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Resumo: Este estudo tem por objetivo compreender como a atuacdo da gestdo pode
influenciar na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, no que se refere aos aspectos
fisicos, psicolégicos, ambientais e organizacionais. A tematica, atuac@o da gestdo na qualidade
de vida dos colaboradores, se apresentou como um desafio pela necessidade de explorar os
fatores condicionantes e por se tratar uma questao de extrema importancia nos dias atuais. A
metodologia de estudo baseia-se na pesquisa bibliografica e é de cunho qualitativo, portanto
para atingir ao objetivo deste trabalho, buscamos a contribuicdo de autores como Antunes
(2004), Chiavenato (1999, 2003, 2014), Drucker (2002), Maximiano (2015), Seidl e Zannon
(2004), entre outros. O desenvolvimento deste trabalho permitiu elencar os fatores
condicionantes da qualidade de vida no trabalho, bem como outras situacdes que dificultam o
relacionamento dos gestores com os colaboradores e principalmente analisar e refletir sobre a
atuacdo da gestdo na obtencdo da qualidade de vida dos colaboradores. A partir disso,
compreendemos que ha maneiras para a gestdo condicionar o atingimento da qualidade de
vida, buscando proporcionar condi¢ces favoraveis de trabalho, preocupando-se e promovendo
a higiene ocupacional, motivacdo e seguranca no trabalho de forma que isso possibilite um
ambiente profissional adequado para realizacdo de suas fungbes, alcance das metas e
objetivos tanto para os colaboradores quanto para a organizacgao.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Trabalho. Fatores condicionantes. Gestao.

Abstract: This study aims to understand how management performance can influence the
quality of life at work of employees, regarding the physical, psychological, environmental and
organizational aspects. The theme, management's performance in the quality of life of
employees, presented itself as a challenge because of the need to explore the conditioning
factors and because it is an extremely important issue today. The study methodology is based
on bibliographic research and is qualitative, so to achieve the objective of this work, we seek the
contribution of authors such as Antunes (2004), Chiavenato (1999, 2003, 2014), Drucker
(2002), Maximiano (2015), Seidl and Zannon (2004), among others. The development of this
work allowed us to list the conditioning factors of the quality of life at work, as well as other
situations that hinder the relationship of managers with employees and mainly to analyze and
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reflect on the performance of management in achieving the quality of life of employees. From
this, we understand that there are ways for management to condition the achievement of quality
of life, seeking to provide favorable working conditions, caring for and promoting occupational
hygiene, motivation and safety at work so that it enables an appropriate professional
environment for performance of their duties, achievement of goals and objectives for both
employees and the organization.

Keywords: Quality of life. Job. Conditioning factors. Management.
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1 INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) abarca interesses individuais e
organizacionais, pois, trata-se de uma abordagem sobre o bem-estar dos
colaboradores na organizagdo, considerando fatores fisico, psicologico, social,

organizacional e ambiental. Nesse sentido, Chiavenato (2014a) afirma que:

a QVT assimila duas posicdes antagbnicas: de um lado, a
reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e a satisfacéo
no trabalho e, de outro, o interesse das organizacdes quanto aos
seus efeitos positivos e potenciadores sobre a produtividade e a
gualidade no trabalho. (CHIAVENATO, 2014a, p. 154).

Portanto, no ambiente de trabalho, um fator de grande relevancia para o
bem-estar dos colaboradores na organizacdo é o clima organizacional, que
pode influenciar de forma positiva ou negativa a qualidade de vida no trabalho,
refletindo diretamente no desempenho do colaborador, pois como afirma
Chiavenato (2014a, p.154) “quem trabalha dentro de um contexto de baixa
qualidade de vida jamais conseguiria produzir algo com elevadissima
qualidade”.

Assim, entendemos a importancia do papel da gestdo no que se refere a
qualidade de vida no trabalho, a qual pode contribuir para o atingimento dos
objetivos organizacionais e individuais, uma vez que, é no ambiente de trabalho
gue se passa maior parte do tempo.

Dessa forma, buscamos compreender como a atuacdo da gestdo pode
influenciar para que os colaboradores alcancem a qualidade de vida no
trabalho, no que tange os aspectos fisicos, psicolégicos, ambientais e
organizacionais. Ademais, buscamos analisar quais aspectos contribuem ou
atrapalham a relacdo entre a gestdo e os colaboradores, e como a qualidade
de vida no trabalho pode ser influenciada a partir desses.

Encaramos a temética deste estudo como um grande desafio, visto que
nossa proposta de pesquisa trata de um ponto sensivel das organizacdes e de
extrema importancia — as pessoas e seu bem estar. Além disso, desenvolver o

referido tema exigiu que resgatassemos conhecimentos adquiridos ao longo
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dos quatro anos de realizacdo do Curso Técnico em Administracdo para que
fosse possivel compreender o valor do trabalho em nossa sociedade, e, assim,
focar na andlise de como a gestdo pode contribuir ou promover condi¢des para
a qualidade de vida no trabalho.

