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RESUMO

Este trabalho foi desenvolvido através de estudos metodolégicos para mostrar que a Qualidade de
Vida no trabalho depende de uma compreensdo das organiza¢es da vida profissional e pessoal do
colaborador. Visualizou que entender as necessidades do colaborador, oferecendo-lhe um ambiente
com seguranca e saude, bem como a tolerancia, € de suma importancia para um bom
desenvolvimento organizacional, além de aspectos como bem-estar social e capacitagdo, sendo um
ponto forte de competicdo para as organizacdes. Dada essa importancia das condi¢des de trabalho
para o colaborador, mostrou-nos também pontos que na visdo de muitos os conflitos sao
considerados negativos; porém no transcorrer desta pesquisa, identificou que quando administrados
melhoram o desempenho dos colaboradores, o alcance dos objetivos, atividades e resultados, além
da confiabilidade tanto de colaborador com empresario e vice-versa. Observou-se fatores necessarios
para a implantacdo de programas de qualidade de vida focados no bem estar dos colaboradores,
sendo através deles o alcance do sucesso com o aumento da produtividade nas organizacdes.
Conclui-se que o diferencial ndo esta primeiramente na competitividade, mas sim na Qualidade e
bem-estar dos colaboradores, pois é através destes que as organizacdes estdo obtendo sucesso.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; beneficios e dificuldades dos cooperadores.

ABSTRACT

This work was developed through methodological studies to show that the Quality of Life in the work
depends on an understanding of the organizations of the collaborator's professional and personal life.
It visualized that to understand the collaborator's needs, offering him/her an atmosphere with safety
and health, as well as the tolerance, is of addition importance for a good organizational development,
besides aspects as social well-being and training, being a strong point of competition for the
organizations. Given that importance of the work conditions for the collaborator, it showed us also
points that in the vision of many the conflicts are considered negative; however in elapsing of this
research, it identified that when administered improve the collaborators' acting, the reach of the
objectives, activities and results, besides the reliability so much of collaborator with entrepreneur and
vice-versa. It was observed necessary factors for the implantation of programs of life quality focused in
the good to be of the collaborators, being through them reaches him/it of the success with the increase
of the productivity in the organizations. He/she concludes that the differential is not firstly in the
competitiveness, but in the Quality and the collaborators' well-being, because it is through these that
the organizations are obtaining success.
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INTRODUCAO
Estamos vivendo em um momento histérico onde os trabalhadores nao

buscam apenas a realizacdo profissional em um salario, mas sim, visam uma boa



qualidade de vida no trabalho. Isso acontece, porque a condicdo econdmica é um
fator ambiental e faz parte da qualidade de vida, ampliando-se a compreensao do
fator humano nas organizagdes, nesta forma de administrar o bem estar de todos
nas competéncias e habilidades necessarias para cada cargo, tornando-os mais
criticos e conhecedores de seu papel dentro da organizacédo. Entende-se que nédo é
apenas parte do patrimbnio fisico da organizacdo, mas fatores do processo
produtivo.

O presente trabalho através de uma pesquisa bibliografica vem mostrar
historicamente como aconteceu esse processo de valorizacdo do homem nas
instituicdes, destacando que o colaborador ndo tem sé deveres a serem cumpridos,
mas também direitos que lhe concedam melhorias nas condi¢des humanas de
trabalho e na sua vida pessoal.

Uma questdo a que nos proporcionamos responder € se ha um meio de ter
uma vida mais equilibrada, priorizando a satisfacéo do trabalhador?

Utilizaremos o conceito de Chiavenato (2004, p. 448), para entender o
significado tedrico de Qualidade de Vida no Trabalho. Segundo o referido autor,
“refere-se a preocupacao com o bem-estar em geral e a saude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas”. Também pode ser definida como a satisfacdo e bem-
estar do trabalhador, envolvendo pessoas, trabalho e organizagoes.

