pessoas.

Ainda de acordo com os autores, no cenario organizacional isto ndo é diferente,
0 que demonstra que o processo denominado motivagao seja considerado como um
dos responsaveis por grande parte das condutas individuais no ambiente
organizacional, colaborando desta forma para facilitar a compreenséo deste
fenbmeno, que é ressaltado em diversas teorias administrativas.

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

Para lidar adequadamente com a motivagado é necessario, antes de tudo,
identificar quem estd motivado e quem nao esta, e a observagdo do
comportamento constitui, na maioria dos casos, o Unico meiodisponivel 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. (...) Ja a cabecga apoiada, aparéncia desalinhada,
inclinagéo do corpo para tras e postura displicente podem ser interpretadas
como sinais de desmotivacao (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 concepgao homus economicus é a base da Administragcédo Cientifica, que defende a teoria

de que o comportamento do individuo € motivado direta e exclusivamente pela
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busca do dinheiro, atrelado as recompensas salariais e materiais do trabalho.
A recompensa salarial € 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 satisfacdo do colaborador dentro do
ambiente de trabalho.

Nesse sentido, pode-se observar a teoria do psicélogo americano Abraham
Maslow, também conhecida como a Teoria das Necessidades, apresentada na forma
de piramide, que mostra as cinco necessidades principais do ser humano, definidas

de maneira hierarquicas como demonstra a Figura 4.

Figura 4 - Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow

PIRAMIDE DE MASLOW

Criatividade, talento,
REALIZACAO desenvolvimento pessoal
PESSOAL

Reconhecimento,
m """""""
Amor, amizade,
SOCIAL Gkt familia, comunidade
Seguranca fisica,
SEGURANCA hhhhhhhhkhb de salde, da familia
Comida, dgua,
FISIOLOGIA Gt abrigo, descanso

Fonte: Adaptado de Qliveira, 2020.

Na Figura 4 é possivel observar as necessidades de cada pessoa de forma
hierarquica e de acordo com sua probabilidade.

De acordo com a teoria de Maslow, as necessidades humanas sdo 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).
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A Teoria das Necessidades pressupde, que todos os individuos possuem uma
ampla variagdo 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 manifestagao sao variadas e obedecem as diferencas individuais
entre as pessoas”. Desse modo, e levando em consideracdo a teoria citada acima, é
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, dar-se-a espacgo para o surgimento das
necessidades secundarias, entretanto, ndo é via de regra que uma necessidade
primaria 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 sao 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 n&o satisfeita.

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

A necessidade de seguranga relacionadas, de modo geral, com um ambiente
social, risco fisico, seguranga no emprego e possiveis privagdes sdo 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 sensagcdo de fazer parte de um determinado grupo de pessoas (ROBBINS;
JUDGE; 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; VASCONCELOS, 2016).

O quinto nivel esta localizado no topo da supracitada piramide e faz referéncia a

necessidade de auto realizagao ou ainda de crescimento, que consiste no
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alcance que o individuo tem de seu préprio potencial e autodesenvolvimento,
ser aquilo que se pode ser, entdo o individuo atinge realizagdo pessoal (ROBBINS;
JUDGE; 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 alteragdes, 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 criacéo
da Teoria da Higiene-Motivagao, desenvolvida pelo psicélogo americano Frederick
Herzberg em 1968. Assim, segundo Motta e Vasconcelos (2016), sob a influéncia da
Teoria das Necessidades, Herzberg busca explicar a existéncia de trés higiénicos ou
extrinsecos, que estdo diretamente relacionados com as condigdes fisicas do
ambiente de trabalho, bem como as politicas organizacionais, salarios, beneficios,
relagdes interpessoais, tipo de lideranga, e aos fatores motivacionais, classificados
como fatores intrinsecos, que estédo ligados aquilo que a pessoa faz, ou seja, suas
atividades, deste modo, Herzberg defende em sua teoria que apenas oferecer boas
condicdes de trabalho ndo 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 satisfagdo dos funcionarios, mais alta € a qualidade de vida
no trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, nédo
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com os
outros fatores, como sua propria educagao 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 sdo diferentes e separados daqueles que o levam a

insatisfacdo, sendo dessa forma indispensavel motivar os funcionarios de forma
independente, um a um, para alcangar sua satisfacdo (EPOCA, 2017).

