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Resumo

Em uma organizacdo empresarial, a qualidade de vida e a motivacdo ajudam a criar um
ambiente produtivo lucrativo, acdes mais competitivas, principalmente uma vida
saudavel para os colaboradores. O enfoque na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
sempre foi um aspecto fundamental de varias empresas com base no bem-estar de cada
funcionario e na eficiéncia organizacional, desempenho e cooperacdo entre o0s
funcionarios e a empresa, onde a empresa esta em alta gestdo. Em um ambiente de
negocios altamente competitivo, as organizacdes procuram desenvolver condicées mais
humanas e aumentar a satisfacdo de toda a equipa, o que é fundamental para aumentar
a producdo, pois proporcionara processos internos qualitativos, tendo em conta a
relacdo entre organizacdo/empresa, a qualidade de vida no trabalho e produtividade.
Para o desenvolvimento do artigo foram realizados estudos bibliograficos e os
resultados mostraram que, em termos de competitividade, as atividades produtivas
devem estar relacionadas a estrutura organizacional e a otimizacdo de recursos,
portanto, o QVT comprova a importancia de observar as necessidades dos funcionérios
e promover melhorias para motivar e satisfazer os colaboradores que premeiam ao nivel
da qualidade e produtividade, promovendo assim 0 sucesso da empresa.
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Abstract

In a business organization, quality of life and motivation help to create a profitable
productive environment, more competitive actions, especially a healthy life for
employees. The focus on Quality of Life at Work (QVT) has always been a fundamental
aspect of several companies based on the well-being of each employee and on
organizational efficiency, performance and cooperation between employees and the
company, where the company is in top management . In a highly competitive business
environment, organizations seek to develop more human conditions and increase the
satisfaction of the entire team, which is essential to increase production, as it will provide

gqualitative internal processes, taking into account the relationship between the
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organization/company, the quality of life at work and productivity. For the development
of the article, bibliographic studies were carried out and the results showed that, in terms
of competitiveness, productive activities must be related to the organizational structure
and the optimization of resources, therefore, the QWL proves the importance of
observing the needs of employees and promoting improvements to motivate and satisfy
employees that reward the level of quality and productivity, thus promoting the company's
success.

Keywords: Motivation; quality of life at work; productivity.

1. Introducéo

O trabalho é essecial na vida das pessoas, mas em variadas partes do mundoé
restringido por vérias condi¢cdes sociais estipuladas. De acordo com Kanaane (1999),
essas condicfes sociais inspiram varios graus de motivagao e satisfacdo do trabalhador.
N&do basta considerar a preméncias como determinantes no comportamento dos
trabalhadores, também precisa considerar o grau de sua percepcao as condicbes que
existem no ambiente organizacional, seja um facilitador ou n&o, para adquirir seus
objetivos e necessidades.

Uma organizagao que se preocupa e tem acdes voltadas a qualidade de vida de seus
funciondarios passara confianca aos mesmos, pois sao organizacfes que se preocupam
com o bem-estar, satisfacdo, seguranca, saude e a motivacdo de seus funcionarios
(BORTOLOZO e SANTANA, 2011).

De acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida tem se tornado um fator de
grande importancia nas organizacfes e esta diretamente relacionada a maximizacédo do
potencial humano, e isto depende de tdo bem as pessoas se sentem trabalhando na
organizagéo.

Segundo Chiavenato (2004, p. 448) “A gestdo da qualidade total nas organizacfes
depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial humano”. Estudos vigentes
ilustram que baixa motivacao para a produtividade, desprovimento de atencao e a alta taxa
de rotatividade dentro da organizacdo estdo interligadas a inexisténcia de qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

De acordo com Franga (2014), a qualidade de vida no trabalho € um conjunto

de acOes adotadas na empresa para proporcionar a melhoria no ambiente organizacional,
como a definicdo de procedimentos da tarefa e o cuidado com o ambiente fisico. Dessa
forma, é preciso investir na Qualidade de Vida no Trabalho para proporcionar bem-estar
aos colaboradores, pois as requerem ser motivadas para aumentar a produtividade e
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desenvolver trabalhos de alta qualidade, mas para iSso precisam se sentir valorizados e

satisfeitos com o trabalho que realizaram.

O presente estudo justifica-se em compreender a importancia da Qualidade de Vida
no Trabalho, enfatizar o quéo importante € o investimento no programa QVT, e como
abrange as estratégias utilizadas para agregar a valorizacdo de capital humano.