Neste artigo foi feita uma prévia sobre alguns conflitos necessarios para que
possamos atingir as mudancas organizacionais, mostrando que 0S mesmos hao Sao
considerados negativos, pois sdo responsaveis pela elaboracdo de estratégias
flexiveis para lidar com as variadas situacoes.

O objetivo foi identificar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho e
proporcionar a partir desse entendimento uma organizacdo mais humanizada, sem
perder o foco da motivacao e satisfacdo dos colaboradores ao executar suas tarefas

de cargo, bem como verificar a seguranca no emprego e seus beneficios.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Sendo o trabalho o principal fator de producdo, também néo deixa de ser a
parte essencial na vida do homem, pois é este que identifica o individuo na
sociedade. Pode ser conceituado como prestacdo de servico a uma organizagao

que, por meio deste, é recompensado com beneficios.



Segundo Taylor, a melhor forma de obter resultado seria vincular a
remuneracdo a cumprimento de metas individuais. Para isso dividia o trabalho em
pequenas tarefas; determinava quem cabia cada tarefa; estabelecia processo de
producdo; avalia os resultados alcancados, comparando-os com os padrdes; e
remunerava em funcéo desse resultado. (LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 309).

Os autores dizem ainda que Fayol de maneira contraria a Taylor defende que
a forma de agir com os colaboradores era comandar; os colaboradores tinham que
executar as tarefas que eram impostas; seu objetivo era obter resultados na

producao.

O trabalho de uma empresa deve ser dividido em tarefas especializadas e
simplificadas. A combinagdo entre exigéncias da tarefa, habilidades e
aptidées dos trabalhadores melhoram a produtividade. (TAYLOR, 1950,
citado por CHIAVENATO, 2005).

O autor fala da importancia do trabalho dividido em partes onde o colaborador
domina apenas uma delas, transformando-a, segundo essa forma de ver, em
patrimonio da organizacao.

Ainda segundo o autor, o principal fator que motivava os colaboradores e
contribuia para a melhoria da qualidade era a aceitacdo de opinides, ao invés de
remuneracao e condi¢cdes de trabalho. Este fato se torna muito claro nos estudos
realizados em Hawthorne, por Elton Mayo; nesse experimento realizou entrevistas
com os trabalhadores e seus resultados eram conscientes de que o ambiente
industrial tinha eliminado toda significagcdo do trabalho, frustrando desta forma as
necessidades mais basicas do ser humano [...] (LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 310-
311).

Desde entdo surge a preocupacédo de adequar a Qualidade de Vida com a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), focando a satisfacdo do colaborador e
consequentemente sua produtividade.

Vieira, (1996) afirma que a QVT vem assumindo um importante papel nas
organizacdes, pois para se trabalhar em um ambiente estavel € necessario
colaboradores saudaveis, motivados e a QVT vem mostrar isso, porém nao significa
o fato de sentir-se bem, mas trabalhar num ambiente saudavel, onde possa executar
as tarefas que Ihe séo propostas, ndo oferecendo ameacas a saude fisica e mental.

Chiavenato, (2004) refere que o objetivo da QVT é diagnosticar a organizacao

e implantar ac6es que possibilitam melhorias no ambiente de trabalho, tudo isso com



intencdo de propiciar condicfes plenas para o desenvolvimento humano durante a
realizacdo do mesmo.

Para que isso aconteca é necessario modificar a cultura organizacional.
Quando falamos em cultura temos varias definicdes. Veremos algumas.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003, p. 354) a definicdo de cultura
organizacional é o conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacdes e sua
hierarquia, definindo padrées de comportamento e de atitudes que governam as
acOes e decisOes mais importantes da administracéo.

Para Kanaane (1999) a cultura apresenta um forte e crescente impacto no
desempenho das organizacdes. E através da cultura organizacional que se
identificam quais sdo os pontos fortes e fracos dentro de uma organizagdo. E por
meio deste reconhecimento e de modificacdes na empresa, que € desenvolvido o
clima organizacional, na qual se torna imprescindivel na abertura de canais de
comunicacao dentro da organizacao.