Dessa maneira, este estudo trata-se de uma pesquisa bibliografica por
gerar conhecimento cientifico por intermédio de embasamento tedrico, que
conforme Cervo e Bervian (1996, p. 48) “[...] procura explicar um problema a
partir de referéncias tedricas publicadas em documentos”. Portanto,
elaboramos nosso texto com base em livros e artigos, correlacionando-os com
conteudos estudados durante o curso.

Com a intencdo de organizar o texto, este trabalho esta organizado em 5
secbes, sendo que a primeira apresenta a introducdo. Na segunda secéo
discutimos os conceitos de trabalho, na terceira apresentamos as definicbes de
qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho, na quarta se¢cdo buscamos
refletir sobre a contribuicdo da gestéo para o bem estar dos colaboradores no
ambiente de trabalho. A quinta secao deste estudo apresenta as consideracdes
acerca das descobertas e reflexdes provenientes do desenvolvimento da

pesquisa.

2 TRABALHO

Para que possamos assimilar a importancia da qualidade de vida no
trabalho, é essencial entender o conceito de trabalho na sociedade atual, uma
vez que esse pode ter diferentes significados e dimensfes na vida de cada
pessoa.

No inicio da civilizagdo, pela forca bracal era possivel conseguir
alimentos e se manter em seguranca, porém com passar do tempo vieram as
descobertas e com isso a evolugdo. Com a necessidade de adaptagdo ao meio
em que viviamos fomos descobrindo como transformar os recursos disponiveis

em ferramentas necessarias a sobrevivéncia. Ao longo do processo de
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desenvolvimento da civilizacdo, o trabalho foi se transformando e
transformando a sociedade e as relagdes.

De acordo com Marx (1999, p. 297) “antes de tudo, o trabalho é um
processo entre o0 homem e a Natureza, um processo em que o homem, por sua
prépria acdo, media, regula e controla o seu metabolismo com a Natureza”.
Assim, entendemos que por meio do trabalho interagimos e transformamos a
natureza, e consequentemente também nos transformamos, adquirimos
conhecimento, habilidades, nos desenvolvemos e evoluimos.

Saviani (2007, 2007, p. 154) coloca que:

se a existéncia humana ndo é garantida pela natureza, ndo é uma
dadiva natural, mas tem de ser produzida pelos proprios homens,
sendo, pois, um produto de trabalho, isso significa que 0 homem néo
nasce homem. Ele forma-se homem. Ele ndo nasce sabendo
produzir-se como homem. Ele necessita aprender a ser homem,
precisa aprender a produzir sua prépria existéncia.

Por meio do trabalho, da interacdo com 0 ambiente em que vivemos, dos
conhecimentos, da cultura, valores e relagdes, produzimos as condi¢gbes para
nossa sobrevivéncia ao longo do processo de civilizacdo. Antunes (2004, p. 08)
diz que “o trabalho é também fundamental na vida humana porque é condi¢cao
para a sua existéncia social”’, ou seja, precisamos considerar que € por meio
dele que nos inserimos e passamos a fazer parte da sociedade. Ainda, Saviani
(2007, p. 154) afirma que: “o0 que o homem ¢, é-o pelo trabalho”, e assim, a
partir disso cabe refletirmos sobre qual o significado do trabalho em nossas
vidas.

Considerando que somos seres em constante formacao, buscando por
meio do trabalho sentir que fazemos parte de uma sociedade no caminho da
evolucdo, percebemos que o trabalho e tudo o que vem junto com ele toma
uma proporcgéo cada vez maior no nosso cotidiano. Ao buscarmos suprir desde
as nossas necessidades mais béasicas como alimento e moradia, até as
secundéarias como estima e auto realizacdo percebemos o quanto a atividade
laboral esta intimamente ligada ao alcance dessas, pois, é por meio do trabalho

gue buscamos a independéncia financeira, o sustento de nossas familias, o
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reconhecimento profissional e o sentimento de pertencimento a um grupo, a
uma sociedade.

Para contribuir com a reflexdo, buscamos Maximiano (2015, p. 254) que
afirma que “o trabalho em si atende a necessidades e produz satisfagdes
diferentes das que estédo associadas ao ambiente ou as condi¢des de trabalho”.
Sendo assim, depreendemos a magnitude do trabalho em nossas vidas, visto
que o fato de possuirmos um trabalho ja nos proporciona satisfacéo,
independentemente de haver condicdes favoraveis a qualidade de vida laboral,
ou néo.