As empresas inovadoras e investidoras que se adequam a Qualidade de Vida no
Trabalho mostram que eles se preocupam com aqueles que fazem parte da organizacao.
Com isso, as pessoas se sentirdo valorizadas, e quando elas estéo cientes e reconhecem
todos os investimentos e preocupacdes da empresa, elas buscam envolver-se mais com
0s objetivos da organizacdo. Portanto, a Qualidadede Vida Profissional busca um
equilibrio entre os objetivos dos funcionarios e os objetivos da empresa.

Diante dessa conjuntura, propde-se averiguar solucdes para a seguinte questao:
Como a Qualidade de Vida no Trabalho influencia na execuc¢dao individual e os resultados
organizacionais?

E propicio ressaltar que o objetivo deste estudo é demonstrar como atua a qualidade
de vida no trabalho e sua repercussdo no desempenho individual e nos desenlaces
organizacionais. Com base nesse contexto, o objetivo inerente € a qualidade de vida para
a consecucdo de eminentes resultados no trabalho, a transcendéncia do plano de
gualidade de vida no trabalho e a importancia do capital humano, ou seja, a relevancia e

a importancia das pessoas na organizacao.

2.1. A motivagdo no ambiente de trabalho.

De acordo com DuBrin (2003), uma pessoa encontra-se motivado quando este
empenha-se para atingir um propésito. Este empenho é devido ao desejo de satisfazer
certas necessidades pessoais consideradas importantes. Nesse sentido, o0 interesse
proprio pode ser considerado uma forga fundamental.

A motivacdo no ambiente organizacional € o processo de comportamento dos
individuos e grupos orientado em atingir as metas organizacionais.

Atualmente, as pessoas sdo consideradas talentos em competéncia na organizacao.
Portanto, cabe a mesma empresa descobrir 0os talentos presentes por meio de planos
estratégicos, sendo assim uma maneira dos trabalhadores se desenvolverem buscando
sempre mostrar sua capacidade maxima, estando sempre contente com 0 mesmo
(DUBRIN, 2003).




Revista Multidisciplinar do Nordeste Mineiro, v.2
2022/02 ISSN 2178-6925
No entanto, percebe-se que cada individuo retém suas especificas motivacoes.

Portanto, o estabelecimento das estratégias das empresas deve ser o de acatar e
considerar os métodos aptos a nao reprimir as forcas motivacionais essenciais de cada
individuo (BERGAMINI, 2008).

Para entender melhor as necessidades de cada individuo que conduzem a motivacao,
foram determinadas trés teorias entre as mais consideraveis para o tema proposto, a
saber: A teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria do Refor¢o de Skiner

e a Teoria de McGregor de X e Y.

2.2. A Hierarquia das Necessidades de Maslow

Um dos modelos de motivagdo mais renomados e estudados é a Hierarquia das
Necessidades de Abraham H. Maslow. Segundo DuBrin (2003), sua teoria € baseada em
cincunstancia que o individuo possui necessidades psicologicas e de saude basicas, que
podem ser compreendidas do seguinte modo:

1) Necessidades fisiolégicas: necessidades relacionadas a sobrevivéncia
humana, pessoal (dgua, comida e descanso);

2) Requisitos de seguranca: relacionados a obtencdo de um ambiente seguro,
nao sujeitos a ameacas ambientais;

3) A necessidade de sociabilidade e amor: aceitacdo e comunicacdo com 0S
outros;

4) Necessidades de respeito: autoimagem positiva, prestigio e reconhecimento;

5) A necessidade de autorrealizacdo: o desenvolvimento do potencial individual.

Pessoas autorrealizadas sao aquelas que se tornam o que séo capazes de ser.Um
ponto importante da teoria, comprovado por diversos autores (BERGAMINI 2008;
DUBRIN, 2003; BOWDITCH; BUONO, 1999) é que as necessidades superiores sao
ativadas e as necessidades inferiores devem ser atendidas. Ou seja, 0 modelo com
estrutura piramidal deve ser seguido. Quando uma necessidade é atendida, o individuo
se interessa por um grau superior a necessidade, e assim por diante, até chegar ao nivel
de autoatualizagdo, quando o foco estd na continuidade do autodesenvolvimento, até

atingir o potencial da plenitude.