Segundo defende Limongi-Franga (2016), na Teoria ERC, Alderfer, em 1969,
agrupou as necessidades apresentadas por Maslow e, trés niveis segundo demonstra
o Quadro 4.

Quadro 4 — Niveis de Motivagao
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v" O desejo de bem- v O desejo de v 0 desejo
estar fisioldgico; satisfacédo das internalizado de
v' Exigéncias materiais relagcées crescimento
essenciais para a interpessoais; continuado;
existéncias. v Interagdo social. Desenvolvimento
pessoal

Fonte: Adaptado de Limongi-Franga, 2016.

Através do Quadro 4, é possivel perceber que essa classificacdo 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.

4.3 A Importancia do trabalho em equipe e a comunicagao na organizagcao

A boa execucgao da performance do trabalho em equipe influencia na satisfagao
do cliente. Embora exista a individualidade dos integrantes no sentido de cumprir as
metas, se faz necessario o empenho de cada membro da equipe para atingir o
resultado. Para Kunsch (2014), Ao tratar de comunicagcdo e organizagbes, 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 comunicagao € uma ferramenta fundamental para que a
gestdo de pessoas seja desenvolvida buscando alcangar os objetivos da empresa,
uma vez que é capaz de proporcionar importantes ganhos de produtividade. E para
que este aumento acontega, € necessario que a empresa se comprometa com os
colaboradores, reconhecendo a importdncia destes em todos o0s processos

organizacionais, para tanto a adogao de uma comunicagao assertiva € 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 funcao, ajustes
entre pessoas, os quais podem ser eficientes para equipes que precisam propiciar
ajustes internos (SOUZA, 2017).

A empresa que nao fortalece o processo de comunicagdo pode nao ter seus
objtivos atingidos, pois € uma fonte de suma importancia entre as organizagdes e 0s

colaboradores.
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Pode-se compara-la ao fundamento da empresa. Desta maneira, a reflexao

desta ac&o pode trazer novas formas de pensar e de agir.Cardoso (2016) afirma que:

No ambito interno das organizagdes empresariais, os tipos de
relacio com os empregados, os diferentes estilos
administrativos, assim como as ag¢des humanas, demandam
novos rumos de gestdo que superem os modelos lineares,
verticais e impositivos e alcancem novas formas de agéo
administrativa que envolva e valorize o trabalho em equipe
baseado na maior participagao 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 varias atividades juntas por meio de colaboragdo e comunicagao
constantes, tornam-se aptos para identificar formas de melhorar o modo pelo qual o
trabalha se organiza.

As pessoas que compdem a forca de trabalho de uma empresa elevam e
realgam o destaque desta. E um fator de extrema importancia manter a equipe
motivada, satisfeita e capacitada. A motivacao influencia no nivel de producédo da
organizacgéo, para Chiavenato (2014):

A responsabilidade de cada individuo depende tanto da satisfagdo como da
motivagcdo com o trabalho que exerce. Um clima sem inovagdo e sem
liberdade de participagao 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 agbes 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 organizagdo, sao reconhecidos como fonte de ideias,
habilidades e eficiéncia em beneficio proprio e da empresa, que em suma deva
reverter tudo para a construgéo do capital intelectual da organizagdo (CHIAVENATO,
2014).
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4.4 Satisfacao no trabalho

No mundo contemporaneo, a gestdo das organiza¢gdes vem dando cada vez
mais atencdo a satisfacdo e felicidade dos colaboradores, uma vez que estao
diretamente e proporcionalmente ligados ao tdo sonhado diferencial competitivo
culminando na obteng¢ao 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, €& possivel afirmar que aquelas organizagbes que tiverem a
consciéncia da importancia de manter um ambiente organizacional de qualidade,
na busca constante pela satisfagdo 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 producéo. Assim, pode- se dizer que ao
aplicar a inteligéncia emocional no ambiente de trabalho tem colaborado de maneira
significativa no aumento dos resultados positivos, e os investimentos nesse sentido
estdo cada vez maiores (NEVES, 2021).

Assim como Neves (2021), Machado (2016), também ja afirmava que a
motivacdo precisa ser a base visando o alcance da felicidade e satisfacdo do
colaborador, pois afeta diretamente a sua vida pessoal, o0 que s6é demonstra que uma
organizagdo que busca investir tempo e recursos com o intuito de promover a
satisfacao 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 organizagao consiga alcangar seus objetivos,
além disso, explica que quando a organizagdo da condi¢des e incentivo aos seus
colaboradores, que se automotivam e encontram a satisfagdo por si sO, essa

satisfagdo no ambiente de trabalho esta diretamente relacionada a QVT.

