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“Quando o homem aprender a respeitar até o menor ser da criacdo, seja animal ou vegetal,
‘ninguém prl‘écisarti ensind-lo a amar seus semelhantes. "

| : L
_1 : » Albert Schweitzer



REsuMo

Pretende-se com este trabalho verificar os fatores que interferem diretamente ‘na
qualidade de vida no trabalho (QVT) dentro de uma organizéqﬁo e quais sd0 as causas
decorrentes da insatisfagsio que assola grande parte dos- profissionais. Quéi's os fatores
motivadores para o ser humano e quais os incentivos que o tomarh comprometido e satisfeito

com a empresa em que trabalha. Dessa forma e no intuito de buscar maiores informagdes

sobre o assunto, alguns métodos de pesquisa foram utilizados, teve cardter, explicativa

qualitativa, pois essa pesquisa tem como préocupag:ﬁo central /identificar fatores que
determinam e contribuem para a ocorréncia desse fendmeno. Foi realizada pesquisa
bibliogréfica, pois 'objetiVO era constituir um conjunto de informagdes que possibilite uma
maior compreensdo, ou seja, foi um estudo que explorou se a teoria pode apresentar
perspectivas para o desenvolvimento da organizagéo, confrontando os principais conceitos
sobre motivagéo e qualidade de vida no trabalho. Com isso, foi possivel concluir que para
alcangar o sucesso, as organizagdes precisam manter em seu quadro proﬁssional, pessoas
qualificadas, comprometidas e satisfeitas com o trabalho qﬁe estdo realizando. Dessa forma a
produtividade tende a aumentar e os beneficios sérﬁo visiveis na saude, seguranga, bem-estar

e na qualidade de vida do trabalhador.

Palavras-chave: Organizagdes. Motivagdo. Qualidade de vida no trabalho



.

10

SUMARIO
1. INTRODUGAO

~ 2. REFERENCIAL TEORICO w12
3. CONCEITUACAO DO TERMO QVT 14
3.1 FATORES CRITICOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 17

3.1.1 Estfessg no Trabalho... .17 |
3.2 Ergondmiés: o ponto de encontro da relagéd homem-trabalho : 18
33 Segurangé no Trabalho 19‘
3.4 Programas de Bem-Estar dos Funcionarios : 19
3.5 Produtividade. 19

5; 4. A APLICABILIDADE E DIMENSOES DA QVT 20

5.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow 22
4.2 Limitacdes da Teoria de Mas!ow 26

- 4.3 Teoria ERC de Clayton Alderfer. 27

. 4.4 Teoria de necessidades socialmente adquiridés de David McClelland 27

4.5 Teoria 4das Expectativas de Victor Vroom 28
5. AS DIFICULDADES E OBSTACULOS PARA UMA EFETIVA I-MPLANTACAO DOS
PROGRAMAS DE QVT NAS ORGANIZACOES 29
6. A NECESSIDADE DE TRANSFORMACAO DOS AMBIENTES DE TRABALHO PARA
SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS E BOM RENDIMENTO DA PRODUCAQO. .....ccoovcunneis 34

7' 6.1 Origem e Evolugdo da QVT ‘ 35
6. 2 Qualidade de vida do funcionario | 36
6.3 Qualidade de V?da no Trabalho .... | 37

" - 6.4 Higiene e‘Segur‘an;a no Trabalho... ; 38

39

6.5 Medicina do trabalho.....



@

6.6 Distujrbios'Oéteomusculares Relacionados com o Trabalho (DORT): a Doenga da Era da Globaliza¢3o .....40
6.7A Legisla;ﬁo e os Programas de Seguranca e Saude do Trabalho.. . 40
6.8 Satide Ocupacional...... : : - .40
6.9 Desenvolvimento Organizacional ; ‘ .41
6.10 Clima organizacional 42
7. METODOLOGIA. ' ' 44
Tipo de Pesquisa teesssssssstaeisesssanne a4
Método da Pesquisa ‘ . 44
Anidlise dos Dados . 45
8. CONSIDERACOES FINAIS - 46
9. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA 48



®

«*

10

1. INTRODUCAO

Neste trabalho sera discutido o conceito de Qualidade c‘i'e‘ Vida no Trabalho (QVT),

analisando as principais cOntribuic;(“)es dadas por alguns pesquisadores'nesse campo de estudo

¢ identificando as suas dimensoes. E, ainda, trazer a tona as dlﬁculdades e obstaculos
enfrentados para a adequada 1mplementag:ao de programas de QVT.

Conquanto, visa-se através deste, fazer uma andlise da tematlca QVT aplicando-a
como ferramenta de gestao assim o proposto focard a ongem e evolugao da QVT,

enfatizando as contrlbuu;oes de alguns pesquisadores; conceltuando QVT e todas as partes

‘que abrange as suas dimensdes; as dificuldades e obstaculos para uma efetiva implementagﬁo

dos programas de QVT nas‘organizag(”)es. As perspectivas e desafios para a consolidagio da
QVT; e ressaltar a necessidade de transformac¢do do ambiente de trabalho em um local
aprazivel, a fim que haja alegria na execu(;ﬁd das atividades profissionais.

A problemética do trabalho se ‘c'onstitui ém compreendef as funcionalidades das
praticas da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT para melhor compreender o seu
desenvolvimento e suas raplicagﬁes O principal' objeti\}o foi promover um levaniamento de
dados sobre QVT, para compreender 0 seu desenvolvunento e suas aplicagdes,
especificamente, promover uma pesquisa blbhograﬁca para compreender as teorias sobre
QVT e promover a compreensdo das aphcag:c”)es dessas teonas e como aplica-las.

A busca constante por mudahg:as dentro das organizagées sdo inéessantes. Elas, cada
vez mais estdo visionando o mercado conSumidOr como fonte e elo para o sucesso, mas, é
sabido que para se ter sucesso externamente o viavel é contar com colaboradores eficientes e
que realmente vistam a camisa da empresa € acima de tudo que se voltem aos Ob_]etIVOS
empresariais. |

Neste processo, encontramos o trabalhador que muitas vezes € substltuldo por
ferramentas globalizadas, provocando assim, a auséncia do trabalho em sua vida. Mas o
homem deve ser mais ousado e procurar novos caminhos que possam lhe trazer o sustento.

' O homem, para diversas empresas € tido como ponte principal para o desenvolvimento
das atividades empresariais, tanto no nivel bperacional como - administrativo. Deve-se
compreender que Qualidade de vida (QV) ndo ejsté delimitada apenas ao posto de trabalho,
mas também a todos os fatores fisicos, psicolégié‘os 4s crengas, a religiﬁo e a fatores pessoais.
Fatores estes que procuram avaliar a percep(;ao do individuo e de sua posi¢do na vida, na
cultura e nos valores nos quais eles estdo 1nser1dos em relagdo aos Ob_]etIVOS expectativas,

\
padrdo e preocupagio. 3 |
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O ser humano € dotado de personalidade prépria e a quali_dade de vida no trabalho €
fundamental para garantir o sucesso das atividades que ele desenvolve na empresa. A gestdo
organizacional preéisa voltar-se a este detalhe, pois 0 homem traz consigo o desejo mesmo
que nfo manifestado de se auto-realizar, de ter seguranca em todos os aspecfos dentro da
empresa em que trabalha, sendo assim, o individuo tera maiores possibilidade de prbduzir

mais, com qualidade e eficiéncia.
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2. REFERENCIAL T.TE(’)RICO |

O trabalho, atualmente ocupa um espago de suma 1mportanc1a na V1da das pessoas A

. maioria das pessoas tralha e > passa.um determinado tempo dentro das orgamzagoes Com 0

passar dos tempos € com 0s avangos tecnologlcos as pessoas se v1nculam com mais
intensidade nas at1v1dades as qua1$ desenvolvem nas empresas. '
Tudo ocorre devido a todas as cobrangas tanto das empresas como do mercado de

trabalho altamente competltlvo O efelto da globahzag:ao ¢ abrangente sendo a551m as

Vorgamzagoes nece331tam de mudang:as favoravels que as fag:am superar seus concorrentes.

0 homem ¢ um ser essenc1a1 para uma orgamzag:ao “o0 verdadelro potencial de uma
organizacdo é medldo,pelo po_tenmal de seus seres .humanos”. (GOLDBARG, 1995, p-11).
Assim sendo, rriu'itos'admihistradofes acreditam e cobram até de forma ardua a eficiéncia e a
produgdo intensa de seus colaboradores | | e

Toda at1v1dade pre01sa ser bem estruturada, de forma a oferecer SllelleS aos. seus

~colab0rad0res para poderem ter seguran(;a € executar suas tarefas com quahdade ou seJa, ter

 treinamento- para capac1tag:a0 das at1v1dades que realizam. O homem ndo pode ser visto

somente como uma ferramenta da empresa Os admlmstradores preclsam ter a viséo de que '

lidam com seres humanos que sédo dotados de capacidade, mas apesar de tudo tem suas

lumtagoes ¢ um ser que chora que passa por problemas e multos outros entraves que

' unp0551b111tam ter uma rentablhdade imediata.

~Nas at1v1dades agromdustnals espec1ﬁcamente no setor 1ndustr1al existe a presengaj
‘ a

- marcante do trabalho humano. Um trabalho que como outro qualquer requer quahdade de

produgao/serwg:o p01s para chegar a0 produto envolvem multos setores que necessitam estar
interligados para ao final oferecerem produtos de quahdade ¢ baixo custo. '
Tudo isso € gerador de mmto trabalho ‘€ 0 ser humano precisa que a orgamzagao se

volte para a Qualldade de V1da no Trabalho - QVT destas pessoas Sabendo que o trabalho

- terd maior rentablhdade se houver fatores « que as. satlsfag:am € garantam sua seguranga eanio -
. a vejam com um mero trabalhador mas 51m como um ser que pode contribuir para 0 sucesso

'da empresa

A Qualldade de V1da no Trabalho QVT podera garantlr malor eﬁ01enc1a e quahdader
nas tarefas que reahzam Atualmente lidamos com pessoas que ja sabem de seus direitos e

certamente cobrarao isso nas orgamzag:oes A pohtlca da empresa nédo deve abster-se a 1sso ‘

pois estamos em um perlodo que o Vencedor s‘era aquele que mais ousar e 1nvest1r no ser

: humano como fonte para 0 desenvolvnnento Voltado ‘para o ex1to da empresa
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Diversas sdo as ferramentas utilizadas pelas em-pre‘sas'nos dias atuais para vencer os

- desafios econdmicos que estabelecem um cenario de mudangas constantes. Neste jogo, temos

- apresenga marcante do ser humano, que tem grande importancia nas atividades industriais.




®

14

3. Conceltuagao do termo QVT

A problematlca aqui abordada, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nasceu de uma.

andlise junto as dificuldades que o operanad0 vive junto aos diversos ambientes de

trabalho,uma vez que, ao se tratar do atual mercado capltahsta o trabalhador tem tido enormes

dificuldades para desempenhar suafungio sem que isso lhe cause problemas fisicos e
psicologicos, para a qual ele ndo esteJa apto. '

Para Rodrigues ¢ Amorim (2006), a QVT ¢é uma metodologia que envolve pessoas,

~trabalho e organizagdo, busca o bem-estar, a participagdo, integragdo do trabalhador e a

eﬁcécia organizacional, através da melhor qualidade e maior produtividade.

Para Ch1avenat0 (2004 p. 448):

A QVT envolve 0s aspectos intrinsecos (contetido) e extrinsecos (contexto) do
cargo. Ela afeta atividades pessoais e comportamentais relevantes para. a
produtividade individual e grupal, tais como: motivagio para o trabalho,

adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade-de inovar -
ou aceitar mudangas. Fazem parte os seguintes componentes: a-satisfagdo com o
trabalho executado; as possibilidades de futuro na organizagfo; o reconhecimento
pelos resultados alcancados; o salédrio percebido; os beneficios auferidos; . o
relacionamento humano dentro. grupo e da organizagéo; o ambiente psicol6gico e
fisico de trabalho; a liberdade e responsabilidade de tomar decisdes e; as
possibilidades de participar.

