FACULDADE LABORO
UNIVERSIDADE ESTACIO DE SA
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM MBA GESTAO DE PESSOAS

FRANCYLENE MARQUES DA COSTA
MARIA DE LOURDES BARROS PEREIRA RIBEIRO
VALERIA BENEDITA DE MELO F. LARANJA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FERRAMENTA MOTIVACIONAL

Séao Luis
2016



FRANCYLENE MARQUES DA COSTA
MARIA DE LOURDES BARROS PEREIRA RIBEIRO
VALERIA BENEDITA DE MELO F. LARANJA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FERRAMENTA MOTIVACIONAL

Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado ao
Curso de especializacio em MBA Gestdo em
pessoas Universidade Estacio de Sa para
obtencdo do titulo de Especialista em Gestdo de
Pessoas.

Orientador Prof.2 Msc. Claudia Monteiro de
Andrade

Sao Luis
2016



Costa, Francylene Marques da; Laranja, Valeria Benedita de Melo F.;
Ribeiro, Maria de Lourdes Barros Pereira

Qualidade de vida no trabalho como ferramenta motivacional /
Francylene Marques da Costa; Valeria Benedita de Melo F. Laranja; Maria
de Lourdes Barros Pereira Ribeiro - Sdo Luis, 2016.

Impresso por computador (fotocépia)
30 f.

Trabalho apresentado ao Curso de Especializagdo em Gestdo de
Pessoas da Faculdade LABORO como requisito para obtencao de Titulo de
Especialista em Gestdo de Pessoas. -. 2016.

Orientadora: Profa. Msc. Claudia Monteiro de Andrade
1. Qualidade de vida. 2. Motivagéo. 3. Ambiente de Trabalho. I. Titulo.
CDU: 331.47




FRANCYLENE MARQUES DA COSTA
VALERIA BENEDITA DE MELO F. LARANJA
MARIA DE LOURDES BARROS PEREIRE RIBEIRO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FERRAMENTA MOTIVACIONAL

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao
Curso de Pés Graduacao em Gestdo em Pessoas
da Faculdade Laboro, para obtencéo do titulo de
Especialista em Gestédo de Pessoas.

Aprovado em [

BANCA EXAMINADORA

Prof.2 Msc. Claudia Monteiro de Andrade (Orientadora)
Faculdade Laboro
Universidade Estacio de Sa

Faculdade Laboro

Universidade Estacio de Sa



A Deus, em primeiro lugar, pela forca e coragem

durante toda esta longa caminhada.



AGRADECIMENTOS

A Deus por tudo.

As nossas familias que s&do fundamentais para nossa educacdo e
formacéo onde sempre nos apoiaram e incentivaram pela busca dos nossos ideais.

Aos colegas por terem tornado a essa jornada mais agradavel.

A todos os professores que se dedicaram e passaram todo o0 seu
conhecimento para que aprendéssemos mais a cada dia.

A orientadora, professora Claudia Monteiro, pelos momentos dedicados a

correcao e orientacao deste trabalho.



“Importante é recuperar o ser para o proprio ser,
na procura da melhoria da qualidade de vida’.
Elis Regina



RESUMO

O interesse pela busca da qualidade de vida nas organizacfes tem sido um dos
principais fatores motivacionais. O objetivo deste trabalho foi estudar a relagdo entre
a motivacao e a qualidade de vida no trabalho e conhecer as principais ferramentas
que influenciam na busca por uma melhor qualidade de vida dentro do ambiente de
trabalho, dentre elas: beneficios e remuneracéo, seguranca no ambiente de trabalho
e condicdes de trabalho que favorecam a manutencdo de uma boa condicdo de
saude fisica e psicolégica do trabalhador. Abordar a qualidade de vida nas
organizacbes € de suma importancia para que o trabalhador tenha melhores
condicbes para desempenhar com eficiéncia suas atividades. Este trabalho
evidenciou a importancia da qualidade de vida nas organizagdées como um novo
rumo nas relacdes de trabalho, conclui-se que abordar qualidade de vida nas
organizacdes € mais que um beneficio para o colaborador, pois € uma o6tima
oportunidade de crescimento e os mesmo tendem a desempenhar suas tarefas com

mais eficacia.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Motivagéo. Pessoas.



ABSTRACT

Interest in the pursuit of quality of life in organizations has been one of the main
motivating factors. The objective of this study was to investigate the relationship
between motivation and the quality of working life and know the main tools that
influence the search for a better quality of life within the work environment, such as:
benefits and compensation, safety environment work and working conditions that
favor maintaining a good condition of physical and psychological health of the
worker. Address the quality of life in organizations is of paramount importance for the
worker to be better able to perform effectively its activities. This work showed the
importance of quality of life in organizations as a new direction in labor relations, it is
concluded that addressing quality of life in organizations is more than a benefit to the
employee, it is a great opportunity for growth and even tend to perform their tasks

more effectively.