2.3. Teoriado Reforco de Skiner
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Na percepc¢éo de DuBrin (2003) e Bowditch e Buono (1999), a teoria do reforgo

desenvolvida por Skinner, estabelece que o comportamento é determinado por suas
consequéncias. Na base nesta teoria, existe um acatamento operacional e as pessoas
aprendem a repetir condutas que lhes dao resultados apraziveis por meio degratificacdes,
e detem aqueles que causam resultados desagradaveis para evitar sancdes. Nesse
sentido, na teoria do reforgo, para obter funcionarios motivados, é necessario constatar
as necessidades e disponibiliza o refor¢o apropriado.

Segundo DuBrin (2003), existem quatro métodos fundamentais potencializar o
comportamento individual ou em grupo, a saber:

1) Reforco positivo: ser uma pessoa com comportamento desejado aumentando
a possibilidade de repeticao de tal comportamento;

2) Reforgo negativo: significa recompensar as pessoas pelos resultados
infelizes;

3) Extincdo: a remocao do reforco impedindo o individuo realize ac6es de forma
indesejada;

4) Punicdo: apresentacdo de decorréncias indesejaveis para um determinado
resultado comportamental (revogacao de certos privilégios, etc.).

Entre todas as execucfes administrativas, a mais objetiva teoria do reforco é a
recompensa dos comportamentos que sustentam os objetivos organizacionais (DUBRIN,
2003).

2.4. Teoriade McGregorde Xe Y

Na visdo de Rodrigues (2001), a teoria de McGregor se trata de recomendacdespara
satisfacdo no trabalho. O autor ressalta que o trabalho, quando atende as necessidades
basicas do individuo ndo oferece oportunidade para atender as suas necessidades de
autoconfianca, podendo ter criticas decorréncias comportamental.

McGregor buscando preservar o comportamento humano e organizacional associou
todos os pensamentos relacionados a individuos no trabalho e explicou duas teorias: X e
Y.

A Teoria X diz que, para muitas pessoas, o trabalho € apenas uma forma receber
seu salario, um castigo, 0 preco que vocé tem que pagar pela satisfagcdo que obtém fora
do ambiente. Portanto, quando a organizagdo nao oferece estrutura para que o nivel de

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de seus funcionarios é alto, posteriormente
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comecam a apresentar com ma vontade, resisténcia a mudanca e preguica (RODRIGUES,

2001).

Portanto, a teoria sugere que os humanos agem com hostilidade perante o trabalho
e buscam sempre evita-lo. Nesse sentido, a maioria das pessoas prefere e precisam ser
controladas, para que atinja os objetivos da organizacdo, uma vez que buscam certas
garantias (RODRIGUES, 2001).

Ainda segundo Rodrigues (2001), a teoria Y apresenta outra constatacdo em relacéo
aos individuos, o esfor¢o colocado no trabalho € tdo natural quanto o descanso, e que o
ser humano aprende nas condi¢fes certas, ndo s6 a aceitar, mas também buscando
sempre a responsabilidade.

As dimensdes enfatizadas por McGregor, ainda hoje, sdo consideradas importantes
no programa QVT (RODRIGUES, 2001).

2.5. Estimulos que podem motivar

De um modo geral, a motivacao é tudo o que leva uma pessoa a agir de certa forma,
ou pelo menos uma tendéncia para certos comportamentos, podendo ter o desejo de agir
por um estimulo externo (do ambiente) ou gerado internamente nos processos
psicoldgicos pessoais (Chiavenato, 1999).

Segundo Gil (2001), os motivos ndo se devem apenas a diferentes necessidades
de individuo para individuo, mas mesmo dentro da mesma pessoa, depende do momento.
Estimular o entusiasmo das pessoas no ambiente de trabalho é uma tarefa dificil. No
entanto, ainda é possivel fazer algumas sugestdes aos gestores, que quando aplicadas
podem afetar o entusiasmo de seus funcionarios de alguma forma.