Segundo Rodrigues, (1999) Vasconcelos (2001), com' outros titulos ¢ em outros
contextos, mas sempre voltada para facﬂltar ou trazer satlsfa(;ao e ‘bem-estar ao trabalhador na
execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de preocu_pag:ao da raca
humana. Historicamente exemplificando, os ensinamentos de Euclides (300 a. C) de
AleXandria sobre os principios de geometria serviam de inspifac;ﬁo para a melhoraria do
método de trabalho dos agricultores & margem do Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de
Arquimedes, formulada em 287 a. C., veio diminuir o vesforc;o fisico de muitos t‘r‘abalhadores.’

} No século XX inimeros pesquisadbres abordaram essa temética,‘ preocupados com a
satisfacdo do individuo no trabalho. Assim, destaca: Fefreira, Reis Pereira (1999), Hampton
(1991) e Rodrigues (1999), sdo altamente relevantes para o estudo do comportamento
humano, da motivagdo dos individuos para a ‘obtengﬁo das metas organizacionais e da

Qualidade de Vida do Trabalhador, principalmente a partir das pesquisas e estudos efetuados

L«fo cdnjunto das acOes de uma empresa que envolve a iﬁlplantaqﬁo de melhorias e inovagdes gerenciais €
tecnologicas no ambiente de trabalho”. (FRANCA, 1997, p.80)
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no Westem Eletnc Company (Hawthrne Chlcag(o) no inicio dos anos 20 que culmmaram" A

com a escola de Relagoes Humanas. (VASCONCELOS, 2001)
' Concordam os pesquisadores que:

~ Assim os fatores higiénicos — «cdpazes de produzir insatisfagio — compreendem: a

politica e a administragio da empresa, as relagdes interpessoais com o0s

supervisores, supervisdo, condi¢do de trabalho, salarios, status e seguranga no

trabatho. Os fatores motivadores — geradores de satxsfagao abrangem realizacdo,

" reconhecimento o préprio trabalho, responsabilidade: e processo ou

desenvolvimento (FERREIRA; REIS; PEREIRA, 1999, RODRIGUES 1999,
VASCONCELOS, 2001).

Na década de 40, mov1da pela necesmdlade de contrapor-se 4 desumaniza¢do no

trabalho surgira com a aphca(;ao de métodos rigorosos, a Teoria das Relagdes Humanas com
a concepgdo do homem social, que considera os trabalhadores como seres complexos, com
sentimentos, desejos € temores. As pessoas sdo m«otivadas por certas necessidades e alcan(;am
satisfacdo através de grupos com 0s quais mteragem (CHIAVENATO 1993, apudr
QUEIROZ 1996) e (VASCONCELLOS, 2001).
v Logo apods na decada de 50, com os estudos de Eric Trlst (RODRIGUES 1991) para
“designar expenen01as calcadas na relagiio 1ndnv1duo-trabalho—orgamzagao com base na
reestruturagdo da tarefa, cujo objetivo era tornar a vida dos trabalhadores menos penosa
(FERNANDES, 1996). Hoje, o ambiente organizacional tem buscado cada vez mais a
competitividade devido as intensas transformagdes advindas da economia global, nas relagGes
sociais e politicas, na tecnologia, na organizagio produtiva e nas relagdes de trabalho. (SILVA e
LIMA, 2007)

Por outro lado Limongi-Frang¢a (2003, p. 30) afirma:

Tal entendimento parece um tanto contraditério, se questionado novﬁmbito do atual
" ambiente empresarial onde a globalizagdo da economia, a nova economia na era
. digital, os novos paradigmas da gestdo organizacional, a modernidade ou: pds-
modernidade da cultura e a dificil unifio entre. qualidade de vida e estabilidade
financeira acabam impulsionando ag¢des  complexas de troca de informagdes,
" sistemas virtuais e milhares de formas de viabilizar uma sobrevivéncia com maior

~ qualidade de vida. Assim, nfo raro, as questdes de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) ficam relegadas a segundo plano.

Todav1a ha que se perceber que ex1stem sim, durante as jornadas de trabalho um
| mtenswo estresse mental e exaustivo esforgo fisi swo problemas salariais, jornadas de trabalho
excessivas e atividades desinteressantes, de ro_tat1v1dade e, consequentemente, a redugo da
produtividade ‘€ a "perda da _cbmpetitividade empfesarial. Dai é prioridade para que os
- administradores empresariais possam manter conﬁ:inuamehte meios que atinjam boa Qualidade

de Vida no Trabalho para todos que estio envolvidos no meio de produg@o. -
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L L Déssa fornialacrerdita Handy (1995, p.25)ﬂ}

o problema comegou quando transformamos o tempo em uma mercadoria, quando
compramos o tempo das pessoas em nossas empresas. em vez de comprar a
* produgdo. Quanto mais tempo vocé vende, nessas condigdes, mais dinheiro fard.
Entfio, hd uma troca inevitavel entre o tempo e o dinheiro. As empresas, por sua vez,
tornam- se exigentes. Querem menos tempo das pessoas que eles pagam por hora,
_ porém mais das que pagam por. ano porque, no ultnno caso, cada hora extra durante
0 ano ¢ gratulta :

 Entende-se que o QVT visa abranger o grau de satisfagéo da pessoa com a empresa,
condu;oes ambientais gerais e promogao da saude (FRANCA, 1996). Com isso a mesma

autora insiste em afirmar:

No contexto de trabalho esta .abordagem pode ser associada a ética da condigfo
-humana. Esta ética busca desde a identificacdio, elimina¢do, neutralizagdo ou
controle de riscos ocupacionais observéaveis no ambiente fisico, padrdes de relagdes
de trabalho, carga fisica e mental requerida para cada atividade, implicagdes
, politicas e ideolégicas, dinimica da lideranga empresarial e do poder formal até o
» . 51gmﬁcad0 do trabatho em si, relacionamento e satisfagéio no trabalho.

Para tanto SILVA, (2007) enumera-se:

-~ Na tltima década, a qualidade de vida no-trabalho das. organizagdes elevou-se de
maneira gradativa e sistemaética, de caracteristicas essencialmente operacionais e
legisladas para agOes corporativas estratégicas. As responsabilidades ~dos
profissionais envolvidos com o tema tém comego em questdes de satide e seguranga
e ampliam-se para qualidade pessoal, qualificagdes profissionais e culturais,
planejamento trabalho voluntério e cidadania. Essas atividades requerem cada vez
mais novas competéncias, que para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-
QVT) podem ser identificadas de forma clara em interfaces originarias notadamente
nas ‘4reas da satde, beneficios, gestdio de pessoas, engenharia de produgo,
ergonomia, sistemas de gestdo da qualidade, pesquisa, inovagdo tecnolégica,
balango social, dentre outras.

¥

Consubstanciada neste aspecto, a verdadeira administragdio pressupde que, para ter
sucesso, oS géstores necessitam garantir que seus colaboradores possuam boas condigdes de
trabalho, remuneragdo e beneficios justos, tarefas desafiadoras e um estilo de gestdo que
garanta capacidade' de participagdo e desenvolvimentol das pessoas. Também significa
comprometimento com as metas da equipe e planificagfo das escolhas de bem-estar para e

durante o trabalho. (SILVA, 2007) |

Acredlta-se que as organizacdes vém cada vez mais expandindo a sua visdo assim
como a atuagdo estrateglca Neste ponto de VlSta todo processo de produ(;ao s6 & presumlvel
de se realizar com a part1c1pa§ao conjunta dos‘ varios parceiros, onde cada um contr1bu1 de

,forma 31gmﬁcatlva com algum recurso para a concretlzag:ao dos objetivos orgamzacmnals

»

Dessa forma entende-se: |
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Consubstanciado neste contexto, o ponto basico € optar entre abordar as pessoas -
'como recursos organizacionais ou como parceiros da organizago. Assim, os
funcionarios podem ser tratados como recursos produtivos: os chamados recursos
humanes. Como recursos, eles necessitam ser administrados, o que envolve
planejamento, organizagdo, diregéio e controle de suas atividades e, como produto
final do processo passaram a constituir apenas a parte do patrimdnio fisico na
contabilidade da empresa. Dessa forma, pode-se afirmar que as pessoas nesta nova
era da informacfo constituem o capital intelectual da organizagfo, que para serem

~ bem sucedidas neste novo cenario tém que tratar seus funcionarios como parceiros
do negoc1o € nfo mais. como sunples empregados contratados. (SILVA 2007)

E nnportante perceber que sdo aspectos fundamentals da moderna Gestéo de Pessoas,

't'segundo Chlavenato (1999) as pessoas Como seres humanos as pessoas como at1v1dades

.mtehgentes de recursos organizacionais e as pessoas como parceiras da organizagdo: capazes

de conduzir a o'rgamzag:ﬁo a exceléncia e ao sucesso, fazendo investimento, tendo como pilar
de sustentagdio esforgo, dedicagdio, responsabilidade, comprometimento, dentre “outros
recursos, indispenséaveis a nova administrago, que se caracteriza pelos seguintes atributos:

colaboradores grupados em equipes; metas negociadas e compartilhadas; preocupagﬁo com

resultados; atendimento e satisfagdo do cliente; vinculagdo a4 missdo e a visdo;

interdependéncia entre colegas e equipes; participagdo e comprometimento; énfase na ética na

responsabilidade' fornecedoras de atividade' énfase no conhecimento; inteligéncia e talento.
A qualidade preve mudangas porem a alavanca dessas mudang:as esta nas pessoas, nos

colaboradores que compdem a orgamzaqao Dessa forma, 0 trabalho em equ1pe ganha forca e

- as empresas se fortalecem no mercado colhendo o produto advmdo da forga conjunta de seus

- membros Entretanto' para atingir a produtividade ideal, uma ‘equipe necessita estar totalmente

smcromzada E essa sincronia ¢ alcan¢ada por meio da harmoma entre seus membros e o

- ambiente organizacional que os circunda. Neste_aspecto, as questdes de qualidade de vida no

trabalho tornam-se mais importahtes ‘do que nunca. No entanto, impleméntar programas de

QVT para as equipes de trabalho' ndo & tarefa facil. E preciso primeiramente atuar na mudanga
cultural. Motivos através dos quais mﬁitos gestores nfo conseguem sequer pensar na lideranga

compartilhéda (indicador mestre da 'ge‘stﬁd da qualidade bde vida nas equipeS) pela qual o

- gerente deixa de ser o centro das atengGes. Mesmo assim, ¢ de responsablhdade dele criar um-

“ecossistema” na orgamzag:ao em’ que as pessoas se sintam bem dando-lhes oportumdade

* desenvolver seu trabalho adequadamente. Lunong;-Frang:_a, (2002 apud SILVA, 2007)

3.1 Fatores ’Cn’ticos da Qualidade'de Vidia no Trabalho

" 3. 1 1 Estresse no Trabalho

Chlavenato (2004 p 433 apud SILVA, 2()07) preceitua estresse como o conjunto de

reacdes fl'swas qulmlcas € mentais de uma pessoa decorrente de estlmulos ou estressores que
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ex1stem no amblente Nesta premlssa pode -se dizer que é uma condicio dmaxmca na qual

‘uma pessoa é confrontada com uma oportumdade restricdo ou demanda relacionada com o

que ela deseja. Sfo causas: Autoritarismo do chefe; Desconﬁanga; Pressdo das exigéncias €

cobrangas; Cumprimento do horario de trabalho; A certeza e monotonia de certas atividades;
Baixo astral dos colegas; Falta de perspectiva de progresso promocional e a insatisfagdo
pessoal; Traumas; Emocdes fortes; Fadiga; Exposi¢des a situagdes conflitantes e

problematicas; Sobrecarga de ?tividades'; Pressio de tempo para realizar tarefas; Relagbes

problemdticas com chefes ou clientes que provocam rea¢des como nervosismo, inquietude,

 tensfo, dentre outras causas. Outros problemas, também podem ser causados pelo estresse,

como a dependéncia de 4lcool e abuso de drogas.