Keywords: Quality of life at work. Motivation. People.
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1 INTRODUCAO

A atual era da globalizacdo, trazendo grande volume de informacdes e
constantes mudangas, com uma clientela cada dia mais exigente, busca
incansavelmente, maior produtividade e qualidade no desempenho de seus
funcionéarios, no que se refere a suas atribuicdes. As informacdes, as inovacdes
tecnolégicas e a competitividade crescente, trazem para organizacbes a
necessidade de trabalhar a motivagdo dos funcionarios para que estes venham a
apresentar um melhor desempenho, aliado a qualidade de vida no trabalho (QVT),
de forma a garantir o aumento da produtividade.

A implantacdo da QVT em qualquer organizacdo pode ser comparada a
uma construgcdo, que vai desde seu fundamento, passando pela estruturacdo da
empresa, pelo estabelecimento de metas, focando ndo somente o ambiente fisico,
como também os aspectos biopsicossociais dos seus funcionarios, construindo um
alicerce dentro do ambiente de trabalho.

E notdrio que o ambiente de trabalho exerce influéncia no comportamento
dos funcionérios, que sinaliza o grau de satisfacdo do mesmo, podendo influenciar
no desempenho de suas fung¢des, com reflexos na produtividade.

De acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida tem se tornado
fator de grande importancia nas organizacdes, e esta diretamente relacionada a
maximizagdo do potencial humano, dependendo de como as pessoas sentem
trabalhando dentro das organizagdes.

Portanto, oferecer qualidade de vida em um ambiente de trabalho
consiste em proporcionar condi¢cdes favoraveis, sejam de motivacdo, de seguranca,
de satisfacdo das necessidades, o que pode ser alcancado pela empresa, mediante
a utilizacdo de ferramentas, que possibilitem proporcionar o bem-estar dos
funcionarios, melhoria de sua capacidade produtiva e, consequentemente,
otimizacao dos resultados.

O futuro das empresas precisa da criatividade e da participacdo dos
funcionarios, tornando-os eficientes e eficazes cada vez mais nas solucbes dos
problemas, ou seja, sO ira depender se o ambiente de trabalho estiver seguro e

adequado.
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As empresas inovadoras estdao cada dia mais conscientes que a
Qualidade de Vida no trabalho e a saude de seus funcionarios sédo ativos muitos
importantes para oS mesmos, visto que passam a maior de seu tempo no ambiente
de trabalho. Por esta razdo, € de suma importancia que a empresa proporcione
melhores condi¢cdes para 0s mesmo, como programas de motivacéo: treinamentos,
palestras, apresentacdes teatrais, exercicios de alongamento e dentre outros, iSSo
fara com que os mesmo tenham mais disposicdo, entusiasmo buscando sempre 0
desenvolvimento pessoal e profissional de seus funcionarios.

O presente trabalho pretende estudar a importancia da qualidade de vida
nas organizagdes atuais, na qual fala-se sobre origem e evolucdo, definicao,
importancia do funcionario para a empresa e dentre outros. Este trabalho esta sendo
constituido de livros, teses, artigos eletrdnicos e artigos cientificos na qual abordou-
se as principais ferramentas da qualidade de vida que trabalham a motivacdo do
funcionario, ou seja, descobrir como manter o funcionario motivado dentro das
organizacdes buscando assim a satisfacdo e a valorizacdo de quem promove 0s

resultados para empresa.
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2 OBJETIVOS

2.1 Geral

Estudar as principais ferramentas da qualidade em gestdo de pessoas

que trabalham a motivacéo do trabalhador, a partir da literatura especializada.



12

3 METODOLOGIA

O presente trabalho apresentado foi uma revisao literaria simples, onde
foi realizado o levantamento dentro do tema, qualidade de vida no trabalho, que tem
como principal finalidade estudar as principais ferramentas de qualidade como fator
motivacional, analisando ainda as suas condi¢cdes favoraveis de saude, higiene,
seguranca e motivacao no trabalho.

As pesquisas bibliograficas tiveram inicio a partir do més de julho de 2015
e foram concluidas em dezembro do mesmo ano. Foram realizadas nas bases de
dados da internet no Google académico, utilizando-se palavras-chaves como:
qualidade de vida, motivacdo, organizacdo e pessoas. Foram incluidas referéncias
do periodo de 1997 a 2010.