Robbins, Judge e Sobral (2015), defende que a satisfagdo no ambiente de
trabalho é considerada como um conjunto de atitudes do individuo em relagdo ao
trabalho que exerce, considerando que o individuo possui uma reacao ativa as
situacdes de trabalho que ndo o satisfazem, sendo capaz de deliberar atitudes de

mudancas.
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Para identificar a satisfacdo nas organizagdes € importante analisar se os
retornos obtidos pelo colaborador sdo revertidos sob forma de beneficios, salarios e
promogdes, assim, como se faz necessario observar o quanto o convivio entre lideres
e liderados e a execugao das atividades laborais podem gerar sentimentos prazerosos
e gratificantes (SIQUEIRA, 2018).

A Escala de Satisfagdo do Trabalho (EST) € um instrumento multidimensional,
cujo objetivo e finalidade consistem em avaliar o grau de satisfagdo do trabalhador
diante de cinco dimensdes do seu trabalho conforme demonstra a Figura 5, sendo
elas: Satisfagdo com o Salario, Satisfagdo com os Colegas, Satisfagdo com o Chefe,
Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e Satisfagdo com as Promogodes (OLIVEIRA;
2020).

Figura 5 - Os cinco fatores de satisfacdo no trabalho numa abordagem

multidimensional

{J trabalho

Promogdes
Visdo
multidimensional de
satisfacdo no frabalho

Fonte: Extraida de Oliveira (2020).

A Figura 5 mostra que todos os envolvidos nos processos organizacionais

by

estdo, diretamente, relacionados a busca constante da satisfagcdo no espaco
organizacional, assim, o processo organizacional devidamente integrado, tende a

alcancgar esse objetivo mais eficazmente.

Oliveira, Gomide Jr, Poli e Oliveira-Silva (2018, p. 303) afirmam que:

A chefia e colegas de trabalho constituem-se de dimensées
relativas ao ambiente social, o proprio trabalho representa as
atribuicbes do cargo ocupado. salarios e oportunidades de
promogcao, por sua vez, sdo aspectos que as organizagdes
manifestam sua retribuicdo ao empregado.
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Deste modo, se faz necessario compreender aonde cada dimenséo influencia
nos graus de satisfagdo. Pois a dimenséo de satisfagdo com os colegas de trabalho
esta diretamente relacionada com o contentamento, com a colaboracdo, a amizade, a
confianga e o relacionamento construido e mantido com os colegas de trabalho. Ja a
dimensao salario tem relacdo com a satisfagdo do salario recebido em relagado ao
quanto o individuo trabalha, sua capacidade profissional, e com o custo de vida e com
os esforgos que esse individuo opera para a execugao do seu trabalho.

Nesse mesmo entendimento, a dimensdo da satisfagdo 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. Como
demonstra o Quadro 5, a dimensao satisfagdo com as promog¢des tem relagcdo com a
quantidade de vezes que ja recebeu promogdes, bem como com as garantias
oferecidas a quem é promovido, com a maneira como a instituicdo realiza promocodes

e com o tempo de espera pelas mesmas (SIQUEIRA, 2018).

Quadro 5 - Dimensdes da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST)

Colaboracao.
Colegas Amizade e Confianca.
Relacionamento mantido com os colegas de trabalho.
O que recebe como salario se comparado com o quanto o
individuo trabalha.
Salario Sua capacidade profissional e o Custo de vida.
Esforcgos feitos na realizagao do trabalho.
Capacidade profissional do chefe.

Chefia Interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles.
Interesse despertado pelas tarefas.
Natureza do | Capacidade de as tarefas absorver o trabalhador e suas
trabalho variedades.

Numero de vezes que ja recebeu promocgoes.

Promocdes Garantias oferecidas a quem é promovido.

Maneira como a instituicao realiza promogdes € com o tempo de
espera pelas mesmas.

Fone: Elaboragéo propria com base em Oliveira; Gomide Jr; Poli e Oliveira-Silva (2018).