Concorda-se que, durante as jornadas de trabalho, o’frabalhado’r sofre mal estar fisico e
psiquico que atravessa desde uma pequeha dor de cabeca proveniehte do pouco tempo que
teve para almo(:ar até uma. dor fisica ou mental que o leva a perdef suas fungOes vitais de
sobre\./ivéncia.v Dessa fOrmé ¢ muito discutido o5posicionamento que tem o funciondrio para

diminuir o risco de acidentes do trabalho, traumas profundos que o faz deixar de ser produtivo

“para a empresa

Segundo Chlavenato (2004) o estresse no trabalho provoca sérias consequéncias na
qualidade de vida no 'traba]ho, tanto para o funcionario como para a orgamza(;ao, visto que
afeta negativamente na realizacio das tarefas. As consequéncias incluem: Ansiedade;
Depressio; Absenteismo; Rotatividade; .Ahgﬁstia; Consequéncias fisicas; Distﬁrbios gastricos
€ cardlovasculares Dores de cabega; Ahena(;ao e; Redugdo de relagdes interpessoais, dentre

outras

3.2 Ergonomlas. o ponto de encontro da relacio homem-trabalho

Refere-se a adaptagao do trabalho ao ser humano ‘Tem como base, meios fisicos,

cognitivos, ambientais e psicossociais. Atualmente a evolucdo da tecnologla vem tornando o

- trabalho mais complexo e, com isso, passando a exigir pessoas com maior qualificagdo, em

- um movimento contrdrio ao que ocorreu no periodo taylorista—fdrdista. (SILVA, 2007).

Envolve, portanto as condi¢des de trabalho que proporcmnadas para o trabalhador como:
posturas 1ncorretas muito tempo em pé ou sentado tarefas repetitivas, dentre outros fatores.

Das mais conhecidas consequéncias encontra;m—sc: desvios de coluna, dores constantes nas

articulagdes, bragos torcionados, elevagdo do ombro, etc. Nesses casos € necessario o

émprego de proﬁssidnais que estejam prepar;éldos a dar as orientagdes precisas quanto a boa

postura, adequacdes a equipamentos utilizadofs para trabalho.
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33 Seguranc;a no Trabalho

Entende-se por Segurang:a no Trabalho o conjunto das medldas técnicas, educacionais,

) med1cas e psmologlcas empregadas para prevenir acidentes, ehmmando as condicdes

- 1nseguras do ambiente, instruindo ou convencendo as pessoas da 1mplementa(;ao de praticas

preventivas. Relaciona-se com condlc;(")es seguras € sauddveis para as pessoas. A seguranga no
trabalho abarca trés areas fundamentais de atividades: pfeveng:ﬁo déacidéntes, de incéndios e
de roubos. Sua finalidade é preventiva no sentido de antecipar-se para que os riscos de
acidentes Sej,dm minimizados. ‘ | |

Chiavenato (2004, p."'43 7) assevera qlie um progfama de seguranga no trabalho requer
as seguintes etapas: estabelecimento de um sistema de indicadores e estatistica de acidentes;
desenvolvimento de sistemas de relatorios de providéncias; desenvolvimento de regras e
procedimentos de seguranca; recompehsas aos gerentes e supervisores pela administracio

eficaz da fungdo de seguranca.

3.4 Programas de Bem-Estar dos Funcionarios

Os programas de bem-estar siio na maioria adotados por organizagdes que buscam
prevénir problemas de satde de seus funcionarios. Assim, 0 carater preventivo desses programas
parte do reconhecimento de seu efeito a respeito do comportamento dos funcionarios e estilo de
vida fora do trabalho, encorajando as pessoas a melhorar seu padrio de saude.

Na odtica de Chiavenatb,(2004 apud SILVA, 2007) um programa de bem-estar ajuda os

funcionérios a identificar riscos potenciais de satide; educando-os a respeito de riscos de satde,

como pressdo sanguinea elevada, tabagismo, obesidade, dieta pobre e estresse; encoraja-os
funcionarios a mudar seus estilos de vida através de exercicios, boa alimentagio e monitoramento

da saude.

3.5 Produtividade _

Define-se produtividade como sendo o grau de aproveitamento dos meios utilizados
para produzir bens e servigos, onde o objetivo € aproveitar a0 maximo os recursbsr disponiveis
a fim de alcangar o melhor resultado. ‘

Dada a dimensﬁo humana, inicialmente Hevem—sé dar condig:(”)es béasicas de seguranca
e satide as pessoas, que sdo o principal fator produtlvo para que estas unpnmam qualidade ao
bem ou servi¢o que estdo produzindo. Neste sentldo a busca por produt1v1dade ¢ constante €
decisiva, o desafio € reproduzir, com bemTestar, este ambiente dentro das empresas

preservando a integridade da pessoa, do cic}adﬁo e do profissional. Em plena era do
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conhemmento o trabalhador manual cede cada vez mais espago para o trabalhador do
conhecunento (SILVA 2007) ’
Segundo Drucker (apud L[MONGI FRANCA 2004, p. 52) serlam seis os fatores'

’ - importantes que determmam a produt1v1dade do - trabalhador do conhecunento a

: produt1v1dade do trabalhador do conhecimento requer que se faca a segumte pergunta qual é

a tarefa? Fla exige que se coloque a responsablhdade pela produt1v1dade nos proprios

trabalhadores do conhecmlento Eles premsam gerenc1ar a si mesmos e ter autonomla A

. movagao contmuada tem de fazer parte do trabalho da tarefa e da responsablhdade dos

trabalhadores do conhecunento O trabalhador do conhecunento requer ensmo e aprendizado
continuos. A produt1v1dade do trabalhador do conhecnnento nfo é — a0 menos pr1n01palmente
— uma questdo de quantldade produzida. A quahdade é, no minimo, 1gualmente importante. -
Fmamente a produt1v1dade do trabalhador do conhecunento requer que ele seja visto e tratado
como ativo, e ndo como custo, e que queira trabalhar para a orgamzac;ao Portanto prever 0

futuro da produt1v1dade e da QVT neste panoraLma ¢ uma das metas de pesqulsa e de novos

. negocms

3.6 Legitimidéde

Segundb Lirriohgi -Franga (2004, p. 53) legitimiddde pode ser deﬁnida como qualidade
ou carater do que ¢é legitimo. Pode ser compreendida, tambem como: condlgao do que se
leg1t1mou qualldade do que tem razdo de ser na Justlc;a, ou que esta em harmoma com 0s

principios justos, racionais ou legals boa loglca, coeréncia ou racmnahdade de alguma 001sa

Consegumte de 0 estado éa 1nst1tu19ao capaz de garantlr obedlen01a ¢ a necessidade recorrer

20 uso da forg:a de forma legitima, desde que dentro dos prmmplos legals (SILVA 2007)

Srour (apud LIMONGI-FRAN CA, 2004, p. 61) preceitua que a etlca éo resultado da )
legitimidade e que tambem ¢ um dos mais 1mp0rtantes mecanismos de reprodug:ao soc1al por-r

que define o que ¢ permitido e proibido, Justo e injusto, 1101to e 11101to certo e errado. Assim, -

ao listar obrlgaqoes ﬁns e responsabilidades, suas normas sdo prescng:oes que pautam as

demsoes e moldam as agOes dos agentes.

4. A Aplicabilidéde e dimensaes da QVT

Concorda-se que se ¢ uma preocupac;ao da empresa ter controle dos processos .'
produtlvos como maqumanos matena-pnma, espe01ﬁca<;ao tecmca entre outros todos estes :

sdo 1ndlspensavels para o resultado final: produtos de qualidade. Assun tambem é necessarla
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liberdade de expressao
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a capac1ta(;ao das pessoas envolv1das no processo de produgao Serdio elas que darao seus

esforgos fisicos e mentals para que o rendlmento seja satlsfatorlo Contudo se ha falha na

' capacrtagao e motlvag:ao dos funcionarios, tambem havera falhas em todo processo de

producdo. Dai “Ora, mas se o trabalhador ndo tiver condlg:oes de trabalho adequadas, se
estiver sofrendo processos de desmotlvagao se estiver com sua saude comprometlda as

possibilidade de erros tornam-se muito grandes”(JULIAO, 2001).

Para STERNADT (apud JULIAO, 2001);

Para os comportamentalistas, o administrador precisa conhecer as necessidades
humanas para melhor entender o comportamento humano e a partir daf utilizar este
conhecimento para melhorar o desempenho das pessoas e a sua qualidade de vida
. dentro das organizagdes. Sendo assim, as pessoas possuem comportamentos que
podem ser influenciados pela satisfagdo das suas necessidades. Quando a empresa
consegue satisfazer certas necessidades, o comportamento pode ser mais favoravel

para a mesma.

Compreende-se a aplicabilidade da QVT e suas dimensdes os conhecimentos de

’Walton (apud VASCONCELOS, 2001) levarem-se em con51dera<;ao a Compensagio Justa e

Adequada, as Condi¢des de Trabalho, Oportumda.de de Crescimento e Seguran(;a, Integrago
Social na Orga;rlizacﬁo,‘Constitucionalismoj Trabalho e o Esfor¢o Total da Vida, Relevancia
do Trabalho na Vida e Desenvolvimento de Capacidades.

Compensacio Justa e Adequada - trata-se da remuneragao adequada e justa do
trabalho reahzado além do respelto a equidade interna e a equidade externa;

Condigdes de Trabalho - refere-se ao amblente de trabalho, jornada e carga de
trabalho, materiais e equipamentos disponibilizadoé, ambientes saudaveis;

Oportunidade de Crescimento e Seguranga - compreende as possibilidades que o
trabalhador pbssui para desenvolver novas técnicas de trabalho, aperfeicoamento de carreira e’
ascensdo social. Esse item demonstra a preocupa¢io especial com o trabalhador, com suas |
perspectivas de‘satisfag:ﬁo e realiza(;e”lo no trabalho..

Integrag:ao Social na Orgamza(;ao— proporcmnar 1gualdade de condi¢do e

oportumdades 1ndependente da onentagao sexual‘, classe social, idade e outras fonnas de

d1scr1m1na9ao bem como se hé o cultivo ao bom relacmnamento
Constltuclonallsmo - entende -s€ como relatlvo aos d1re1tos do empregado, se a

L
instituicdo a qual trabalha respeita os direitos dos seus empregados, a privacidade pessoal, a

|
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Ti-ébalho' eo Esforco T'otalr da Vlda - tentativa de encontrar o éqliilfbrio da vida
pessoal ¢ o trabalho; | |

Relevancia do Trabalho na Vida - espera-se a percepgdo do empregado em relacdo a
imagem da empresa, A responsabﬂldade social da institui¢éo na comunidade, a quahdade dos

produtos e a prestagdo dos servigos.

Desenvolvimento de Capacidades- processo que fortalece a capacidade de mudar,

influenciar ou alcangar resultados sustentdveis. Muitas vezes € utilizado para descrever agdes

~ de capacitagfo e processos que visam fortalecer individuos e organizacdes na suas atividades,

mudar a forma de funcionamento das organiza¢des ou desenvolver as redes institucionais.

5.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow
Maslow (apud, CHIAVENATO, 2000, p. 393), um p51cologo e consultor americano,

apresenta uma teoria de motivagdo, segundo a qual as necessidades humanas estdo

organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importdncia e de influéncia. Essa

~hierarquia de necessidade pode ser visualizada como uma pirdmide. Na base da pirdmide

estdo as necessidades mais baixas (necessidade fisiologicas) e no topo as necessidades mais
elevadas (as necessidades de auto-realizagio). |

Necessidades fisiologicas: Constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades
humanas, mas de vital importancia. Neste nivel estdo as necessidades de alimentagdo, de
sono, de repouso, de abrigo, ou deséjo sexual. O desempenho do funcionério estd
estreitamente associado as condigdes fisicas as quais lhes sdo propicias. Numa situagéio onde
o trabalhador ndo tiver condi¢des para um sono tranquilo, um lugar seguro para repousar, ou
mesmo, alimentacfio adequada para ter vigor para trabalhar, sua produgdo no trabalho n#o sera
satisfatéria. | ; o |

Necessidades de seguranga: constituem o segundo nivel das necessidades humanas.