Ao final do levantamento bibliogréfico, obteve-se um total de 20 artigos
analisados, sendo que destes somente 10 artigos foram usados por satisfazerem o
critério de inclusdo, ou seja, por abordar a tematica: “Qualidade de vida no trabalho

como ferramenta organizacional’.



13

4 ORIGEM E EVOLUCAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho (QVT), comecou em 1950, com o
surgimento da abordagem socia-técnica. Na busca de minimizar os efeitos negativos
no ambiente de trabalho, surgiu nos anos 60, algumas iniciativas de cientistas
sociais e lideres sindicais, mas foi somente no inicio da década de 70, por Louis
Davis, que o tema foi introduzido publicamente, principalmente nos EUA, por causa
da competitividade internacional e o0 grande sucesso dos programas de
produtividade japonesa, onde os mesmo eram bastantes conhecidos por causa dos
programas de incentivos.

A qualidade de vida sempre foi um assunto de preocupacdo da
humanidade, com outros titulos e em outros contextos sempre voltada para facilitar
ou oferecer a satisfagdo e o bem estar ao colaborador (RODRIGUES, 1999).

No século XX, muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a
satisfacdo do individuo no trabalho, entre eles destaca-se Helton Mayo, cujas
pesquisas, conforme Ferreira, Reis e Pereira (1999), Hampton (1991) e Rodrigues
(1999), sao altamente relevantes para o estudo do comportamento humano, da
motivacdo dos individuos para obtencdo das metas organizacionais e da Qualidade
de Vida do Trabalhador, principalmente a partir das pesquisas e estudos efetuados
na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago) no inicio dos anos 20, que

culminaram com a escola de Relagdes Humanas.

4.1 Conceitos de qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de Vida tem como definicdo com a satisfacdo ou insatisfacédo
gue a pessoa possui, ou seja, é considerado o nivel de prazer de que um individuo
possui ha vida. Portanto para que haja satisfacdo é necessario que as necessidades
de uma pessoa sejam supridas como: alimentacdo e moradia, sendo que apoés
atendidas, o individuo tende a realizar todos 0s outros desejos que ainda estdo por
vir. Logo se tornam mais felizes, do contrario a qualidade de vida, vai gerar

insatisfagdo em quase todas as necessidades basicas existentes da vida.
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Vasconcelos (2001, p. 25) “...] a formagdo da qualidade de vida no
trabalho, acontece da fungéo de como a empresa e as pessoas sdo vistas de modo
geral, que definimos de foco biopsicossocial”.

Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada com o nivel de felicidade
de uma pessoa com a sua carreira, porém, varia de pessoa para pessoa, sendo que
algumas apenas se sentem felizes apenas com o salario, outros com ascensao da
carreira, execucao do seu trabalho, mas o que ir4 prevalecer é o nivel de satisfacao
do empregado no ambiente de trabalho.

Segundo Franca (1997), diz ainda que € um conjunto de atitudes que as
empresas desenvolvem, fazem um diagndstico, implantam melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnolégicas tanto no ambiente interno como no externo, com o objetivo
de proporcionar condicdes necessarias para desenvolver seu capital humano,
durante a execuc¢ao de suas atividades no trabalho.

Enfatiza-se ainda que a definicdo da ciéncia da Ergonomia, sendo que ela
veio para motivar os funcionarios e que se originou de estudos e pesquisas na area
da Filosofia do Trabalho, se tratando da fadiga e no consumo energético ocasionado
pelo trabalho, buscando diagnosticar e solucionar, e minimizar esse dano causado

pelo trabalho.

4.2 Modelos de qualidade de vida

Os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho servem de alicerce para
uma melhor compreensdo do estudo a ser analisado, contudo poucos possuem
fatores psicométricos, satisfatérios como validacdo, consisténcia e confianca. Nesta
revisdo pode-se registrar alguns modelos, sendo eles: Richardson Walton (1973),
Hackaman e Oldham (1975), William Westley (1979), Keith Davis (1983) e Nadlere
Lawler (1983).

Conforme Chiavenato (2010, p. 488), “...] o fator determinante da
qualidade de vida no trabalho tem como ferramentas fundamentais o clima

organizacional e o desempenho no cargo”.
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4.2.1 Modelo de Walton (1973)

Richardson Walton foi o primeiro a criar o0 modelo de avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, de origem nos Estados Unidos, na década de 70, na
qual através de suas pesquisas e entrevistas percebeu e identificou fatores de
dimensao que podem vir afetar o funcionario no seu ambiente de trabalho.