O Quadro 5, mostra que é possivel observar que individuos com um maior nivel
de satisfagcdo 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.
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Assim, se percebe que o vinculo afetivo entre individuo e os cinco fatores que
formam o conceito multidimensional de satisfagdo no trabalho tem a capacidade de
apresentar resultados importantes para as organizagdes, levando em consideragao a
capacidade de influenciar na rotatividade, na assiduidade, no desempenho e na
produtividade (OLIVEIRA; GOMIDE JR; POLI; OLIVEIRA-SILVA; 2018); ( SIQUEIRA,
2018).

Nesse sentido, é interessante observar os fatores motivacionais
apresentados no Quadro 6 sob a o6tica de Mendes (2015), que afirma existir sete

fatores motivacionais a serem observados no ambiente organizacional.

Quadro 6 — Fatores motivacionais de Haefner

Existir confianca

Ser agradavel

Ter humor positivo

Estimular uma disposigao pré-social

Existéncia de elementos de regulagao de objetivos (a capacidade
de fazer ajustes para realizar o trabalho)

6 Ter senso de comprometimento

7 Autodeterminacéao
Fonte: Adaptado de Haefner (2012) apud Mendes (2015).

QB W N -

Os fatores apresentados no Quadro 6, buscam estabelecer uma ligagdo dos
fatores com as personalidades dos colaboradores. Todos os fatores motivacionais do
ambiente de trabalho possuem uma resposta significante para a redugao do
absenteismo, promovendo um ambiente harmonioso e produtivo para a organizagéo
(MENDES, 2015).

Dentro desse contexto, Gomes (2018), afirma que os supracitados fatores,

podem colaborar para o aumento do furnover, que consequentemente gera a elevagao
dos gastos das organizagdes, 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 numero 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 satisfagao
do colaborador independente das diferengas em seus objetivos, anseios e
necessidades (HALF, 2017).
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4.5 A atuagao do psicologo organizacional na QVT

Conceituada como a ciéncia que estuda o comportamento humano, bem como
a cognig¢ao, a motivagao e a emogao, a psicologia atua buscando auxiliar na solugéo
dos problemas relacionados a gestao de pessoas, com o objetivo de propor melhorias
significativas na qualidade do clima organizacional e consequentemente compreender
o comportamento individual e aumentar o bem-estar do trabalhador no ambiente de
trabalho (GOMES, 2018).

Entretanto, os subsistemas de recursos humanos continuam sendo
compativeis o com as atribuicdes 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, resolucéo de problemas e conflitos entre profissionais.

A Psicologia Organizacional é considerada como uma ciénciarecente, uma vez que
ainda se encontra em construgéo, e tem como principal finalidade trabalhar no resgate
da dignidade humana tanto na conjuntura organizacional quanto na interpessoal.
Segundo defende Spector (2016), ha um notdrio crescimento da participagao dos
profissionais especializados em gestao 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, é possivel afirmar que a
atuacao do psicélogo organizacional ndo se restringe somente na gestdo de pessoas,
mas, em auxiliar as pessoas no ambiente de trabalho, oferecendo apoio e
subsidios para os conflitos, frustragdes, 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
quando uma empresa dispde de boas condi¢gdes de saude e de trabalho aos seus
colaboradores, tais condigdes irdao possibilitar em melhor desempenho e maior
satisfagao deste na empresa e sociedade.

Conforme estudo realizado por Bonfim, Vasconcelos, Gregoério e Saldanha
(2017), pessoas que trabalham em uma empresa que |lhes proporciona uma boa
qualidade de vida, sdo mais felizes e conseguem apresentar uma maior produtividade,
o que tende a favorecer uma maior probabilidade de satisfacdo 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
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com a cultura organizacional (ALVES, 2017).

Os fatores de QVT, onde o psicologo organizacional atua com maior eficiéncia
e eficacia sdo aqueles que envolvem diretamente o individuo para tomada de
decisbes, tendo como foco principal motiva-lo, oferecendo oportunidade para
crescimento profissional conforme o cargo desempenhado. No Brasil as empresas
passaram a adotar o modelo de programa de qualidade de vida que apresenta como
objetivo melhorar a seguranga e o bem-estar do trabalhador, reduzindo assisténcia
médica, absenteismo e acidentes de trabalho (SILVA, 2018).