S#o as necessidades de seguran¢a ou de estabilidade, a busca de protegdo contra a ameaga ou

privacdo, a fuga ao perigo. O ser humano busca a estabilidade constante no trabalho, na érea

habitacional, na area econémica, ¢ ainda no setor emocional. Muitas das necessidades de
E . B | . .

_ seguranga que o homem busca estio ligadas a e:stabilidade profissional. S6 se € possivel fazer

. » . . .
planos seguros para o futuro quando se term certa seguranga no orgamento financeiro.
Necessidades Sociais: surgem no comportamento, quando as necessidades mais baixas
(fisiologicas e de seguranga) se encontram rel%ativamente satisfeitas. Dentre as necessidades
.. ~ S c ] L .
sociais, estdo as de associaco, de participa¢io, de aceitagfio por parte dos companheiros, de

troca de amizade, de afeto e amor. Ser sociallmente.reconhecido' por todos, sobretudo pelos
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mais proximos, faz parte do ego humano o qual deseja ter um reconhecimento social, que lhe

perm1ta ter respelto e dignidade.

Necessidades de estima: sdo as necess1daLdes relac1onadas com a manelra pela qual o
individuo se vé e se avalia. Envolve a ‘auto-apreciagdo, autoconﬁanga a necess1dade de
aprovagdo social e de respeito, de status e de ]prestlglo e de cons1dera9ao. Apds se sentir
aceito e respeltado;pela socwdade, o individuo desperta para a estima propria, é quando se
sente realizado por ser 'capéz de cumprir com seus compr’omissbs,- sejam financeiros ou
sociais. Ele se sente motivado para viver, se pfoj eta para grandes éaltos ru‘md a melhoria.

Necessidade de auto-reahza(;aO' sdo as nece351dades humanas mais elevadas ¢ que

estao no topo da h1erarqu1a Sdo as necess1dades de cada pessoa realizar o seu propno

potencial e de continuamente se auto-desenvolver. Essa tendéncia geralmente se expressa
através do impulso da pessoa tornar-se sempre mais do que ¢edevira ser tudo o que pode
ser. E posswel que s6 haja auto-reahzagao mediante a auto-afirmagfo social, a elevagdo da

auto—estlma. Querer romper barrelras crescer em conhec1mento e despertar desejo em

conhecer 0 Nnovo, o desconhec1do. Aperfelgoar no trabalho e deixar-se aperfelgoar encontro

ser humano

Segundo Maslow (apud CHIAVENATO, 2000, p 393)

A satisfagio de cada nivel é pré-requisito para que o nivel seguinte influa no
- comportamento, 0 que coloca o comportamento em constante dindmica, ja que pode

num momento, ser guiado, por exemplo, pela necessidade de auto-realizagdo (caso
~ de um mestrando / doutorando). No momento -seguinte, pela necessidade de
* afétividade / amor (supondo-se que o mesmo individuo tenha sofrido uma perda de

um relacionamento pessoal, um divércio, por exemplo).

A escalada da pirdmide, demonstragio grafica da teoria na figura 1, nfio depende

apenas de condi¢des oferecidas, mas também das circunstancias de vida de cada pessoa.
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Piramide de
Maslow

Auto-
Realizacao"

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Basicas

Figura 1: Hierarquia das Necessidades, segundo Maslow
Fonte: Chiavenato, 2000, p. 393.

As necessidades atuam sempre em conjunto, prevalecendo a mais elevada, desde que
as inferiores estejam satisfeitas. Assim, uma reagdo comportamental é um canal, através do
qual, vérias necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas conjuntamente.

Portanto, qualquer indicio de frustragdo ¢ uma ameaga psicoldgica, o que produz
reagdes gerais de emergéncia no comportamento humano. Entdo ampliou sua teoria,
sugerindo que a organiza¢do assumisse a construgdo de uma ponte entre as necessidades
basicas e de auto-realizag¢do dos individuos.

As necessidades fisiolégicas e as de seguranga constituem as necessidades primarias
porque se referem a propria sobrevivéncia do individuo, enquanto as demais necessidades,
parte superior da hierarquia sdo necessidades secundarias e, portanto, mais ligadas ao
comportamento do individuo sob o ponto de vista psicoldgico e social. S3o as necessidades

que motivam o comportamento, dando-lhe dire¢do e contetdo:
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' _Ne'cesr_sidédes Fisiolégicas: Alimento, ré'pouso abngo sexo. Apesar de nao ter 31d0‘

comprovada ic‘ieht‘iﬁcainente anteoria de MaSIow dev1do eﬁ01ente estruturac;ao de suas
~idéias, f01 aceita como de grande contr1bu19ao para a evoluc;ao das técnicas adm1mstrat1vas. ,
Maslow (apud STEPHENS 2003, p. 259) assun caractenza. -

1

Necessidade de Seguranga: Proteqﬁo contira perigo, dko:evnga,‘ incerteza, desemprego,

roubo.

ObSér\}a?sé.‘erﬁvChjavenato (2002, p. 84)f

. ‘As necessidades de seguranca tém grande importincia, de vez que, na vida
orgamzacwnal as pessoas tém uma relagdo de dependéncia com a organizagfo, e
onde as agles gerenciais arbltrarlas ou as decisdes inconsistentes e incoerentes,
podem provocar incerteza ou msegurang:a nas pessoas quanto a sua permanéncia No

trabalho”

Nece351dades 8001als Relacmnamento a:ceﬁac;ao afelgao amlzade compreensdo,
conmderac;ao., ‘ ' '
| Maslow (apud STEPHENS 2003 p- 259) assim caractenza' “Agora a pessoa sentira
intensamente como jamais sentlu ‘a auséncia dos : amlgos de uma namorada da esposa ou dos
filhos. Ele ansiara por relagdes de afeto com as pessoas em geral a saber, por um lugar em

seu grupo, e se esfor(;ara 1ntensamente para atingir sua meta”

Agora a pessoa sentird intensamente como jamais sentiu, a auséncia dos amigos, de
‘uma namorada, da esposa, ou dos filhos. Ele ansiara por relagdes de afeto com as

- pessoas em geral, a saber, por um lugar em seu grupo, e se esforgara intensamente
para atingir sua meta

Necesmdade de estima: Orgulho Auto-respelto Progresso Confianga, Necesmdades

de status, Reconhec1mento Aprec1ag:ao Admirago pelos outros.

Conforme Maslow, (apud STEPHENS 2003 p- 259):

Todas as pessoas.de nossa. ! socwdade (com: algumas excegdes patol()glcas)
apresentam-a necessidade ou o ‘dese]o .de uma (geralmente) auto- avaliagfo estével,
firmemente baseada em si mesma para seu respelto proprlo ou auto-estima, e para
-~ a estima dos_outros. Tais necessidades aparecem como que.em dois estagios:
primeiro como desejo de autoéonﬁanga independéncia, liberdade e, em segundo,
como desejo de reputagao ou prestigio, reconhecxmento atencao unportanc1a

(status).

Necessidade de auto-realizaclio: Auto-realizagéo, Auto-desenvolvimento ¢ Auto-

satisfac;ﬁé.y
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Malew, (2001, p. 3), assim se expressa:

“Um musico deve fazer muisica, um artista deve pintar, um poeta deve escrever, se
quiser ficar em ultima instancia, em paz consigo mesmo. O que um homem pode
fazer, ele deve fazer. Esta necessidade pode chamar de auto-realizagéo (...). Ou
seja, a tendéncia de se tornar verdadeiramente o que ele ¢ potencialmente: de se
tornar tudo que alguém pode se tornar (...)”.

4. 2 Limitacoes da Teoria de Maslow
Embora a hierarquia de Maslow faca sentido do ponto de vista intuitivo, hd pouca

evidéncia para apoiar o seu aspecto hierarquico. De fato, ha evidéncias que contradizem a

‘ordem das necessidades especificadas pelo modelo. Algumas culturas parecem colocar as

necessidades sociais antes de qualquer outro.
H4 pouca evidéncia para sugerir que as pessoas estdo motivadas para satisfazer apenas
o nivel necessario, um de cada vez, exceto em situa¢Bes onde h4 um cohﬂito entre as
necessidades. ! _
| Mesmo que a hierarquia de Maslow careca de apoio cientifico, & bastante conhecida e

¢ a primeira teoria de motivagio a que muitas pessoas estio expostas.
Como pontos criticaveis, podem-se citar:

e A (dificil articulagdo operacional para o gerenciamento das necessidades

basicas;
o A impossibilidade da padronizagio do comportamento humano.

~ Assim, Maslow (2001) afirma: em nossa sociedade, a frustragfio destas necessidades é
a motivacdo mais comum dos casos de desajustes. O mesmo pode-se dizer no dmbito do
trabalho, e, quando houver neste campo um grau de satisfagdo suficiente, muitas vezes essa
necessidade se constitui uma das principais metas e razdes das pessoas permanééerem

trabalhando na organizaqﬁo.

Para ' resolver alguns dos problemasf da teoria de Maslow, Clayton Alderfer
desenvolveu a teoria ERG, um modelo baseadoi‘ no que ¢ mais consistente com os resultados

. |
empiricos. ;
|

|
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| ;
4.3 Teona ERC de Clayton Alderfer J

A Proposta de Alderfer (1969) na tentahva de aprlmorar a teona de Maslow, ele

E ‘deﬁmu a motivagdo como podendo ser agrupada em rés fatores Ex1sten01a, Relacionamento

e Crescnnento;(ERC). Nesta teoria Alderfer apr__egoa que mais de uma necessidade pode ser
ativada ao mesmo témpo -assim uma pésSoa pdde éstar bu’scandov crescimento e
relacionamento 31mu1taneamente por exemplo E 1mportante ressaltar que nesta teoria

Alderfer buscou snnphﬁcar e condensar a teoria de Maslow tentando diferencia-las no

’7 sentldo da hlerarqulzagao e amphtude de conceltos A Flgura 2 11ustra a teona ERC.

B As trés neCessidades de Alderfer em sua t'eoria sa”t?o:

- Existéncia — Estao Voltadas para a sobrev1ven01a do md1v1duo seu bem—estar flSlCO sua
preservagdo - trac;ando um paralelo abarcam as nece551dades ﬁswloglcas e de segurang:a de »
Maslow.

. Relacmnamento - Orlentadas para os relacmnamentos mterpessoals estas necesmdades
envolvem os desejos de pertenga a grupos, mteragoes sociais e relac1onamentos afetlvos - sao

o ‘relac1onadas as necesmdades sociais e de estlma de Maslow.

. Cresclmento Estao Voltadas para a exploragao das hablhdades e ponten01a1s contldos no
individuo, um desejo de continuar crescendo e desenvolvendo-se como um todo. Nestas
necessidades podemos assoc1a-las as necess1dlades de estima (da parte mtema) e auto-

B reahzag:ao de Maslow.

Assun nota-se que a Teona ERC ndo assume a ex1stencla de uma h1erarqu1a rigida, na

- qual uma. nece351dade de nivel baixo tenha de 'ser satisfeita antes que se possa surg1r outra

con51derada mais complexa. Existe uma p0531b111dade de sobreposu;ao entre as mesmas.

(STERNADT apud JULIAO, 2001)

4.4 Te‘orié de neéeSsidades soéialmeiite‘adqiliridas de David McClclIand

Esta Teoria parte da 1de1a que as pessoas possuem 1nchna<;oes ‘naturais® sobre determmadas

,necesmdades que aJudam a expllcar a motlvagao

Nece551dades de reahzag:ao para Dav1d McClelland ‘0s grahdes realizadores
‘ndo gostam de conquistas por sorte ou que sejam faceis ou dificeis demals
Desejam superar obstaculos e prec1sam reconhecer que 0 resultado de suas

v' tarefas depcndeu de suas proprias a(;oes” (STERNADT apud JU LIAO 2001)
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. ’ ~e Necessidades de poder: hd pessoas que sentem o desejo de causar impacto a-

ponto de influenciar e controlar pessoas e situagdes. Adoram competir € obter

status.

e Necessidade de afiliagdo: Ha pessoas movidas por essa necessidade, porém,

para serem aceitas pelo grupo, buscam situagdes de amizade e cooperagao.