Logo, tem se destacado entre os demais, por ter uma grande quantidade
de critérios, mesmo apds quatro décadas de sua publicacdo, este modelo é
considerado o mais completo e mais utilizado, principalmente pelos estudiosos da
Administracdo, Recursos Humanos e Psicologia Organizacional, buscando melhoria
pela qualidade de vida e desenvolvimento do funcionario nas organizacoes.

Freitas e Souza (2009), relatam que a identificacdo dos critérios,
interferem de uma certa forma na qualidade de vida no trabalho dos empregados em
todos os sentidos. Logo estes aspectos sao decisérios para os niveis de satisfacéo
vividos por clientes internos, afetando nos niveis de desempenho dos mesmos.

Walton elenca oito categorias: compensacéo justa e adequada, condigbes
de trabalho, uso ou desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento
e seguranca, integracao social na organizacao, constitucionalismo, trabalho e vida, e
relevancia social.

Essas categorias de Walton denominadas como critérios, ndo sao
dispostas em ordem de prioridade, sendo atribuidas a cada uma delas, a mesma
importancia na QVT.

4.2.2 Modelo de William Westley (1979)

O modelo de Wsetley surgiu nos Estados Unidos, com énfase no estudo
sociotécnica, onde analisa 0 ambiente laboral, introduzindo as dimensfes que serdo
abordadas em seu modelo, 0 autor acredita 0 que ocasiona problemas afetam de
certa forma a qualidade de vida dos funcionéarios, estdo relacionadas a ordem
politica (inseguranca), econémica (injusti¢a), psicologica (alienacdo) e sociolégicas

(anomia).
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Para definir a abrangéncia da qualidade de vida no trabalho é preciso
categorizar as mudancas que devem ocorrer nas organizagdes, para que torne
concreta (WESTLEY, 1979).

4.2.3 Modelo de Keith Davis e William Werther (1983)

Os autores de Werther e Davis tem como pontos relevantes para a
Qualidade de Vida no Trabalho: a superviséo, condi¢cdes de trabalho, pagamento,
beneficios e programas de cargo, sendo que o ultimo tem grande importancia para a
Qualidade de Vida do Trabalhador, por isso os Recursos Humanos € essencial e
deve sempre ser proativo de forma que busque a melhorar a carreira dos seus
funcionarios.

Entretanto, os autores consideram 0s elementos organizacionais:
abordagem mecanisticas, fluxo do trabalho e suas praticas; os elementos
ambientais: habilidades e disponibilidades de empregados, expectativas sociais.
Elementos comportamentais: autonomia, variedade e identidade da tarefa e retro
informacao. Entre os elementos comportamentais, tem como énfase a autonomia
pelo grau de responsabilidade que o colaborador tem com o trabalho, por isso é fato,
gue ira causar reconhecimento e autoestima no funcionario.

Por isso havendo a deficiéncia desse elemento, pode fazer com que o
funcionario tenha um péssimo desempenho no cargo ou até mesmo a apatia e um
trabalho sem variedade, pode torna-se para o colaborador cansativo e tedioso
ocasionando erros repetitivos. Contudo, € necesséaria a entrega do funcionario na
execucao de suas tarefas, de forma completa para um bom resultado, pois a retro
informacao é essencial para que 0 mesmo se sinta motivado.

Werther e Davis (1983, p. 87) afirmam que:

[...] As mudancas culturais e demogréficas provavelmente desempenhardo
um papel cada vez mais importante no projeto dos cargos. E provavel que
os trabalhadores procurem uma énfase ainda maior em elementos
comportamentais e técnicas de enriquecimento de grupo a fim de obterem
em qualidade mais alta devida no trabalho.
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4.2.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Naldler e Lawler inventaram programas de Qualidade de Vida no

Trabalho, mas a partir de dois acontecimentos, em 1969 e 1974, onde houve uma

grande quantidade de pesquisadores, lideres de sindicatos e representantes do

governo, tiveram interesse em conhecer quais fatores influenciam no desempenho

dos funcionarios e em suas atividades laborais. Entdo houve a necessidade da

preocupacgao na pesquisa em quatro aspectos que serao relatados a seguir:

a)

b)

d)

Participacdo dos Funcionarios — Todos os colaboradores de menor
ao maior nivel hierarquico, devem participar e desenvolver solucdes
para problemas e tomada de decisao;

Restruturacdo do trabalho, através das tarefas e de grupos
autbnomos — Ter mais valor nas tarefas executadas, ter iniciativa,
mostrar competéncias dentro das organizacoes;

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional — Transformacdes e evolucdes intensas que englobam
por longos periodos, fazendo os funcionérios sentirem como seus
superiores se preocupem com eles;

Melhoria continua de trabalho quanto a condi¢cfes fisicas e
psicoldgias, horario de trabalho — Faz com o trabalho seja mais

eficaz, proativo e que supra as necessidades dos funcionarios.