Seguindo a mesma linha, de acordo com Chiavenato (2014), Rodrigues;
Amorim (2016) e Oliveira (2020), existem dimensdes ou caracteristicas basicas de
cargo que influenciam a QVT. O Quadro 7 trata sobre as dimensbes e suas

caracteristicas:

Quadro 7- Dimensoes e caracteristicas do trabalho

Variedade de Diferentes habilidades, conhecimentos e
habilidades competéncias.
Identidade da tarefa Possibilidade de trabalho finalizado com resultado
visivel e identificavel.
Significado da tarefa Impacto na vida e no trabalho das pessoas, na
organizagao e na sociedade.
Inter-relacionamento Relacionamento do colaborador com outras pessoas,
internas ou externas a organizagao.

Autonomia Liberdade e independéncia de programagédo e
determinacao de procedimentos.
Feedback Informacdo para avaliar o seu desempenho.

Fonte: Elaboracao propria com base nos estudos de Oliveira (2020).

No Quadro 7, se percebe que a variedade de habilidades, a identidade e
significancia das tarefas, o inter-relacionamento e a autonomia, sdo fatores
determinantes na obtengao da QVT. Kurogi (2018), afirma que os referidos fatores tém
a capacidade de oferecer recompensas intrinsecas que resultam na percepg¢ao de
satisfagcao geral com o trabalho e a motivagao interna.

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

ergonomia, higiene e segurancga do trabalho conforme dispde o Quadro 8.

Quadro 8 - Resultado de Agdes e Programas da Qualidade de Vida
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Exercicios Fisicos Aumenta a disposicao e satisfacao dos trabalhadores

reduzindo gastos meédicos.
Treinamento e Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento das

Desenvolvimento atividades, satisfagéo profissional que capacitam o

trabalhador.
Ergonomia Aumento do desempenho das atividades, redugéo
dos acidentes de trabalho.
Higiene e Seguranga do | Ambientes mais saudaveis, prevencéo a risco a
Trabalho saude, aumento da produtividade

FONTE: Elaboragéao prépria com base em Machado (2016)

Deste modo, se observa no Quadro 8, que o psicélogo organizacional tem
atuado dentro das organizagdes 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¢des 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 agdes que
consigam apresentar melhorias tanto para as organizagbes quanto para os
colaboradores, promovendo desta forma, impactos positivos e, colaborando assim,
para que ambas as partes, saiam ganhando (LIMONGI- FRANCA, 2016).

4.6 Os impactos da QVT dentro das organizagcoes
Para Chiavenato (2014) a qualidade de vida no trabalho permite indagagdes

que 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 sao
eminentes as necessidades e entraves do ser humano ocasionando em crescimento
pessoal e profissional e sem comocgodes. Assim, a falta de qualidade de vida no trabalho
gera impactos significativos em seus resultados dentro das organizagdes.

Diante do exposto, percebe-seque se um ambiente de trabalho onde os
colaboradores atuam ndo apresentar condigbes confortaveis, ndo haja ventilagao e
recursos necessarios para que eles desenvolvam suasatividades, além de apresentar
insalubridade, ndo gera beneficios para a condi¢ao devida dos funcionarios.

Assim, o estudo da Future Workplace, publicado em 2019, mostra que a
qualidade de vida no trabalho € medida e acompanhada por inumeras
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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 saudaveis. Por outro lado, aproximadamente 1/3 dos
colaboradores, de modo geral, chegam a perder cerca de 1 hora do expediente em
empresas que néo oferegam um programa de bem-estar.

O indice Sodexo de QVT, é considerado um dos indicadores mais utilizados no
Brasil, tendo como principal finalidade medir a percepc¢éo dos brasileiros em relagcao
a satisfacdo no trabalho. Desta forma, percebe-se que as organizagbes podem
promover uma série de agdes com o objetivo de aumentar os niveis de satisfagcao 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 redugdo de custos conforme mostra o
Quadro 9.

Quadro 9 —Percepg¢ao dos brasileiros em relagao a satisfagdo no trabalho

Brasileiros estdo satisfeitos com seu emprego
atual, com as melhores médias registradas entre
Satisfeitos | executivos, diretores, empresarios, gestores e| 54%
profissionais com pos-graduagao;

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

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

Fonte: Elaboracao prépria com base em Dias (2020).

Com base no Quadro 9 vale salientar que mesmo com o alto indice de
satisfagcao dos brasileiros em seus empregos, constata-se que em sua grande maioria
estdo os profissionais posicionados em cargos mais elevados, percebendo- se entdo
a necessidade de uma atengao maior aos programas de QVT junto aos funcionarios
de cargos menos elevados.