Com isso haja vista que:

-

Quando as empresas- perceberem isso, serd possivel encontrarmos pessoas mais
felizes-trabalhando pelo simples fato de estarem posicionadas nos lugares corretos.
Passardo a gostar do que fazem, pois poderfio exercer suas habilidades com
plenitude. Quando os empreendedores perceberem isso, serd possivel construir
sociedades mais estaveis formadas por pessoas que se complementam mais por suas
habilidades € anseios € menos-por cultivarem apenas relagdes de amizade. Teremos
negocios mais sélidos, gerando mais empregos, sendo mais auto-sustentdveis.
Quando as pessoas perceberem isso, sera possivel que passem a abrir mdo da
necessidade de estarem certas — ou de alguém estar errado — sem abdicar de suas
proprias verdades filosoficas -ou opinides mais sensiveis. E passem, a partir deste
autoconhecimento, a fazer o que podem, com o que tém,-onde estiverem.(COELHO,

2010)

4.5 Teoria das Expectativas de Victor Vroom

Vroom acredita que na medida em que o funciondrio almeja uma promogéo, ele fara

da melhor forma, um trabalho eficiente, a fim de obter suas metas. Isso faz que o funcionério

desempenhe um bom trabalho, e quanto maior for a atragdo que o individuo sinta pela

promog#o mais ele mostrara servigo.

Segundo Sternadt (apud JULIAO, 2001)

£

Esta teoria ¢ muito Wtil no contexto das -organizagdes por proporcionar o
reconhecimento dos fatores qiue sdo desmotivadores em determinadas pessoas, ao
que seu esforgo deve resultar em bom desempenho e, consequentemente, em
maiores recompensas e resultados.

Assim € visualizada a Teoria de Victor Vroom:
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Figura 2: A Teoria da Expectativa (Vroom)
Waal; Telles, 2004

Dessa forma, uma pessoa avalia a probabilidade de obter certo resultado comparando
os esforgos necessarios, para tanto, com suas proprias capacidades. Se ela entender que a
probabilidade ligada 2 alternativa A (valor), por exemplo, é muito baixa, ela fara sua escolha
entre B ( expectativa) e C (instrumentalidade). Se ela achar que, para ele, é impossivel atingir
C, ndo fara qualquer esforgo para isso. "Néo, isso da para conseguir de jeito nenhum!" e "Né&o
tem problema; eu chego la!" sdo posturas tipicas decorrentes dessa expectativa. (WAAL;
TELLES, 2004)

5. As dificuldades e obstaculos para uma efetiva implantacdo dos
programas de QVT nas organizagdes

A busca constante por mudangas dentro das organizagdes € incessante. Elas, cada vez
mais, estdo visionando o mercado consumidor como fonte e elo para o sucesso, mas, ¢ sabido
que para se ter sucesso externamente o vidvel ¢ contar com colaboradores eficientes e
que realmente vistam a camisa da empresa e acima de tudo que se voltem aos objetivos

empresariais.
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“Neste processo, encontramos o trabalhador, muitas vezes substituido por ferramentas

globalizadas, provocando assim, a auséncia do trabalho em sua vida. Mas o homem deve ser

" mais ousado e procurar novos caminhos que possam lhe trazer o sustento.

O homem, para diversas empresas é tido como ponte principal para o desenvolvimento
das atividades empresariais, tanto no nivel operacional como administrativo. Deve-se

compreender que Qualidadé de Vida (QV) nfio estd delimitada apenas ao posto de trabalho;

mas também a todos os fatores fisicos, psicoldgicos, as crengas, a religido ¢ a fatores pessoais.

-Fatores estes que procuram avaliar a percepgdo do individuo e de sua posigéo na vida, na

cultura e nos valores, nos quais eles estdo inseridos, em relagdo aos objetivos, expectativas,
padrio e preocupagéo. ‘ |

A diversidade cultural do ambiente nas empresas aponta obstaculos e oportunidades
para as praticas e os valores de QVT, desta@ando-séo poder de inclusdo de grupos sdcio
ocupacionais‘ na vida organizacional por meio de agdes e programas, o que potencializa a
disciplina como elemento estratégico. O rico e diversificado ambiente empresarial advindo
das fusdes e 1ncorpora<;oes traz desafios competitivos ¢ grande turbuléncia na vida das
diferentes categorias proﬁssmnals, potenc1ahzand0 ansiedades, medo e stress. Nesse
ambiente, as praticas e valores de QVT encontram campo fértil para sua difusdo. (LIMONGI-
FRANCA, 2008) | | o

O ser humano € dotado de personalidade prépria e a qualidade de vida no trabalho ¢
fundamental para garantir o sucesso das atividades que ele desenvblve na empresa. A gestﬁo

organizacional precisa Voltar-se a este detalhe, pois 0 homem traz consigo o desejo mesmo 4

que ndo manifestado de se auto-realizar, de ter seguran(;a em todos 0s aspectos dentro da

empresa em que trabalha sendo assim, o individuo tera maiores p0531b111dade de produzir
mais, com qualidade e eficiéncia.

Segundo Silva e De Marchi (1997 apud VASCONCELOS):

Dos muitos desafios que se -apresentam para 0 mundo empresanal na atuahdade
dois s3o fundamentais. O primeiro estd relacionado a necessidade de uma forga de
trabalho. saudavel, motivada e preparada para a extrema competi¢do atualmente
existente. O segundo desafio € a capacidade, na vis3o deles, de a empresa responde a
demanda de seus funcionarios em relagdo a uma melhor qualidade de vida.

|

|

Entende-se por trabalho saudavel, muiths vezes, kequivocadamen'te 'como trabalho
realizado por pessoas jovens, sem nenhum V1c1o pessoal, deficiéncia de qualquer natureza.
Dessa forma o mercado de trabalho acaba exclumdo grande parte daqueles que pretendem

trabalhar. Quanto ao segundo desafio, sabe - $e da pouca ou quase nada preparagao das
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|
empresas em providenciar meios em promover o QVT, visto que, na grande maioria, as -

-empresas sobrecarregam os funcionérios com hdras extras, muitos ndo remunerados. Nas "

grandes cidades os trabalhadores encontram dlﬁculdades quanto a vale transporte e vale

N ahmentagao

Outrossin, VASCONCELOS (2001 ) lembra:

Ao que tudo mdlca, se ha um reconhemmento generahzado a respe1t0 do-valor e da
" necessidade da utilizagdo de programas de QVT, por outro lado as agdes para sua
- sustentagdo ndo sdo suficientemente convincentes e congruentes. O maior obstaculo
para_sua mplementagﬁo reside na falta de importancia estratégica e na baixa
- relevancia financeira desses programas, em relagdo a outros. Tais programas sdo
enxergados, - lamentavelmente, como despesas, nio como investimentos.
"(LIMONGI-FRANCA,1995 apud VASCONCELGOS, 2001)

Isso prova que as empresas ainda néo se conscientizaram da'necessidade e valorizag&o
da QVT Infehzmente o trabalhador tem sido Vlsto como maqumas que ndo possuem

sentunentos 11m1tagoes necessidades pessoais etc o que dificulta ainda mais, € continua a

o _,per51st1r a 1nsatlsfa<;ao ¢ o baixo rendimento no trabalho.

Para OLIVEIRA (1998),

As empresas exigem que os seus empregados lhes confiem todo o seu capital
intelectual e que se comprometem com o seu trabalho. Todavia, as empresas nfo se
; comprometem com seus empregados. Alis, elas recomendam que 0s seus
~ empregados cultivem sua empregablhdade se- qulserem contmuar ocupando seus
' postos atuais.” :

_ Apesar de algumas empresas conhecerem as con51derac;oes antenores sobre a
1mportan01a da 1mplanta<;ao de programas de QVT; seus benef’ icios e aphcablhdades sempre

surgem alguns impasses na hora de colopa—los na pratica.
As principais diﬁculdades de se aplicaf programas de QVT sdo:

"¢ Melhorar o ambiente de traba]ho se toma dlﬁcﬂ porque envolve mudangas, e
o enfoque principal dessas mudangas estd no profissional. E preciso analisar- o
-comportamento de cada profissional para melhorar o ambiente de trabalho.
e Torna-lo mais produtivo com a QVT; € prec1so avaliar a situagfio da empresa,
dos funcionarios pra s6 entﬁo adotar um programa de QVT compatlvel com o bem-
~ estar de todos. . : ‘
° torna-lo mais satlsfatorlo ndo & facﬂ agradar a todos, contudo é necessario
- que se desenvolvam - programas capazes de’ satlsfazer a empresa como um todo
(FERNANDES 1996) | : :

: Osvprincfipaié‘obstéculosiSﬁo: l
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o Aphcagao de recursos ﬁnancelros porque as empresas estio acostumadas a

fazer investimentos de retorno 1med1ato € nfo em longo prazo como acontece com a

QVT. : . ,

. Desmecamzaqao do ‘profissional, a empresa tem que aprender que 0 seu
- funcionario nfio ¢ uma maquina que esta pronta pra fazer tudo o que ela quer;

. Alterar o clima organizacional (FERNANDES, 1996)

Entende-se’que muito ainda falta para a efetiva implementaq:ﬁo do programa de QVT;

no trabalho. Para. Silva e De Marchi (1997), dos muitos desaﬁos que se apresentam para o

'mundo empresarlal na atualidade, dois sao fundamentais: O primeiro esta relacmnado a
'“necesmdade de uma forga de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema

‘competlgao atualmente existente; O segundo desaﬁo ¢ a capacidade, na visdo deles, de a

empresa responder a demanda de seus funcionérios em relagdo a uma melhor qualidade de
vida.

Isso >'1'30r adnihdiéﬁédbres ainda ndo perceberem o valor da QVT para a melhoria das
condlgoes de trabalho em parte por ndo con]hecer o verdadeiro 51gmﬁcado e o alcance do

conceito. O perﬁl do admmlstrador melhor identificado entre todos os envolv1dos nas

'pesqulsas éo sustentado por professores ¢ alunos, que tem uma Vlsao de que 0s empregadoresv

sd0 0s pnnc1pals responsavels pela 1mplementag:ao de programas de QVT e pela adog:ao de
modelos gerencwus para tal fim. (LIMONGI FRANCA 2008)

E continua:

_ Em palavras bem simples, o que mais reforga o potencial de crescimento das
prétlcas de QVT ¢ sua aceitagdo como um grupo de atividades primérias ou
_essenciais para a atuagio da maioria dos profissionais de administragdo. Pensar -

- exclusivamente nestas palavras significa, pelo que pudemos entender ‘com a leitura
~deste livro, que para a mplementaqao de programas de QVT nédo ¢ preciso estudos
~profundos e complexas teorias. Precisamos sim ‘de técnicas simples, de
preocupagdes com o proximo que, a principio, poderia nem levar em cons1deragﬁo
que ele faz parte de sua empresa. E simplesmente saber que o seu proxnno € um ser
humano  fragil por possulr necessidades basicas e essenciais como vocé. A
preocupagdo com a “pessoa” vem antes: de qualquer coisa. E partindo d1sso 0
programa pode ser aperfeigoado. Pudemos ver que ainda existe muito que se fazer »
para que a preocupagao com o programa de QVT seja geral. (LIMONGI-FRANCA »
2008) '

Na atuahdade multos tém sido os recursos para amemzar 0s danos fisicos ¢
ps1colog1cos v1ven01ados pelos trabalhadores Uma nov1dade seria o emprego da Tecnologla

- para auxiliar a v1da do trabalhador.

A inovagfo tecnol6gica traz grandes unpactos sécw ocupacmnals prmc1pa1mente
com a informatizagdo de processos. “Tecnologia ¢ QVT caminham juntas”, como
concluido nos debates. O aparato juridico ¢ um grande aliado da QVT quando se -
constitui na salvaguarda de direitos ¢ deveres, ordenando os-aspectos essenciais de
agdes e programas, préticas e Qlalores particularmente na area trabalhista. Ha muito
que se aperfeigoar neste tema, reduzmdo a vis@o paternalista, o que pressupde maior
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L , : : : participacdo de espec1ahstas _]undlcos nas quest(”)es de QVT. (LIMONGI—FRANCA
: 2008) |

~ Percebe-se que diante da necessidade de melhoria da.' vida do trabalhador essa tem sido
uma pOssibilidadé viavel, poié a disponibilidade tecnoldgica das ultimaé décadas vem sendo

vista como uma pbssibilidade de mudanga e melhoria de condi¢des em favor do trabalhador.