Chiavenato (2010, p. 489), nos fala que os aspectos estejam em

evidéncias, onde o individuo possa fazer parte do meio das organizacdes e tenham

a visédo da importancia dos mesmos.

4.2.5 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

O estudo por Hackman e Oldam, tem como destaque de proporcionar

uma nova abordagem sobre Qualidade de Vida no Trabalho. O modelo que
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desenvolveram foi fundamentado nas dimensfes basicas da tarefa, que sdo: o
significado do trabalho, a responsabilidade pelo trabalho e a sua compreenséao da
tarefa que se é passada, tendo como visdo a motivacdo, e a satisfacdo do
colaborador pelo trabalho.

Segundo Davis e Neutron (1992, p. 151) “...] as dimensdes essenciais
apresentam beneficios a motivacdo, a qualidade do trabalho, o contentamento do
individuo e a minimizar o towner e a auséncia do funcionario na empresa”.

A seguir relata-se as dimensdes basicas.

a) Variedade da tarefa — O trabalho requer uma variedade de atividades
e 0 uso de diversas habilidades para complementar a tarefa com
sucesso;

b) Identidade com a tarefa — o trabalho € realizado de maneira completa,
do inicio ao fim para poder identificar o resultado dos esforcos;

c) Significado da tarefa — O trabalho tem impacto substancial na vida ou
no trabalho de outras pessoas;

d) Autonomia — O trabalho permite a liberdade que o colaborador tem
para planejar e executar seu trabalho;

e) Feedback do préprio trabalho (Interno) — O trabalho deve ser passar
informacéo de retorno que colaborador receba, para avaliar a eficiéncia

de seus esfor¢os na producao de seus resultados.

Hackman e Oldham, também consideram mais duas dimensdes que

completam nos resultados das tarefas dos funcionarios:

1) Feedback externo ou extrinseco — Os funcionarios recebem opinides
de seus chefes em relacdo aos seus desempenhos e suas atividades
desenvolvidas;

2) Relacionamento interpessoal — O colaborador tem que ter uma

interacdo com os demais na realizagdo de suas atividades.

Os autores ainda mencionam os resultados captados dos funcionarios,

neste modelo sdo:
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a) Satisfacdo geral do trabalho — E o nivel de quanto o funcionario esta
satisfeito, ou feliz com o trabalho que faz;

b) Motivacao interna para o trabalho — E quando o funcionario esta feliz
ao executar todas as tarefas, ou insatisfeito quando ocorre erros em

sua execucao.
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5 QUALIDADE DE VIDA COMO MOTIVACAO NO TRABALHO

Durante décadas o comportamento das pessoas nas organizacoes vem
salientando a importancia de reconhecer esse fendmeno, através de pesquisas por
véarios estudiosos e faz-se indispensével ressaltar os novos desenvolvimentos que
as mesmas vem apresentado, relevantes para a motivacdo e para a eficiéncia de
seus colaboradores.

As empresas de hoje estdo cada dia mais exigentes com seus
colaboradores, exigem que sejam capazes de fazerem varias tarefas ao longo da
sua jornada de trabalho, isto é, que sejam polivalentes, mas para que iSSO seja
valido as mesmas precisam implantar um sistema de motivacdo para seus
colaboradores, para que 0s mesmos se sintam valorizados, pois quanto mais
motivados maior sera o seu desempenho na empresa.

Contudo, quando o funcionario realmente almeja o seu emprego este
procura buscar conhecimento e crescimento profissional, dando um verdadeiro
sentido a vida, mas para isso o funcionario precisa ter a percep¢ao que a empresa o
valoriza, e lhe estimula para um caminho de conquistas dentro da organizacao,
tornado assim a sua propria identidade.

O funcionario que estd motivado tem mais chances de demonstrar
comprometimento com o seu trabalho, e ira se destacar em todo o processo de
desenvolvimento das suas atividades. Porém, para que isso aconteca, € preciso
salientar quais ferramentas podera determinar a motivacdo do colaborador, logo
dependera da eficacia que a empresa tem em fazer um balanco, tanto dos objetivos
pessoais como dos organizacionais.

O Gestor deve estar atento aos principios da empresa, respeitando a
politica e a cultura, devendo ser aperfeicoados aos poucos, de modo que nao
cheguem a impactar negativamente no trabalho de seus colaboradores, e nos
resultados da organizagdo, pois esses principios ndo sédo perfeitos, e sempre ha
uma necessidade de uma melhoria continua, acompanhado com frequéncia e

cuidado.
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A motivacdo das pessoas € um dos objetivos de inquietude e desafios da
gestdo organizacional moderna e diversos teéricos procuram transmitir o
sentido de maneira a obter o seus interesses, onde em que tempos
passados era somente um objeto da area de recursos humanos, e
atualmente faz parte de estratégias das empresas. (SILVA; PEIXOTO;
BATISTA, 2011, p. 196).