Neste sentido, Gil (2001) destaca:

e Valorizar as pessoas: 0 gerente deve valorizar a todos, néo favorecer
ninguém. E importante notar que todos tém expectativas diferentes em
relacdo aos gestores; portanto, nem sempre € possivel ou necessario que
a equipe goste de seu gerente, mas que gostem de trabalhar com ele;

e Reconhecer o progresso: muitas vezes incentiva os funcionarios a
progredir de acordo com o0 objetivo a ser alcangado. Portanto, deve-se
reconhecer todo éxito e elogiados, sendo tal atitude os ajuda a se

comprometer na continuidade a alcangar o sucesso;

e Acdo inspiradora: o entusiasmo das pessoas é um dos sinais mais claros
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em relacdo a motivagcdo; portanto, recomenda-se criar condigfes

favoraveis para os funcionarios continuamente apresentando sugestdes e
solugdes para problemas;

e Avaliacdo de conduta: a avaliacédo deve ser entendida como parte do plano
desenvolvimento humano, porém permitem que os funcionarios percebam
seus desempenhos anteriores e assumir maior responsabilidade.
Representam uma oportunidade de fornecer feedback, destacar suas
realizacbes e, além disso, servir ao gestor como forma de verificar o

desinteresse, assumindo passos necessarios para reverté-lo.
3. Metodologia

Segundo Marconi e Lakatos (2001), o método € um conjunto de atividades que
contribuem para a sistematicidade e racionalidade dos objetivos propostos e proporcionam
maior seguranca na execucdo; ajuda a definir o caminho a seguir,destaca erros e
colaborando para tomar a deciséo acertiva.

O método utilizado para estudo foi a pesquisa bibliografica, que busca o
levantamento e analise de forma critica dos documentos publicados sobre o assuntode
interesse, desenvolver conhecimentos e contribuir com pesquisas. Com o0 assunto
tematico definido e delimitado, os pesquisadores terdo que seguir o caminho para
desenvolver. A base da pesquisa bibliografica sédo livros, artigos, teses e outros
documentos publicados que contribuem para as questdes levantadas na investigacdo do
problema proposto (BOCCATO, 2006).

A pesquisa caracteriza em carater explicativo, que visa identificar os fatores que
determinam ou contribuem para a ocorréncia do fendbmeno. Explana a compreensaoda
realidade porque ela explica a razdo, o "porqué" das coisas. Enquanto na ciéncia
naturalmente, ele precisa usar métodos experimentais e, nas ciéncias sociais, precisa usar
meétodos de observacdo. De um modo geral, a forma de Pesquisa Experimental e Pesquisa
Expost-facto (GIL, 1991).

Problemas relacionados ao comportamento humano nas organizagdes ainda
causam muitos Incerteza. A teoria da motivagéo tenta tragcar um caminho perfeito para
fornecer A satisfacdo pessoal muitas vezes falha, porque as pessoas sao diferentes e

necessarias Como vimos neste trabalho, eles também sao diferentes.
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4. Resultados e Discusséo

O presente artigo teve como objetivo apresentar quais medidas levam a
desmotivacdo no ambiente de trabalho e o que pode ser feito para reverter essa
desmotivacao.

E importante destacar que a insatisfacdo € um fator muito comum em alguns
aspectos, como salérios, condi¢ces de trabalho, participacdo nas decisbes da empresa,
seguranca, etc. Perante esta situacdo, € necessaria uma rapida intervencéo da area de
gestao e recursos humanos da empresa para minimizar estes efeitos negativos.

Segundo Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos progrmas da
qualidade de vida que esta relacionado a premissa que, simplesmente prospera o que se
pode medir, por isso é necessario tomar medidas para melhorar. Portanto, é necessario
estimar sistematicamente os funcionarios, porque através deste processo podera detectar
as percepcoes dos trabalhadores sobre os fatores de intervencdo na qualidade de vida no
trabalho organizacional.

Chiavenato (2008) relata que qualidade de vida implica em criar, manter e melhorar
o0 ambiente de trabalho seja fisico, psicoldgico ou social. Isso traz um ambiente de trabalho
agradavel, amigavel e aprimorado e melhorar significativamentea qualidade de vida das
pessoas na organizacao.

Segundo Chiavenato (2004, p. 448) “Gestao da Qualidade total As organizagdes
dependem fundamentalmente da otimizac&o do potencial das pessoas". Estudos recentes
tém mostrado que baixa motivacao, falta de atencéo, a baixa produtividade ea alta taxa
de rotatividade dentro da organizagdo estdo agregadas a caréncia de qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho e a motivacdo estdo diretamente relacionadas a
satisfacdo e felicidade dos colaboradores. A insatisfacdo de uma equipe de trabalho sera
extremamente prejudicial ao desenvolvimento e a produtividade da organizacdo. Apos o
estudo realizado, verifica-se que os fatores de falhas nas organizacdes estao relacionados
ao QVT de seus colaboradores, o que pode afetar no desenvolvimento daempresa.