Adequar programas organizacionais modernos, como a produgio enxuta:e flexivel, a
pratica e valores  de QVT, reduzindo incertezas e vencendo as contradigbes das
fortes dindmicas internas € extemé da enipresa, assim como melhor intégrar as
pessoas’ por meio de informagdes e apréndiZagens, aumentando 0‘ espirito
cooperativb ea identidade cmpregado;empresa, séo objetivos tipicos de QVT para a
érea organizacional de empresas-cidadas. (LiMONGI-FRANCA, 2008)

Outra alternativa tem sido a concepgéo assistencialista dos programas de QVT. Haja

vista que, a aplicagdo dessa alternativa ndo tem sido a melhor no setor. “Os limites na

(4

concepc;ﬁo assistencialista evidenciam-se, basicamente pela dificuldade de conseguir, por
parte dos trabalhadores adesdo duradoura aos programas.” (ANTLOGA; LIMA, 2007) e
(FERREIRA 2006).

Assim, rotineiramente, muitas empresas oferecerem  diversas atividades orientadas
para o bem-estar fisico (ginéstica laboral, massagens e cursos de danca, pof exemplo) a fim de
equilibrar aspectos fisicos e emocionais dos funcionarios (tai chi chuan, ioga, coral, por
exemplo). Essas atividades, ndo sdo indteis, mas paliativas. Todavia. Ha que lembrar:

O.problema comega quand(; sdo utilizadas como forma de mascarar a perspectiva
ideolégica de trabalho e de ser humano que lhes sdo subjacentes. Sob essa 6tica, o

- trabalhador -€ a varidvel de ajuste e n3o. haveria ’necessidade de modificar seu
contexto de produgéo de bens e servigos— CPBS (FERREIRA; MENDES, 2003).

Dessa forma e’nimportante analisar que ndo é no contexto de produgdo que se provam
as d1ﬁculdades vivenciadas pelos trabalhadores mas sim o fato de o trabalhador ter que aderir
as perspectivas da empresa '

Enumera-se alnda aqui, a proposta de QVT sob a proposta preventlva Destaca-se no

estudo dessa proposta Ferrelra (2003) e vém sendo ~complementados por pesquisas realizadas

por Car_nelro e Ferreira (2007), Antloga e lear(2007) e Lima (2008).

| v .
O foco da abordagem estd em remover os problemas geradores de mal-estar no
- trabalho nos contextos de produgao atuando em trés dimensdes interdependentes:
~condigdes, organizagio e relacdes socioprofissionais de trabalho. Nessa concepgo,
a QVT é concebida como uﬂna tarefa de todos na organizagdo, devendo haver uma
- “busca permanente pela harmoma entre 0 bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos.

l
Resoriacio Educativa Evangéica
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ambientes organizacionais. Dessa forma, a produtividade deixa de ser o foco
exclusivo de QVT e passa a ser consequéncia. (LIMONGI-FRANCA,2008)

Percebeu-se qlie a proposta preventiva que as empresas empregam ¢ de grande ajuda
para diminuir gastos com altemati\}as qﬁando se fala de QVT. Dessa forma fica explicito que
as empresas que adotam essa prdposta precisam ficar atentas péra, qlie os funcionarios poSsam
ter o maximo de satisfa(;e“io no trabalho, para que haja um bom rendimento na produg:ﬁo.

Salienta-se outra fonte que colabora para se atingir bons resultados no indice de

= qualidécie de vida no trabalho, o aparato juridico, um grande aliado da QVT quando se

constitui na salvaguarda de direitos e deveres, ordenando os aspectos essenciais de agdes e
programas, praticas e valores, particularmente na rea trabalhista. H4 muito que se aperfeigoar
neste tema, reduzindo a visdo paternalista, o que pressupc”)c maior participagio de especialistas
juridicos nas questdes de QVT. (LIMONGI-FRANCA, 2008)

6. A necessidade de transformacéo dos ambientes de trabalho para
satisfagiio dos funcionarios e bom rendimento da producio. -

O trabalho, atualmente, ocupa um espaco de suma importincia na vida das pessoas. A

~maioria das pessoas trab'a'lha e passa um determinado tempo dentro das organizagdes. Com o

passar dos tempos e com os avangos tecnoﬂoglcos as pessoas se -vinculam com mais
intensidade em cujas at1v1dades desenvolvem nas empresas.

Isso ocorre dev1do as cobrangas tanto das empresas como do mercado de trabalho

B altamente competitivo. O efeito da globahzagao ¢ abrangente, sendo assim, as organizagdes

necessitam de mudangas favoraveis que as fagam superar seus concorrentes. :

O homem € o ser essencial para uma organizagio, “o verdadeiro potencial de uma
organizagdo é medido pelo potencial de seus seres humanos”. (GOLDBARG, 1995, p.11).
Assim sendo, muitos administradores acreditam e cobram até de forma ardua a eficiéncia € a
produgéo intensa de seus colab‘orador’es | | |

Toda at1v1dade precisa ser bem estruturada, de forma a oferecer sub51d10s aos seus

| colaboradores para poderem ter seguranga e executar suas tarefas com quahdade ou seja, ter

tremamento para capacitacdo das at1v1dades que realizam. O homem n#o pode ser visto

somente como uma ferramenta da empresa. Os administradores precisam ter a visdo de que

lidam com seres humanos dotados de capa01dade mas apesar de tudo, tem suas limitagdes,

choram passam por problemas € muitos outros entraves que impossibilitam uma rentabilidade
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~Nas atividades agroindustriais especiﬁcamente no setor industrial, existe a presenca
marcante do trabalho humano. Um trabalho, que. como outro qualquer requer qualidade de
produgdo/servigo, pois para chegar ao produto envolvem muitos setores que necessitam estar
interligados para ao final oferecerem produtos de qualidade e baixo custo.

Tudo isso é gerador de muito trabalho e o ser humano precisa que a organizagio se
volte para a Qualidade de Vida nb Trabalho — QVT destaé pessoas. Sabendo que o trabalho
terd maior rentabilidade se houver fatores que as satisfacam e garantam sua seguranca € a no
a vejam com um mero trabalhador, mas sim, como um ser que pode contribuir para o sucesso
da empresa.

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT podera garantir maior eficiéncia e qualidade
nas tarefas que realizam. Atualmente, lidamols com pessoas que ja sabem de seus direitos e
certamente cobrardo isso nas organizag¢des. A politica da empresa ndo deve abster-se a isso,
pois estamos em um periodo em que o vencedor serd aquele que mais ousar e investir no ser

humano como fonte para o desenvolvimento voltado para o €xito da empresa..

‘Diversas sdo as ferramentas utilizadas pelas empresas nos dias atuais para vencer os

desafios economicos que estabelecem um cenario de mudangas constantes.

6.1 Origem ¢ Evolucio da QVT

Logo apos a Revolugdio Industrial, as empresas que antes eram pacificas tiveram que
enfrentar um processo intenso de mudangas, tendo de utilizar de métodos inovadores na
producdo e também ter visdo sobre o trabalho humano empregado nas atividades industriais.

Neste contexto, o trabalhador era visto como um ser que ndo pensava que ndo tinha
necessidades proprias, desejos, era visto como‘ uma espécie de ferramenta para as industrias,
cujo objetivo era voltado somente para produzir servicos/produtos. A realidade era que os
trabalhadores viviam em condi¢des desumanas, tinham urha vida no trabalho, onde suas
necessidades basicas ndio eram levadas em consideragiio. Mas apds a industrializa¢do isso
mudou: |

“A motiva¢do econdmica, a melhoria do ambiente detrabalho e a monotomia com a

especializacdo, eram fatores‘t‘ que afetavam diretamente a vida do trabalhador no

local de trabalho, passaram a ser teorizadas timidamente e, em algumas poucas
empresas, considerados de foma pratica”. (RODRIGUES, 1994, P, 27)
. | .
‘ |
Esta situag@o foi trilhando novos caminhos com as novas teorias e para Taylor. O
mesmo desenvolveu uma anahse do trabalho Ieahzado pelos operarlos e desenvolveu um

estudo dos- tempos e m0v1mentos (motlon-tlme study), que permitiu a racwnahzagao dos
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', metodos de trabalho do operario € a ﬁxagao de tempos padroes para a execuc;ao de cada

tarefa

Baswamente Taylor separou 0 traba]ho mental que seria responsablhdade da
geréncia, do.trabalho fisico, de responsab1hdade do empregado. Para descrever as
atribui¢des ‘da geréncia, Taylor estabeleceu quatro principios:- do-planejamento, do
~ preparo, do controle € da execugdo. Dentro do principio do planejamento, a geréncia
deve substituir o ‘empirismo das operagdes fabris por métodos baseados em
procedimentos cientificos. Para isso, devem ser analisadas as tarefas executadas pelo
operério, decompondo-as em movimentos elementares e estabelecendo o.método
mais eficiente de desenvolvé-las. No principio do preparo, devem ser selecionados -
os trabalhadores de acordo com as caracteristicas necessdrias para o desempenho de
cada tarefa, prepara—los e treina-los para que ‘desempenhem o trabalho com a
maxima eficiéncia possivel. (CHIAVENATO,: 20_()0) :

A partlr de entéio Rodrlgues (1994 p 29) concorda que

A divisdo do trabalho em tarefas smples e deﬁnldas a utlhzag:ao as mﬁo-de-obra ,
ndo espemahzada passou a. ser amplamente poss1vel e viavel. Assim, a industria
assumiu o controle do processo produtivo e pdde aumentar ‘substancialmente sua
produt1v1dade e produc;ao utilizando de méo-de-obra ndo especlahzada”

A empresa 4Fobrd ta_xhbém_‘ -acreditava :que 'unia das ';necessidades basibcas para a '
‘pros’peridade"do trabalhador era o ambiente ﬂfis_i'co adequado e a condi¢do humana;"-d'e o
produgio, para se- ter ni’clhorés rendimentos no t}rabalh'o.f Podemos dizer e_ntao “que o
tayloﬁsmo e fordismo proporcionaram a0s ﬁabalhadores da époéa ‘ébndic;ﬁes de ;tr,‘abal’]io,

tanto no aspecto motivacibnal como no ambiente fisico de trabalho.

6.2 Quahdade de v1da do funclonarlo Ty (
| Ex1stem mumeras ferramentas estrateglcas usadas pelas empresas para Vencer 0S .
desafios economlcos, que deﬁnem. um cenario de mudangas constantes. Ha um desafio muito
grande para os administradores que é investir capita1 humano de forma a torné-los mais |
presentes ao processo, garantlndo assim uma estrutura mais estavel onde v1sem a quahdade €

éxito na produt1v1dade

O termo Quahdade tem muitas deﬁmgoes como “a garaﬁtia da';qualidade obj etiva criar
: total}-conﬁang:a no proces’so- de produgdo ou na pres_tagao de servigo”. (GOLDBARG,T 1995, p.
“Hoje o0s trabalhadores buscam nfio 56 na vida pessoal, mas ic'ssenc‘ialmént_'e‘ no trabalho

aboa qualidade de vida, uma satisfagéo cdntinu{a no que realiza em seu cbtidianq. A qualidade

~de vida deve ser vista atenciosamente pelas organizagdes, a | empresa prec1sa ter maiores

conhecu_nentos sobre a vida dos trabalhadores ou que ao menos: busquem ter um 1nteressev

maior sobre suas nece551dades € anseios. {
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Como menciona o autor Qualidade de Vida é uma nogfo eminentemente humana, que

tem sido aproximada ao grau de satisfag:ﬁo encontrado na vida familiar, amorosa, social e

‘ambiental ¢ & proprla estética existencial. (MINAYO 2000)

Seo colaborador estiver msendo em um ambiente satisfatorio automaticamente afetara
positivamente suas tarefas na empresa. O colaborador precisa estar bem consigo mesmo para ’
produzir melhor, bu que pelo menos no seu ambiente de trabalho ele se sinta satisfeito.
Funcionario motivado produz com mais quahdadle 0S SEUSs Servigos. | 7

Para ‘um trabalho eficiente e eficaz promove a certeza da contnbulgao pessoal € 0
sentimento do dever cumpndo Todos devem ter uma perfelta noc¢do do que deles € esperado”.