Em alguns momentos, até mesmo as equipes mais harmoniosas podem entrar em
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desarmonias e gerar dificuldades na implementacao dos trabalhos dentro da
equipe,para Chiavenato (2014), o trabalho em equipe € 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 satisfacido da equipe. Sabendo que o colaborador
passa a maior parte do seu dia no ambiente de trabalho, o gestor deve levar em
consideragao o impacto que essas horas exercem nao apenas na saude fisica, mas
também na saude mental do trabalhador.

Os programas de qualidade de vida no trabalho visam reter talentos e aumentar
a produtividade, pois impulsionam diretamente nos resultados da organizagao, na
qualidade de vida no trabalho e esta diretamente relacionada a renda, bem-estar,

felicidade e produtividade dos trabalhadores.

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

Chiavenato (2014) contribui trazendo uma estratégia utilizada pela empresa
Shell, em 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 alimentagéao.
Diante desse cenario o gerente de programas de saude agiu de forma a melhorar a
prevencado de doencgas e condi¢cdes de saude 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
motivacao, satisfacdo, integracdo e assisténcia a saude tem colaboradores mais
produtivos e saudaveis.

A Veracel Celulose, realizou uma série de inovagdes e adaptacbes nas
jornadas laborais. Para garantir a manutencado da integridade e maior segurancga
nesse expediente doméstico, a companhia providenciou o "kit home conforto",
composto por teclado, apoio de pé, cadeira, mouse e fone de ouvido, entregues na
casa de cada membro do staff em home office. A empresa oferece também um
complemento do vale alimentacdo, correspondente ao valor das refeicdes as quais,
antes da pandemia, eram feitas no restaurante da empresa. Esse reforco auxilia na

compra de alimentos.
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A Nestlé mantém o Programa de Qualidade de Vida amparado em agdes
coordenadas de nutrigdo, atendimento psicoldgico e ginastica laboral. Além disso,
adotou uma série de agdes digitais e servicos remotos para apoio as equipes, com
algumas delas estendidas aos familiares. Entre as vantagens, desde margo os
funcionarios tém acesso a psicologo e nutricionista via e-mail, WhatsApp ou Skype.
Anteriormente, os atendimentos eram somente presenciais, na Sede da Companhia,
em Sao Paulo (SP). Com o novo momento, houve a recomendagéo para consultas
remotas e a corporagao ampliou os servigos.

De acordo com Ribeiro e Santana (2015, p 20), € possivel dizer que:

Os programas de QVT tem como finalidade proporcionar

ambientes de trabalhos mais agradaveis, condi¢des melhores
nos aspectos: saude, fisico, emocional, social; além de tornar
equipes mais comunicativas, integragao dos setores com seus

superiores, entre outras vantagens favoraveis a satisfagao de
todos aqueles inseridos na organizagao.

De acordo com Maximiano (2017) a motivagédo para o trabalho € um estado
psicoldgico de interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta, dizer
que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa
apresenta disposigao favoravel e positiva para realizar o trabalho.

Outro fator que interfere diretamente na qualidade de vida no trabalho € a
qualidade do relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, nesse sentido,
observa-se Chiavenato (2019) ao afirmar que a relagédo entre pessoas e organizagéo,
€ mutua, ambas dependem uma da outra para sua sobrevivéncia. Para uma
organizagcdo que busca alcancar os seus objetivos da melhor maneira possivel,
precisa saber canalizar os esfor¢gos 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 € de suma importancia para QVT que a carga horaria seja
devidamente adequada, caso contrario, pode se tornar um fator gerador de estresse,
ou até mesmo de sobrecarga, vindo a ocasionar, inclusive, doengas e infortunios ao
trabalhador. Ainda segundo o autor, a sobrecarga de trabalho excessiva € capaz de
provocar estresse, ou seja, o acumulo de tarefas, a falta de organizagcédo, da
capacidade de distribuir afazeres e delegar fungdes sao responsaveis pela agitagao,
insOnia,descontentamento com questbes do dia a dia, péssimo desempenho no

trabalho.
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Diante disso para Ribeiro e Santana (2015, p 7), afirmam que:

O comprometimento de cada individuo depende do grau de satisfagdo e

motivagdo com o trabalho que executa. Um ambiente sem inovagédo e sem

liberdade de participagédo dos trabalhadores prejudica diretamente no bem-

estar de todos e principalmente no rendimento do trabalho. O desafio de uma

organizacgéao é identificar o que motiva cada individuo e proporcionar agbes

de melhorias na qualidade de vida no trabalho que solucionem os problemas

existentes e torne sua equipe apta a desempenhar seu oficio com exceléncia.