Conforme o que foi exposto, para que o funcionario tenha satisfacdo e
motivagcdo é preciso que as empresas oferecam um ambiente de trabalho seguro e
confortavel, além de atividades de lazer, laborais e interacdo com todos para que
possam alcancar seus objetivos e consequentemente sucesso.

Portanto, a motivacdo dos funcionarios, vem de diversas ferramentas,
porém vale ressaltar para que iSso aconteca a empresa, necessita oferecer um
ambiente de trabalho, seguro e agradavel, saudavel, tornando-o melhor possivel
para seus funcionarios, proporcionando a estes contentamentos para com a

empresa.

5.1 A Importancia do Funcionéario na Empresa

O relacionamento empresa e colaborador sdo fundamentais para que haja
um clima saudavel e harmonioso, porém, para que toda empresa possa ser bem
sucedida, ou seja, produza, cres¢a e mantenha-se no mercado € preciso oferecer
aos seus funcionarios as melhores condicbes de trabalho, haja vista que o
funcionario é de extrema importancia nas engrenagens de uma empresa, pois serao
estes que irdo desencadear a eficiéncia e os resultados satisfatorios na producéo de
suas atividades no ambiente de trabalho.

De acordo com Costa (2002), o capital intelectual na organizacdo tem
sido assunto de pesquisas cientificas, especificamente na area de administracao,
porém os estudos de Taylor deixaram uma grande e forte heranca de mecanizacéo
do trabalho do individuo nas industrias contemporaneas.

O funcionéario que tem uma vida saudavel e menos estressante se torna
muito importante dentro da empresa, porque além de ser mais produtivo e criativo,
ele é capaz de motivar a sua equipe, ajudando seus colegas de trabalho quando

necessario.
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Atualmente, o papel dos Recursos Humanos tem um papel crucial para o
desenvolvimento de seu capital humano, sabendo-se que o individuo passou a ser
uma vantagem competitiva no mercado, no qual os Gestores de Recursos Humanos
devem estimular, treinar, promover, remunerar e se responsabilizarem pela
integracdo de todos os funcionarios, promovendo um bem estar no ambiente de
trabalho.

O mundo das inovacdes e velocidade exige cada vez mais das empresas
e de seus colaboradores, que motivacao seja para atuar, tanto dentro como fora da
empresa, por isso a satisfacao se dar pela formacao dos profissionais com o objetivo
de desenvolver suas competéncias com desempenho e obtencédo de resultados
positivos; pela lideranca e da cultura organizacional para que continuem dando
continuidade a satisfacdo dos funcionarios.

Logo, o clima organizacional influi de certa forma e proporciona a
motivagcédo dos funcionarios, sendo estes o maior “bem” que uma organizagéo pode
ter, o funcionario ndo € apenas um mero trabalhador, mas o individuo com
competéncias que deve ser tratado como um capital intelectual de grande valia na
empresa e o lider também deve ficar atento a este capital, dando-lhe feedback
quando desenvolvem suas tarefas aumentando o nivel de satisfagdo no trabalho.

Enfatiza-se ainda a importancia de treinar e capacitar esse “bem” tao
valioso, aumentando suas competéncias intelectuais e técnicas, no qual levara este
profissional para um processo de autoaprendizagem, trazendo pra si a
responsabilidade de capacitar outras pessoas, tanto o funcionario que ir4 crescer

profissionalmente, como a empresa que tera éxito no mercado de trabalho.

5.2 Ergonomia

Os avancos tecnoldgicos e as novas técnicas de gestdo de negocios séo
os motivos de diversas modificacbes nos meios e etapas de producéo. No entanto,
para que o colaborador possa realizar suas tarefas com seguranca e conforto é
preciso que as organiza¢cbes promovam condi¢cdes adequadas, dessa a ergonomia

assume um papel crucial dentro do local de trabalho.
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Relata-se que a conquista da qualidade dos produtos/servigos, aumento
da produtividade, ir4 salientar a qualidade de vida no trabalho, porém, tendo como o
projeto ergondmico do posto do trabalho e do sistema de producédo, ndo sendo
apenas uma obrigacdo de seguranca e bem-estar, mas uma estratégia para a
empresa sobreviver e se manter no mundo globalizado.