(GOLDBARG, 1995, p. 36)

6.3 Qualidade de Vlda no Trabalho
Conforme leongl-Franga (2002, p. 80)

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ o conjunto das ai;bes de uma empresa que
- envolve ‘a implantacdo de. melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas 1o
- ambiente de trabalho. A construgdo da Qualidade de Vida no Trabalho ocorre a

partir do momento em que se olha a empresa € as pessoas como um todo. '

A QVT deve ser 1mp1antada pelas empresas como uma estrategla para se alcan(;ar 0s
seus obJetlvos Vendo o ser humano como um todo, fundamental para o desenvolvunento das -
atividades ou serv1g:os reahzados na empresa. 7 '

No inicio da existéncia humana, no existia * orgamzag:ao para preocuparem—se com
“trabalhadores nos sentido “operarios”. Com o passar dos tempos € com a msergao da

mdustnahzagao isso foi se intensificado cada vez mais.
Como afirma ‘Bomsucesso(1998), a Qualidade de Vida no Trabalho abrénge:
e Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
e Orgulho pelo trabalho realizado;

e Vida emocional satisfatéria |

o - Auto- estima J
» Imagem da empresa junto & opinido publica; -

‘e Equilibrio entre trabalho e lazer;

|
|
|
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e Horarios e condig¢des de trabalhos sensatos;

e Oportunidades e perspectiva de carreira; ¢

e Possibilidade de uso do potencial; . FACE; e
5 %Blbbowca@fa@r ‘f‘dq.-s,- ::
3
e Respeito aos direitos; é,o 5
& D of”‘ac

e Justiga nas recompensas.

De acordo com o autor “o trabalhador ndo chega ao seu local de trabalho como uma
maquina nova. Ele possui uma historia pessoal que se caracteriza por certa qualidade de
aspiragdes de seus desejos, de suas necessidades psicologicas, que integram sua histdria
passada. Isso confere a cada individuo caracteristicas unicas e pessoais”. (DEJOURS, 1994, p.
29)

6.4 Higiene e Seguranca no Trabalho

A Higiene e Seguranca no Trabalho® sdo itens primordiais de interagdo entre
funcionario e ambiente de trabalho. Nos EUA em 1877 foi criada a Lei que obrigava os
empregadores a instalar dispositivos de seguranga em maquinas; em 1892 teve-se a primeira
empresa a organizar um Departamento de Seguranca; Em 1913 a National Safety Concil.

No Brasil em 1943 — CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho) organiza normas
relativas ao trabalhador, um ganho muito grande para época. Na atualidade vigoram a Lei N°
6.514 de 12/77; as Normas Regulamentadoras aprovadas pela portaria N° 3.214 de 06/78; e
Normas Regulamentadoras Rurais aprovadas pela portaria N° 3.067 de 04/88.

Dai salienta-se “Os fatores higiénicos, capazes de produzir insatisfagéo, compreendem
a politica e a administragdo da empresa, as relagdes interpessoais com 0s supervisores,
supervisdo, condigdes de trabalho, salarios, status e seguranga no trabalho”. (RODRIGUES,
1999) e (VASCONCELOS, 2001)

Contudo, STERNADT (apud JULIAO, 2001) salienta:

2 Estudo através de metodologias e técnicas proprias das possiveis causas de acidentes do trabalho,

objetivando a prevencdo das suas conseqiiéncias. Disponivel em:

http://www.segurancaetrabalho.com.br/download/nocoes-seg-hig.pdf. Acesso em: 9 jun. 2010.
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Os fatores de higiene também chamados de manutengdo estdo voltados as
condigdes sob as quais o trabalho é realizado. Os fatores de higiene estdo
relacionados ao ambiente de trabalho. Eles previnem insatisfagéo.

Dessa forma Motta e Vasconcelos (2006) apontam: exemplos de fatores higi€nicos
seriam bons saldrios, maquinas e¢ equipamentos adequados, bom ambiente de trabalho...

Estimulos financeiros e psicossociais.

6.5 Medicina do trabalho

A Medicina do trabalho’, enquanto especialidade médica surge na Inglaterra, na
primeira metade do século XIX, com a Revolugdo Industrial. Naquele momento, o consumo
da for¢a de trabalho, resultante da submissdo dos trabalhadores a um processo acelerado e
desumano de produgdo, exigiu uma intervengdo, sob pena de tornar inviavel a sobrevivéncia e

reproducdo do proprio processo.
Outrossim, tinha a priori o objetivo de:

A medicina do trabalho constitui fundamentalmente uma atividade médica, e o
"locus" de sua prética da-se tipicamente nos locais de trabalho. - Faz parte de sua
razdo de ser a tarefa de cuidar da "adaptacdo fisica e mental dos trabalhadores",
supostamente contribuindo na colocagdo destes em lugares ou tarefas
correspondentes as aptiddes. A "adequag@o do trabalho ao trabalhador", limitada a
intervencdo médica, restringe-se a sele¢do de candidatos a emprego ¢ a tentativa de
adaptar os trabalhadores as suas condi¢des de trabalho, através de atividades
educativas. - Atribui-se a medicina do trabalho a tarefa de "contribuir ao
estabelecimento e manutenc@o do nivel mais elevado possivel do bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores", conferindo-lhe um cardter de onipoténcia, proprio da
concepgdo positivista da pratica médica. (MENDES; DIAS, 1991)

Nesse sentido a Medicina do Trabalho com finalidade de zelar pela satide e bem estar
fisico, mental e social dos trabalhadores, acredita ser sdo a principal for¢a do progresso,
responsaveis pela produtividade, desempenho e participagdo das empresas no
desenvolvimento socio-econdmico, dentre varios outros aspectos.

No entanto, ha um alto indice de riscos nos variados ambientes de trabalho e na
maioria das vezes os trabalhadores ndo possuem nenhuma forma de prote¢do a satde no

exercicio de suas fungdes, sujeitando-se a perigos.

3 Medicina do trabalho ou medicina ocupacional ¢ uma especialidade médica que se ocupa da

promogdo e preservagdo da saude do trabalhador. O médico do trabalho avalia a capacidade do candidato a
determinado trabalho e realiza reavaliagdes penodlcas de sua saude dando enfase aos riscos ocupacionais aos
quais este trabalhador fica exposto. Disponivel em: hitp: /‘pt.wikipedia.ore'wiki'medicina do trabalho. Acesso
em: 9 jun. 2010.
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Os numeros chegam a milhdes de a01dentes por ano, com traba]hadores em todo 0
mundo E dessa forma a Orgamzaeao Mund1a1 de Satde expoe a extrema necessidade de
atender as normas basmas de seguranca aos trabalhadores No Brasil, existem as Normas v
Regulamentadoras, crladas para 1dent1ﬁcag:ao de riscos aos quais os trabalhadores estdo |
expostos, € em como controlar tais riscos. - | 7 |

Obngam—se as empresas a possun'em um quadro (propno ou tercemzado) de

}prestadores de servigos na area de Medlcma Ocupac1ona1 de acordo com exigéncia do

o Ministério do Trabalho.

6 6 Dlsturblos Osteomusculares Relacionados com o Trabalho (DORT) a Doem;a da
Era da Globalizacio :

Entre as novas doengas ocupacionais, os DORT séo os maiores motivos de atengfo
para os profissionais de satde e seguranga, os ergonomistas, os engenheiros industriais, os
empregadores, os sindicatos e os trabalhadores Deﬁnem—Se‘ como enferinidades dos tenddes

(tendinite do ombro) enfemudades dos nervos (sindrome de tensdo no pescocgo, smdrome do

- tunel do carpo, sindrome do desﬁladelro torax1co) enfermldades dos misculos (smdrome de

tenséio no pescogo) enfenmdades das artlculaeoes (osteoartrose) enfermidades vasculares
(smdrome de Reynaud) enfermidades da bursa (bursﬂe do Joelho) e sintomas nfo especificos.
Qualquer um desses fatores contribui fortemente para o apare01mento das doencas

o,cupacmnals.

6.7 A‘ Legisiaeao e os Programae de Seguirafng:a’ ¢ Satde do Trabalho _
Conforme leongx-Franea (2003 p. 38) o Brasﬂ possm um dos mals detalhados e
avaneados conjuntos de leis e decretos Senclo os mais unportantes 0s PPRA (Programa de
Preveng:ao de Ac1dentes) e PCMSO (Programa de Controle Medlco e Saude Ocupacmnal) No
que se refere a estes programas as empresas amda se encontram na fase de aprendlzagem e
consolidacdo. No entanto alguns desses programas ja apresentam resultados posmvos uma
~.vez que sdo 0s 1tens mais cobrados pela ﬁscahzagao do Mlmsteno do Trabalho E isso se
“Justlﬁca nao pela complex1dade em- adota—los e 1mp1ementa—los mas pelas dlﬁculdades -
geradas pela grand1051dade do Pais e pelas diferentes regloes economlcas € empresarlals

ex1stentes. SEh N
l
6.8 Saude Ocupacnonal o _
Para Chiavenato (2004) a saude ocupac1onal esta relac1onada com a assisténcia medlca

preventlva Rege—se pela Lei 24/94 que 1nst1tu1u 0 PCMSO Programa de Controle Medlco e
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Saude Ocupac1onal que dentre outras ex1ge 0 exame médico pre-adm1sswnal 0 examev
" médico penodlco ode tetorno ao trabalho (no caso de afastamento superior a 30 dias), o de

' mudang:a afetlva de fungao antes da transferenc1a e o0 exame médico dunenswnal nos 15 dias

que antecedem 0 deshgamento deﬁmtlvo do funcmnarlo O programa de medicina
ocupacional envolve os exames legalmente, alem de executar programas de protecio da saide
do trabalhador, palestras de mediciﬁa preventiva, elaboragdo do mapa de riscos ambientais

relatério anual e arqulvos de exames médicos com- avahac;ao clinica e exames

. complementares todos Vlsando a quahdade de vida no trabalho, assim como maior

produ’uv;dade para as orgamzag:oes.» |
- Os programas "’jde‘ saude comegaram a atrair a atencfo muito recentemente. S&o
consequéncias de programas inadequados: faumentq’ de pagamentos por indenizagdes,
aumento dos afastamentos por doenga, dos custos de seguros, do absenteismo, da rotatividade,
da baixa produtividade e ,qualidadé;,além das preséﬁes sindicais.
No que se refere a prevengdo dos acidentes de trabalho e das doengas ocupacionais (as

que o INSS reconhece como consequéncia de exercicio proﬁssmnal) Durand (2000) dlZ que

‘estas tém se restrmgldo aos aspectos ﬁswos de trabalho: condlc;oes ambientais, méaquinas,

substAncias toxicas, etc e que atualmente estd surgindo também a preocupag:ao com as

‘doengas emocionais envolvidas com o trabalho. Neste sentido, a dimensfio emocional do

trabalho ¢é importante porque as emogdes nio identificadas, nem perisadas, podem ser
sintomatizadas, acarretando probl_emas médicos que, muitas vezes, ocasionam até afastamento
do tr,abalh(‘i | _
Chlavenato (2004, p. 433) diz que um programa de saude ocupacmnal requer as
segulntes etapas estabelec1mento de um sistema de indicadores, abrangendo estatisticas de
afastamentos € acompanhamento de doengaLS' desenvolvimento de 81stemas de relatérios
medlcos desenvolv1mento de regras e procedlmentos para preveng:ao medlca €; recompensas '
aos gerentes e superv1sores pela adlmmstrag:ao eficaz da fungdo de saide ocupacional, |

necessidade recorrer ao uso da for¢a de forma legitima.