Além das melhorias dos canais de comunicacdo, muitas empresas buscam
melhorar o clima com a participagdo dos colaboradores, trabalho em equipe,

sugestdes, flexibilidade no horario de trabalho e outros.

[...] a valorizagdo do direito de externar reclamagdo, sem penalidades, foi
incentivada com o simples criar de uma atmosfera em que a diversidade de
opinides, ndo se constitui mais uma fonte de discoérdia; e o trabalho em
equipe agora sdo considerados de grande valor na busca eficaz de novas
realizagbes. (SILVA, M. S. Estresse no Trabalho. Folha de Ourinhos,
Ourinhos, 13 set. 2009. p. 02).

Para que haja um bom desempenho na QVT é necessario um entendimento
sobre os conflitos dentro das organizagfes, pois a medida que os solucionamos,
criam-se alternativas positivas para a QVT.

Para Montana, 2006, p. 348, o conflito no ambiente organizacional é definido
como a divergéncia entre duas ou mais partes, ou entre duas ou mais posicoes,
sobre como melhor alcancar as metas da organizagao [...]. O conflito ndo deve ser
visto como uma maneira de divisbes e sim de crescimento, adocdo de acéo
adequada e positiva para a organizacdo, porém este precisa ser administrado
adequadamente.

Chiavenato, (2005) menciona que lidar com os conflitos hoje é complicado,

isso ja é da natureza de qualquer ser humano e para que haja um controle sobre



este, é necessario primeiramente conhecé-los. Algumas empresas que estao
disseminando estratégias para este tipo de atitude dentro de suas organizacoes.

Existem vérios tipos de classes de conflitos: conflito latente, que nédo é
declarado mesmo por parte dos elementos envolvidos; conflito percebido, que
significa: os elementos percebem a existéncia do conflito, porém ndo havendo
manifestacfes abertas, conflito sentido, € quando ja atinge ambas as partes e de
forma consciente; conflito manifesto é percebido por terceiros quando ha uma
divergéncia entre as relacdes dentro das organizagOes; conflito social surge em
decorréncia do grau de complexidade e integracdo, pois estamos numa sociedade
evoluida e tecnoldgica, mas precaria em termos de habilidades em negocia¢des, no
qual o ser humano prefere eliminar uma idéia concorrente a sua, a questionar sua
propria posi¢do e por ultimo os conflitos tradicionais que reinem individuos pelos
mesmos interesses recursos e divergéncias.

De acordo com Nascimento e El Sayed, (2002), saber utilizar e administrar o
conflito dentro da organizagdo significa trabalhar com grupos e tentar romper
algumas divergéncias que uma vez ou outra por motivo ou ndo, acabam ocorrendo,
tendo ciéncia de que tais estratégias poderdo ser usadas periodicamente.

Os de aspectos negativos, automaticamente se tornam positivos para a
organizacdo. Sao elementos de socializacdo, que equilibram a relagdo de poder e é
neste que conseguimos identificar percepcbes diferentes e utilizd-las quando

necessario.

Criar tarefas a serem executas em conjunto por grupos diferentes é uma
forma de garantir que seu comprometimento seja reconhecido pela
potencializacao do trabalho nos grupos. Quaisquer estratégias de confronto
podem ser utilizadas caso o conflito ja seja franco, desde que exista entre
as partes alguém que desempenhasse um papel moderador.
(NASCIMENTO; EL SAYED, Gazeta do Povo, 2002).

Além das consequencias positivas, existem as negativas como: frustracao,
perda de energia, decréscimo na comunicagdo, confronto, mas o estresse que tem

sido uma das principais preocupacdes no que se refere a saude do trabalhador.

O estresse pode ser entendido como o ponto em que o individuo nao
consegue controlar os seus conflitos internos, gerando um excesso de
energia, euforia, etc. seu processo organico sofre altera¢gfes diante das
transformagBes quimicas ocorridas diante deste estado emocional.
(CARVALHO, 2002, p. 125 apud FIDELIS, 2007, p. 139).