Além de atividades que reconhecam a importancia de cada funcionario paraa
organizagdo, a administragdo também precisa realizar mudangas importantes na

implantacéo de programas de qualidade de vida no trabalho.

5. Concluséao
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As adversidades relacionadas ao comportamento humano nas organizagdes ainda
causam inumeras incertezas. As teorias motivacionais buscam tracar um caminho perfeito
para propiciar a satisfacdo pessoal, sendo muitas vezes falha, porqueas pessoas e as
necessarias de ambas séo diferentes.

Um dos elementos primordiais desta pesquisa foi compreender a aceitacdo da
cultura organizacional por parte dos membros, pois se faz necessaria para a consisténcia
dos valores pessoais aos profissionais. No entanto, os fatores que levama percepcao da
cultura e dos valores organizacionais podem deferir de pessoa para pessoa. As proprias
posicoes, tarefas e chefes podem estimular uma visdo oposta entre muitos trabalhadores.

Deve-se considerar que as empresas nao estdo no mesmo nivel em termos de
motivacdo, mas € necessario atentar continuamente a qualidade de vida dos
trabalhadores. Portanto, pode-se perceber que motivacdo e qualidade de vida permeiam
a mesma direcao, e ndo ha como separar um do outro para obter satisfacdo no ambiente
organizacional.

A pratica da qualidade de vida no trabalho é uma ferramenta muito importante para
proporcionar a satisfacdo dos funcionarios. Além disso, ao promover essa satisfacao
durante a jornada de trabalho e considerando varios planos de QVT, a empresa pode
escolher por varios programas que viabilizam fornecer aos funcionarios alivio do estresse,
incentive os cuidados de saude para melhorar o desempenho das atividades profissionais
e melhoria do clima organizacional.

E importante citar que um funcionario satisfeito e motivado torna-se mais
criativo e mais produtivo no ambiente de trabalho, ele possue maior dedicacdo e tem
melhor desempenho em todas as atividades pertinentes ao profissionalismo. Com isso0,0s
funcionarios executam suas funcfes com maior exceléncia. Isso gera proporcionamentos
nos lucros e principalmente agrega valor & organizacdo comparadacom as demais, pois
adquire o reconhecimento pelo publico externo perante o empenho ao trabalho para atrair
e satisfazer sua equipe.

Para que um programa de qualidade de vida no trabalho possa realmente promover
a satisfacao de todos e maior motivagcao no ambiente de trabalho, as empresas devem ser
fonte de encorajamento para as pessoas a ser proativa, proporcionar ambiente de trabalho
atraente, melhor relacionamento interpessoal, e quetenha como resultado promogao na
melhoria do clima organizacional, deve também proporcionar oportunidades para o
desenvolvimento profissional e reconhecer o desempenho de cada colaborador.

Além disso, para que o plano seja bem sucedido, todos os membros da equipe
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estejam comprometidos no processo, que os funcionarios tenham consciéncia que a

empresa esta promovendo investimentos beneficentes para ambas as partes, que o avalie
e considere muito importante para a organizacao.

A implementagéo de planos para melhorar a qualidade de vida no trabalho é uma
estratégia competitiva que criam diferenciagdo de mercado, visando satisfazer
colaboradores, de forma a obter rentabilidade. Mas para ter rentabilidade, a organizacéo
precisa ter pessoas envolvidas com as metas da organizagao, possuir pessoas dedicadas
e que realizam suas atividades de maneira eficiente.

Desta forma, fica evidente que para o desempenho com qualidade dos produtosou
servicos e para a sobrevivéncia no mercado, € necessario nas organizacoes a participacao
de pessoas, pois nada disso ocorre sem a participacdo do capital humano.

Conclui-se portanto, que as pessoas que trabalham na organizagcdo séao
responsaveis pelo bom andamento e execucdo das atividades. A alta qualidade dos
funcionarios é muito importante, a vida profissional e o ambiente organizacional sejam
benéficos e adequados para o desenvolvimento das atividades, para que os colaboradores
desenvolvam suas atividades de modo produtivo e obtenham os resultados.

Pessoas que estao satisfeitas e motivadas com a empresa tendem a compromissar
mais com as atividades buscando realiza-las da melhor forma para atingir os objetivos
definidos pela organizacéo.

Por fim, recomenda-se que a presente pesquisa dé continuidade em suas

investigagdes para encontrar novos resultados ou corroborarem os encontrados por essa.
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