Salientando a importancia de o colaborador manter-se saudavel, praticando exercicios

fisicos, tempo para descanso e diversdo, balancear a alimentagao, pois colabora com

a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores. Saude e seguranga no trabalho

estdo diretamente relacionadas com a QVT, e devem servistas também no sentido

mental e emocional, e ndo apenas no fisico. Nesse sentido, Pereira; Vasconcelos

(2018), dizem 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
(PEREIRA e VASCONCELOS, 2018).

Barros (2015) diz que o assédio moral € 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 estruturaemocional
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 ragdo
negativa decorrente de ciumes, invejas e rivalidades quando se depara com
exibicdo de valores, relato de brilho e gléria. Nessas situagdes, o Direito busca
a protecédo a dignidade da vitima, fato que justifica a punicdo do assédio
moral, sendo este o seu fundamento. (BARROS, 2015, p. 871-872).

Bobroff e Martins (2018), afirmam que no ambiente organizacional, o assedio
moral pode ser caracterizado pelas condicbes de trabalho, presentes no
relacionamento que é caracterizado por atitudes e condutas negativas por parte dos
chefes com os seus colaboradores. Quando um colaborador € vitima de assédio
moral, logo se percebe as mudangas, 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
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particular do colaborador, bem como em suas relacdes sociais, afetivas e acaba

por gerar danos a saude fisica, mental e emocional:

As agressdes ou humilhagdes permanecem inscritas na memoéria e sédo revividas
por imagem, pensamentos, emogodes intensas e repetitivas, seja durante

o dia, com impressodes bruscas de iminéncia de uma repeti¢cao idéntica, ou durante
0 sono, provocando insdnias e pesadelos. As vitimas tém necessidade de falar dos
acontecimentos traumatizantes, mas a evocagdes do passado levam, todas as
vezes, as manifestagbes psicossomaticas equivalentes ao medo. Elas apresentam
disturbio de memdria e de concentragéo. 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 mudanga dentro
desse ambiente, seja de forma positiva ou negativa, interfere diretamente na QVT.

Nesse contexto, Davis e Newstron (2016), afirmam 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, o que consequentemente, gera beneficios lucrativos e
principalmente agrega valor superior a organizagao frente as demais, pois alcanga o
reconhecimento do publico externo por se empenhar em cativar e satisfazer sua

equipe.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao analisar a qualidade de vida nas organizagdes 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-lo motivado no trabalho, capaz de adaptar-se as
mudanc¢as no ambiente de trabalho, vontade de inovar e criatividade.

Diante de um mercado altamente competitivo, € fundamental que as
organizagbes 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.
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Percebe-se entido, que potencializar fatores capazes de motivar os colaboradores
€ um grande desafio nas empresas, visto que, geralmente, os 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 gestdo buscar subjetividade dos

colaboradores e estarem atentos as dimensoes éticas.

Sendo assim, é essencial que as organizagdes disponibilizem um ambiente saudavel
aos seus funcionarios, no intuito de minimizar problemas que venham ser causados
pela insatisfagdo, buscando deste modo garantir que a vantagem 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 organizagdes, sua valorizagéo,
por meio da busca pela satisfagao, reduz custos para organizagao e ao mesmo tempo
interfere positivamente no desempenho e nos resultados individuais e
organizacionais.

E na construcdo do cenario mencionado, o psicologo organizacional juntamente
com a gestdo tem a finalidade de contribuir para a conquista da QVT, salientando para
isto, a importancia da gestao de pessoas, cabendo a esta observar de forma minuciosa
as necessidades existentes e promovendo a utilizacdo de ferramentas e aplicacao de
acdes, que tornem o ambiente de trabalho mais satisfatério e produtivo diante do
mercado. Cabe ainda ao referido profissional, preservar os interesses da organizacgéo,
integrando as necessidades do colaborador, de forma a tornar possivel a melhoriade
sua produtividade e, até mesmo, a continua geragdo de valor com seu trabalho,

garantindo sua satisfagdo e desenvolvimento pessoal.
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