Chiavenato, (2005) diz que o estresse geralmente é causado por pressoes,
tensdes, trabalho excessivo e através desses, falta de tempo para si mesmo. As
pessoas tém os sintomas de ansiedade, irritabilidade, preocupacéo, cansaco, fadiga
e dependendo do grau do estresse pode causar depressao.

O trabalhador com sintomas do estresse tem dificuldades, ndo se sente
animado para trabalhar, tem uma produtividade baixa, ndo consegue lidar com as
mudancas que vem a ocorrer dentro da organizagdo que trabalha ou na sua propria
vida pessoal.

Em matéria publicada no jornal Folha de Ourinhos, Silva (2009) refere que:

[...] Enquanto existir empresas ganhando dinheiro sem se importarem com a
distribuicdo de venda e com a formacdo humana de seus funcionarios;
enquanto empresas estiverem atuando em mercados restritos e
protecionistas, sem terem que se preocupar com concorréncia; enquanto o
desemprego estiver em alta e desestabilizando a favor dos patrdes, sem
sombra de duvidas, insegurancas mdltiplas serdo vivenciadas, e o estresse
coletivo no trabalho, estar4d sempre presente no meio da sociedade, firme
como qualquer doenca a ser combatida.

Um dos fatores favoraveis a reverter o estresse € a motivacao.

Podemos afirmar, conforme Gil (1994) que os motivos impulsionam e mantém
0 comportamento humano a atingir um objetivo estimulante.

Para prosperar e sobreviver no ambiente, as organizacdes precisam de
colaboradores motivados, reconhecendo-os ndo s6 como profissionais, mas como
pessoas, acreditando no seu potencial.

No artigo publicado pelo Instituto Catarinense de Poés-Graduacdo, Moretti
(2007) nos da a idéia de que para tornar um local de trabalho saudavel tem que
haver uma preocupacdo humana global, criando condi¢cdes dignas de trabalho.

De Acordo com Guimarées e Grubits (1999), as teorias motivacionais servem
para mensuracdo do comportamento dos colaboradores dentro da organizagéo,
onde muitas vezes séo transmitidas atraveés de cursos de treinamento para o fim de

uma seguranca no ambiente funcional.

Um trabalho de qualidade é [...] considerada como aquele que ndo oferece
ameacas a saude fisica e mental do trabalhador, fornece a possibilidade
material da classe trabalhadora reproduziu-se em suas condi¢cdes materiais
(habitacdo, alimentagdo, educacao, saude, etc.), através de uma politica de
salarios justa, como participagdo na produtividade, proporciona, também,
um ambiente democratico no qual o trabalhador pode expor suas idéias e



influenciar em decisfes que afetam suas condi¢des de vida na organizacao.
(VIEIRA, 1996, p. 107).

Podemos considerar algumas condi¢des da QVT:
e Bom relacionamento no ambiente organizacional;
¢ Boas condi¢des de trabalho (maquinas, ventilacao, ruido, limpeza);
¢ Boa recompensa financeira;
e Seguranca no trabalho;
¢ Beneficios (convénios médicos, lazer e educacao) dentre outros;
e Jornada de trabalho digna.

Além dessas condi¢des, o consultor americano Schein (2009) mostra que o
colaborador procura flexibilidade acima de tudo, unir trabalho e familia.

Porém, para isso € necessario que o préprio colaborador tome ciéncia de que
as atividades sao separadas, assim néo levando trabalhos do seu dia-a-dia para a
casa. E importante que vocé saiba dividir o seu tempo: coeréncia e equilibrio entre
sua vida pessoal e profissional, tempo para planejar, tempo para familia, tempo para
cuidar da saude e tempo para o lazer.

Tempo é vida e a forma como vocé ira preenché-lo refletird devidamente na
qualidade da sua vida. (apostila Sest/Senat, 2009).