Enfatiza-se como objetivo principal da ergonomia, o indicio de adequacao
ao trabalho do individuo, ser uma estratégia, sendo constituidos de informacdes
cientificas relativos ao ser humano, indispensaveis para concebimento de maquinas,
mecanismos e ferramentas que possam, vir a ser utilizados com a maior seguranca,
eficiéncia e bem estar para o trabalhador.

Vilarat e Moraes (2004), mencionam gque a ergonomia é uma ferramenta
gue vai mostrar em que forma o local de trabalho se encontra, e este esta impréprio
e adequé-lo para o individuo.

Logo, somente em algumas empresas transnacionais, multinacionais e
nas grandes empresas nacionais, a Ergonomia se apresenta como uma ferramenta
para aprimorar a eficacia e a eficiéncia dos colaboradores e favorecer um ambiente

saudavel de trabalho, dando-lhes motivagédo qualidade de vida necessaria.
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6 FERRAMENTAS MOTIVACIONAIS

Atualmente as organiza¢des vivem em um ambiente competitivo e cheio
de mudancas, na qual a busca por resultados torna-se cada vez mais desafiadora. A
qualidade de vida no trabalho tornou-se um dos novos desafios para as
organizacdes, afetando diretamente a vida dos individuos e consequentemente 0s
resultados nas organizacdes. Assim, percebe-se importancia de ferramentas como
seguranca no ambiente de trabalho, beneficios e remuneracgéo, condic¢des fisicas e
psicoldgicas.

6.1 Beneficios e Remuneracao

As organizacdes estdo interessadas em investir em recompensas para as
pessoas, desde que elas passam a receber contribuicbes ao alcance de seus
objetivos. Desta forma é notavel que as pessoas, devido ao progresso tecnolégico e
social que vivenciam, busquem nas organiza¢cdes muito mas do que o pagamento

justo pelo trabalho.

A remuneracédo € o pacote de recompensas quantificaveis que o empregado
recebe pelo seu trabalho. Os métodos de recompensar os individuos,
compdem 0s meios essenciais para o0 incentivo e motivacdo dos
colaboradores da organizacao, por um lado os interesses organizacionais, a
serem almejadas e por outro lado os interesses individuais que sejam
adquiridos por contentamento. (CHIAVENATO, 2010, p. 274).

Sdo0 remuneracdo basica, incentiva salarias e remuneracao
indireta/beneficios.

A remuneragdo basica é o salario, mensal ou horario, ou seja, € o
pagamento fixo que o funcionario recebe de maneira regular.

Os incentivos salarias sdo concedidos, através de bdnus e participacao
nos resultados.

Segundo Moretti (2009), atualmente o colaborador ndo somente adquiri a

remuneracao, portanto, a empresa tem que propor as oportunidades de crescimento
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profissional, participacdo nos processos de trabalho, feedback de cargos e da
situacdo da organizagdo e no meio do trabalho, acesso a informacdes, afinal no
mundo atual, as organizacfes precisam ter a visdo que o ser humano tem dentro de
si um imenso conhecimento de sentimentos e ambi¢cdes e expectativas, que nao sao
fornecidos, ou providos somente pela remuneracao.

O individuo quando é contratado por uma empresa para trabalhar, logo,
este tem o direito de receber a sua remuneracédo, na qual é a razdo da motivagao
para exercer suas atividades no ambiente de trabalho, sendo que a qualidade de
vida exerce uma grande influéncia tanto na vida pessoal quanto na profissional.

Benéficos: é denominada remuneracdo indireta, através de varios
programas como: férias, seguros de vida, refeicbes, transportes subsidiada,
aposentadoria, etc.

Sabe-se, que sao as facilidades e vantagens que as empresas oferecem
aos seus empregados, ou seja, os beneficios custam dinheiro e para que sejam
implantados, estes custos devem ser calculados e fixados em um financiamento
duradouro e ter fidelidade para o individuo.

Marras (2004), nos relata que esses elementos sempre receberam um
cuidado especial dos gestores das organizacdes, e com o0 passar do tempo obteve,
mais importancia e exigindo sempre mais valores inclusive ainda mais da

administracao.

6.2 Segurancga no ambiente de trabalho

A segurangca é um dos assuntos mais falados em um ambiente de
trabalho, observa-se que a organizacdo ideal para se trabalhar € aquela que busca
adaptar e melhorar os recursos oferecidos aos seus colaboradores. Visando assim
diminuir acidentes de trabalho e doengas ocupacionais, ou seja, esta relacionada
com a prevencéo de acidentes e com administragéo de riscos.