O DéseﬂVOlVimento Organizacional4 surgiu em 1962 ndo com um umco autor, mas

com um complexo conjunto de ideias a respelto do homem, da orgamzagao e do ambiente, no

Mudanc;as que ocorrem dentro de uma orgamzaqﬁo Segundo essa teoria’ aberta, democratlca e

_partlc1pat1va as organizagGes devem se voltar mais as pessoas do que as técmcas € recursos para conseguir uma
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sentido de propiciar o crescimento ¢ o desenvolvimento segundo suas potencialidades. Ou

seja, enfoque em mudangas.

O mundo caracteriza-se por um ambiente em constante mudanca. O ambiente que
envolve as organizagdes € extremamente dindmico, exigindo delas uma elevada capacidade de
adaptagdo como condigdo basica de sobrevivéncia. O processo de mudanga organizacional

comega com o aparecimento de forgas que veem de fora ou de algumas partes da organizagao.

O desenvolvimento organizacional, também conhecida como DO considera

basicamente quatro variaveis:

O meio ambiente, focalizando aspectos como a turbuléncia ambiental, a explosdo do
conhecimento, a explosdo tecnoldgica, a explosdo das comunicagdes, o impacto
dessas mudangas sobre as institui¢des e valores sociais, etc.; Tudo isso exige que
uma organizagio reveja seus valores e procedimentos para acompanhar a evolugéo.
Exemplo: Uma empresa permanece usando a tradicional comunicagdo feita pelo
correio e ndo liga para a internet. O que acontecera com ela? Organizagdo: sofre o
impacto da turbuléncia ambiental, por isso é compelida a criar condigdes ou
mecanismos para escapar dessas forgas destrutivas. Ex. se v€ compelida a mudar
regras que acaba de implantar, ou seja, acaba tendo que flexibilizar. O grupo social,
considerando aspectos de lideranga, comunicagdo, relagdes interpessoais, conflitos,
etc.; Os grupos na empresa também sofrem influéncias diversas e tal modo a
pressionar os individuos que ndo se aderem ao novo valor.O individuo: ressalte-se
as motivagdes, atitudes, necessidades, etc. Ex: os jovens que entram numa empresa
se deparam com o conservadorismo dos mais velhos. Como sobreviver a esse
impacto? (BRADFORD, 1964)

6.10 Clima organizacional

O chamado Clima Organizacional® assim como a grande maioria das ferramentas da
Qualidade, o “Clima Organizacional” também ¢é uma ferramenta estatistica e, a exemplo das
demais, procura detectar e apontar distor¢des no processo administrativo, para andlise e
ponderagdes da dire¢do das empresas que, se for o caso, adotarda medidas corretivas,
antecipando-se a futuros problemas. No caso do “Clima Organizacional”, problemas

relacionais.

maior capacidade de realizar as mudangas necessarias ao desenvolvimento organizacional. Disponivel em:
ikipedia.org/ wiki/ieoria do desenvolvimento oiganizacional. Acesso em: 9 jun. 2010

b

’ Conceitua-se como “Clima Organizacional” a ferramenta administrativa, integrante do Sistema da

Qualidade, utilizada para medir e apurar o grau de satisfacdo dos colaboradores diretos da empresa perante
determinadas varidveis. Pode ser utilizada e aplicada isoladamente ou de forma conjunta com as demais
ferramentas do Sistema de Qualidade. (RIBEIRO, 2006)
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-+ Dessa forma Ribeiro (2006) salienta: |
Essas varidveis: subme‘udas 4 avaliagdo buscam ‘medir a satlsfagﬁo dos empregados
com os diversos aspectos orgamzacwnaxs tais como o relacmnamento hierérquico, o
volume de servicos 1nd1v1dua1 ¢ coletivo, as expectativas individuais relativamente a

~ carreira e a qualidade de v1da as relagdes interpessoais no trabalho, a fluidez no
processo organizacional e a satlsfagao e motivagio individual e coletiva.

Ribeiro (2006) lembra:

Essa ferramenta ¢ extremamente importante quando é utilizada de maneira correta,
imparcial e isenta de paixes ou sentimentos pessoais. Quando utilizada de forma

- peridédica pode proporcionar & dire¢do da empresa a tomada de medidas
administrativas proativas que  evitem o surgimento de problemas ou seu
agravamento.

Haja vista, qué De Masi (2000) questibna sobre o atual desenvolvimento técnico ndo
acompanhado de um avango semelhante na convivéncia civil € na felicidade humana; como e
por que milhdes de trabalhadores, embora libértados do embrutecimento fisico, dotados de
maquinas portentosas, encarregados.derdever;es intelectuais por vezes até agradaveis e bem
pagos vivem numa condigdio estressante e insuporté\}el; ‘como e por que a conquista da
precisdo transformou-se em idéia fixa da péntualidade, da produtividade a todo custo da
competitividade, dos prazos, dos coybntr(v)les,‘ das avaliac;(”)‘esv-, dos confrontos; e, como e por que
0 progresso material ndo se traduziu em melhor qualidadeb de vida, enfim, a resposta esta na
mentalidade de dirigentes interessados apenas nas gl(’)riés passageiras. Eles desumanizam as
organizagdes que di’n'gem. Eles ndo sdo efetivamente égentes do progresso humano, estio
muito kl()n’ge disso. Sua conduta aﬁtOcrétiéa'e tacanha nio permite vislumbrar as finalidades
nobres do trabalho. E cedo ou tarde eles sdo tragados pelo 'prépﬁd monstro que geratam.

(VASCONCELOS, 2001)
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7. MET’ODOLOGIA |
: T 1po de Pesqulsa

A pesqmsa teve carater, explicativa quahtatlva por se tratar de uma reflexdo

- sobre a tematica.
P_eSquisa explicativa segundo Gil (2002)

Essa pesquisa' tem como preocupagﬁo centrai identificar os fatores que determinam
~ ou que ¢ontribuem‘ para a ocorréncia dbs,fenémenos. Esse € o tipo de pesquisa que
mais aprofunda o conhecimento da realidade, porque explica’a razfo, o porqué das
coisas. Por isso mesmo, ¢-o tipo mais complexo e delicado, ja que o risco de cometer
~erros aumenta conmderavelmente E a pesquisa explicativa pode ser a continuagéo
de outra descritiva, posto!que a identificagdio dos fatores que determinam um
fendmeno exige que este esteja suficientemente descrito e detalhado. (GIL, 2002, p.

Para Richardson (1999)

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a téntativa de uma compreensdo
detalhada dos significados e caracteristicas - situacionais apresentadas pelos

~ entrevistados, em lugar da produgdo de medidas quantitativas de caracteristicas ou
comportamentos. (RICHARDSON 1999, p.90).

A pesquisa de cunho qualitativa que segundo Gil (1999),

B muito freqiiente na 'pesquisa social devido & sua relativa simplicidade e economia,

. jaque pode ser- reahzado por um tnico investigador, ou por um grupo € ndo requer

g 'apllcagao de técnicas de massa para coleta de dados, como ocorre no levantamento
(GIL 1999, p.70)

Metodo da Pesqulsa

O método adotado foi pesquisa blbhograﬁca pois Ob]etIVO era constltulr um conjunto
de mformaq,oes que p0551b111te uma maior compreensdo do tema, ou seJa f01 um estudo que

explorou se a teorla pode apresentar perspectlvas para o desenvolv1mento da orgamzag:ao
Para GIL (2002) }

A pesquisa blbhogréﬁca é desenvolv1da com base em material Jé elaborado
constituido prmmpa]mente de hvros e artigos cientificos. A pesquisa blbhograﬁca
temvuma vantagem muito grande, que reside no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla que aquela que poderia ’

' pesquisar diretamente. E11|1b9ra em quase todos os estudos seja exigido algum tipo

~ de trabalho dessa natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclﬁSiVamente a partir-de
fontes bibliograficas. (GIL, 2002, p. 44)




-
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Anallse dos Dados
 Com base na investigacdo que teve 0 ob]etlvo de promover uma pesquisa

exphcatlva quahtatlva, a analise sera por (mensuragao que con31ste em medir a importincia

das mformagoes coletadas), pois a pesquisa procurou 1dent1ﬁcar ¢ avaliar os fatores que
promovem o comprometlmento e melhor desempenho humano dentro da orgamzagao que
segundo Gil (1996) consiste em definir modelos para analise dos dados utlhzando categorias.

Dessa forma a pesqulsa se apdia em teorias com certo grau de aceitag@io ou com reconhecido

-valor.

Este trabalho também pode piossibilit_ar a construcdo de modelos, com a

finalidade de propor uma maior reflexdo.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando expressdo cada vez mais intensa no

ambiente empresarial brasileiro dentro das estratégias de gestio de pessoas. Seja para

‘aumentar a produtividade, seja como subsidio fundamental da competitividade e da

modernidade da gestdio de pessoas, seja novatendimento a éxigéncias dos clientes, seja pela
obrigatoriedade do cumpriménto das leis trabalhistas, o fato € que, por meio das melhorias das
condi,(;(”)’es de trabalho, que fazem parte do escopo ‘dos programas de QVT, os resultados
obtidos podem ter alcangado os objetivos empresariais, auxiliando a organizagio a enfrentar o
ambiente competitiVo e a comprometer as pessoas com o negocio da empresa. Neste sentido,
muitas inovagdes de gestﬁb foram almejadas pelos que trabalham em sistemas produtivos.
Assim, o desafio maior da QVT ¢ o de aprofundar o reconhecimento da dimensdo essencial
do compromisso do ser humano com as organiza¢des e gerar melhores condigdes de vida
(SILVA, 2007) . |
‘ As vantagens sdo ihﬁnitas, com a pi’(;‘)mog:ﬁo da QVT ¢ possi’vel existir a troca de
conhecimentos nas organizagdes sobre a realidjade operacional e cotidiana das organizacdes a
fim de melhor conhecer o espago de trabalho chegando assim a efetivar politicas em favor de
melhorias para todos. o

Como as atividades executadas pelo encaminhamento deste processo de aprendizagem
junto as organizagdes também interessam ao mercado, percebe-se que esse contexto beneficia
o desenvolvimento da empresa até mesmo 0 desehw’)olVimento' régiﬁo. Com isso € preciso
conduzir e envolver todos no processo, pfepariando as partes envolvidas para competir melhor
em um mercado globalizado. i

Para. LEVERING (1986), o local 1deal para se trabalhar, possibilita alem do trabalho,
outros compromlssos em suas vidas como a fatrulla, os ﬂam1gos os Hobbies pessoals. Na sua
visfio ndo ¢ justo que um local de trabalho iseja a unica coisa na vida das pessoas. Nesse
contexto as peSsoas ndo conseguem se desenvcj)lver sem deixar de ser “mais humanas”. ‘

Conforme FREITAS (1997, p.7) “Nﬁo esta ‘sendo SOIicitado que as empresas (e,
acrescentamos noés, seus dirigentes) abram mﬁfb de sua visdo monetarizada do mundo, mas que
elas honrem em agdes o que costumam prega:‘r em discursos que dizem que o ser humano o

prmc1pal ativo... ‘ '
De Mais (2000, p. 330) assim conjectur ‘ a: “O novo desraﬁqullle marcaréd século XXI &

como inventar e difundir uma nova organizagdo capaz de elevar a qualidade de vida e do

trabalho, fazendo alavanca sobre a for¢a si‘lencﬁ:iosa do desejo de erl'icidade”.'



PaSsamos boa parte de nossas vidas nas organizagdes. Natural ‘seria que as

vtransforméssemds em lugares mais apraziveis e ?audéveis para avexécuqﬁo do trabalho; locais

onde pudéssemos, de fato, passar algumas horaé. vivendo, criando e realizando plenamente —
com qualidade de vida, satisfa¢éo e alegria. ]\ v -

Diante dos fatos preponderados, cré-se; que as atividades realizadas na interagdo
elencadas nesse trabalho facilitam a inovagdo 1dos processos € a troca de conhebinientos
cientiﬁﬁ;os ‘e_t_écinico,‘ possibilitando transformagdes comportamentais de processos, de estudos

ede aprendizados, possibilitando o deserivleimiento social e econdmico do trabalhador, do

- empreendedor, do empresario da empresa.

-

it
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