O Autor Kanaane (1999) nos da o entendimento de QVT que ndo sao
caracteristicas sO pessoais (necessidades, expectativa [...]) ou situacionais
(tecnologia, fluxo de mercado [...]), mas sim, é a juncdo destas duas situacdes de
pessoa e organizacao.

Continuando com o estudo do mesmo autor, porém analisando do lado dos
empresarios, por mais que o mesmo oferecga treinamentos para seus colaboradores,
espera que se obtenha sinal positivo nos lucros; relacdo custo X beneficio, pois
tende a gerar resultados compensativos.

A organizacdo que investe diretamente no funcionario estd na realidade,
investindo diretamente no cliente, conforme menciona Chiavenato, (2004, p. 448).

As boas condicdes fisicas de trabalho, também contribuem para a seguranca
do trabalho. E inevitavel que a organizacdo disponha de recursos relacionados a ela
transmitindo confianca aos colaboradores. Com isso tornando-os seguros e

consequentemente ocasionando bons resultados para ambas as partes.



Ergonomia preocupa — se com o projeto de um sistema de trabalho, no qual
os métodos de trabalho, as maquinas, o layout, o equipamento e o ambiente
fisico (por exemplo, iluminacdo, aquecimento, ruido e vibracdo) sao
compativeis com as caracteristicas fisicas e comportamentais do
trabalhador. A ergonomia fisica se conceitua no planejamento do espaco
fisico de trabalho. A ergonomia cognitiva se conceitua no ajustamento entre
0S requisitos mentais de um cargo e as capacidades humanas. [...] (apostila:
Bem estar no trabalho e comportamento disfuncional nas organizag@es, p.
267).

A ergonomia tende a reduzir ou impedir a insatisfacdo dos colaboradores
usando o crescimento e desenvolvimento dos mesmos.

Assim como as acdes faladas anteriormente tém-se outras que nao podem
deixar de serem comentadas como: as recompensas financeiras que sdo vistas
como retribuicdo ao trabalho prestado, porém n&do sendo o principal fator da
motivacdo; a seguranca e saude também compBem esses fatores, pois é
considerado redutor do estresse, sendo uma oportunidade de mostrar seu potencial
mediante as atividades profissionais e de vida familiar. E de suma importancia
oferecer beneficios aos colaboradores, pois funcionam como um beneficio indireto e

reforcam o orgamento familiar. (VIEIRA, 1996).

A Qualidade no Trabalho que sé@o as condi¢Bes de realizagédo profissional,
somado a Qualidade para o Trabalho através da Educacao e, finalmente a
Qualidade do Trabalho como objetivos da organizacédo do esforgco produtivo
garantirdo a real Qualidade de Vida que tanto almejamos. (GUIMARAES,
GRUBITS, 1999. p. 92).

A Qualidade de Vida no Trabalho € implantada por organizacées que visam
primeiramente buscar condi¢cdes humanas dos colaboradores e como consequéncia
obter retorno financeiro.

Para Kanaane, 1999, a Qualidade de Vida, entdo, vem representada por
condicbes facilitadoras que impliquem o bem-estar do funcionario, quanto ao
alcance daquilo que ele busca como pessoa, como profissional, como ser social,

enfim.

CONCLUSAO
O presente trabalho nos remeteu a um tema de relevancia para muitas
organizacdes. A pesquisa desenvolvida, utilizando a metodologia de alguns autores,

demonstrou que o colaborador precisa de um ambiente saudavel e seguro, onde



possa realizar suas atividades profissionais com bom desempenho, é neste
ambiente que o mesmo passa a maior parte do seu tempo.

Também, devemos observar que saude e segurangca no trabalho € o
resultado de que se tem um ambiente saudavel para desenvolver suas tarefas,
melhorando seu desempenho fazendo que seus superiores sempre estejam
satisfeitos, evitando consequencias que ndo correspondem.

Concluimos que a organizagdo para garantir sucesso tem que investir no
bem-estar de seus colaboradores, ja que esses sdo o diferencial, as molas-mestras

de seus processos produtivos.
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