A seguranga atua em diversas maneiras dentro da empresa como agdes
técnicas, administrativa e medicas. Com a seguranca no ambiente de trabalho

tornam-se condi¢des de trabalho seguras e saudaveis para as pessoas.
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E fundamental que a organizacdo favoreca condicbes seguras de
trabalho, visando a prevencao de acidentes e danos a saude, sendo necessario que
as organizacOes disponibilizem politicas de prevencdo aos acidentes no trabalho,
orientando e assegurando e disponibilizando equipamento aos colaboradores, a fim
de evitar futuros acidentes.

Conforme Marras (2004 apud ANDRADE, 2012, p. 20),

A prevencdo de acidentes de trabalho tem como finalidade conscientizar o
funcionario e proporcionar protecdo a sua vida e de seus parceiros de
trabalho, por meio de estratégias e acdes fixas, como andlises das
condi¢cdes insalubres, onde por algumas causas possa ocasionar acidentes
e danos a saude.

Percebe-se entdo a vital importancia da seguranca no ambiente de
trabalho, tendo em vista que o colaborador se sentem mais valorizados, seguros e
motivados a trabalhar, quando percebem a preocupacgéo da organizagdo com a suas

vidas.

6.3 Condicdes fisicas e psicoldgicas no ambiente de trabalho

As condicdes fisicas e psicolégicas no trabalham, se refere ao ambiente
interno tanto fisico-geografico como fisico-psicoldgico, onde o clima interno ndo deve
ser opressivo e sim participativo, receptivo e cooperativo em todos os niveis para
que o colaborador produza melhor, sendo que a produtividade, (qualidade e
guantidade dos produtos/servicos devem ser executados com a maior agilidade) € a
meta primordial de uma organizag&o.

Dentro de uma organiza¢do os colaboradores estdo expostos a uma série
de riscos e ainda existe os fatores psicolégicos que de uma maneira ou de outra
interferem na saude e no desempenho dos mesmos. Dessa forma, € necessario que
a empresa ofereca condigbes fisicas e ambientes estruturados, para que o0s
colaboradores sintam-se capazes de desenvolverem suas tarefas.

Atualmente, fala-se muito em humanizacdo no ambiente de trabalho,
onde precisa ser alegre, descontraido, melhor e desafiador, ofertando ao

colaborador um minimo de qualidade de vida. Para se ter essas condi¢cdes humanas
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no ambiente de trabalho é preciso que o clima seja afetivo e colaborativo, em todos
0s niveis hierarquico dentro das organizagoes.

Para que o desempenho de suas funcdes no ambiente de trabalho seja
saudavel tem que ser oferecidas condicfes reais e psicologicas (ANDRADE, 2012).

“‘No que diz respeito as questbes fisicas e psicolégicas no trabalho,
destaca-se as condigfes efetivas e propostas ao funcionario para o desempenho de
seus cargos referente a jornada de trabalho e um ambiente harmonioso”
(ANDRADE, 2012, p. 22).

Porém, sabe-se que a abordagem desse assunto é de vital importancia
para a vida e saude dos colaboradores, pois quando é proporcionado um ambiente

bom e agradavel para se trabalhar, o colaborador se sente motivado a produzir mais.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho mostra que o interesse pela busca da qualidade de
vida nas organizagfes tem crescido bastante, e tem sido um dos principais fatores
motivacionais. Logo, o0 objetivo deste trabalho foi analisar a relacdo entre a
motivacdo e a qualidade de vida no trabalho e conhecer as principais ferramentas
que influenciam na busca por uma qualidade de vida melhor dentro do ambiente de
trabalho, como: beneficios e remuneragdo, seguranca no ambiente de trabalho e
estabelecer as condi¢des fisicas e psicoldgicas do trabalhador.

Nesse segmento relatou-se os modelos da qualidade de vida, possuem
um papel importante para o desenvolvimento e desempenho dos funcionarios, sendo
gue os mesmos podem executar as suas tarefas com melhores condi¢cées de
trabalho e maior contentamento.

Ressalta-se que no ambiente atual a qualidade de vida vem sendo um
grande investimento dentro das organizacdes, onde a mesma tera um maior retorno
em termos de produtividade, qualidade e crescimento para obtencdo do sucesso no
mercado competitivo.

Dessa forma, a qualidade de vida no trabalho como ferramenta
motivacional € de grande valor e importancia, pois possibilita uma melhoria tanto na
vida pessoal, quanto para o convivio social das pessoas dentro do ambiente de
trabalho, proporcionando almejo dos interesses individuais como organizacionais.

Conclui-se que a pesquisa permitiu acreditar que quando maior for o
interesse da melhoria da qualidade de vida, melhor serdo os resultados para a
organizacdo, assim as pessoas estardo satisfeitos no trabalho e dessa forma, a

motivacao das pessoas esta relacionada a qualidade de vida nas organizacoes.
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