Nesse contexto, entendemos que é por meio do trabalho que ocorre a
evolucdo humana, tecnolégica e econbmica da sociedade. Ainda, pensando
gue nossas atividades profissionais ocupam tempo e destaque cada vez maior
em nossas vidas, e que buscamos atingir objetivos paulatinamente
desafiadores, percebemos a relevancia da reflexdo sobre a qualidade de vida
no trabalho, elementos e condicbes importantes para o alcance ou nao dessa

qualidade.

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para investigar sobre qualidade de vida no trabalho, devemos
primeiramente contemplar o conceito de qualidade de vida, que compreende as
condic@es fisicas, psicologicas, sociais e organizacionais, que podem ou nao
atingir niveis satisfatérios. Conforme Seidl e Zannon (2004, p.583) para a
Organizagdo Mundial da Saude (OMS) qualidade de vida € “a percepgéo do
individuo sobre a sua posicédo na vida, no contexto da cultura e dos sistemas
de valores nos quais ele vive, e em relacdo a seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupacgdes”. Nesse sentido, qualidade de vida tem relagdo com o
grau de aproximacdo entre as expectativas a serem alcancadas e a realidade
vivida.

Como consequéncia da importancia do trabalho em nossas vidas e pelo
tempo que passamos no ambiente organizacional, inevitavelmente buscamos
também a qualidade de vida em nossas atividades e em nosso espago

profissional.
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Outrora, principalmente na Era Industrial, o bem estar dos colaboradores
ndo era uma preocupacdo ou um cuidado por parte dos proprietarios das
industrias. Esses exigiam trabalho intenso e produtividade, ou seja, a producéo
ndo poderia parar ja que o foco estava no crescimento da organizacdo. Em
decorréncia disso, muitos colaboradores se sentiam desmotivados,
estressados e acabavam adoecendo devido a falta de condi¢des favoraveis a
qualidade de vida do trabalho. Conforme Chiavenato (2014a, p. 154) “[...] foi
principalmente a partir da Revolucao Industrial que os problemas da extrema
exposicao a acidentes, salarios aviltantes e da baixissima qualidade de vida no
trabalho comecaram a surgir com toda forga”, ou seja, 0 aumento de pessoas
afastadas por acidentes de trabalho e doengas como estresse e depressao fez
com que 0s gestores observassem a situagéo.

E importante ressaltar que durante muito tempo as organizacbes se
concentraram nos processos e equipamentos de producdo, deixando em
segundo plano aqueles que realizavam as tarefas - seus colaboradores. Esse
cenario foi sendo modificado em razdo de uma nova forma de enxergar o ser

humano

[...] a partir de uma nova visdo da natureza humana e da
compreenséo de sua enorme importancia no sucesso organizacional,
com a experiéncia de Hawthorne conduzida por Elton Mayo entre
1926 e 1932 e que culminou com o aparecimento da Teoria das
Relacdes Humanas. Com as abordagens de McGregor, Maslow e
Herzberg sobre a motivacdo humana, o cendrio comegou a mudar.
(CHIAVENATO, 20144, p. 154).

Nesse contexto, consideramos importante abordar as principais teorias
motivacionais.
1. Teoria Motivacional de McGregor: o objetivo é alcancar melhores resultados
através da motivacdo de seus colaboradores, suas teorias ficaram conhecidas
como X e Y. A teoria X afirma que os colaboradores sdo submissos aos seus

administradores, pois, acredita-se, segundo Lacombe (2011, p. 208):

[...] que o ser humano tem averséo ao trabalho e, portanto, a maioria
das pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameacada de
punicdo e premiada materialmente para se esforcar e produzir de
forma eficiente e eficaz.
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Portanto, segundo essa teoria que o0s colaboradores sao subordinados,
pois evitam as responsabilidades, sem ambicdo, sem confianga em si proprio.
Ja a teoria Y € totalmente oposta a teoria X, pois faz com que seus
colaboradores tenham responsabilidades, confianca em si préprio e com
grande ambicdo de crescer profissionalmente. Nessa teoria, 0S gestores
juntamente com os colaboradores, trabalham para alcancar suas metas

profissionais com eficiéncia. Para produzirem de forma eficiente:

as pessoas devem ser motivadas em funcdo de suas necessidades
especificas, que podem incluir o relacionamento no trabalho, a
perspectiva de valorizacdo profissional e pessoal e o desafio de um
projeto interessante. (LACOMBE, 2011, p. 209).

No quadro a seguir, procuramos relacionar os fatores correspondentes a
cada uma das teorias de McGregor — Teoria X e Teoria Y - de maneira que

possamos visualizar claramente a diferenca entre elas.

Quadro 1 - Teoria X versus Teoria Y

TEORIA X TEORIA'Y
Desconfianca nas pessoas Confianca nas pessoas
Imposi¢éo de regras e regulamento Liberdade e autonomia
Descrédito nas pessoas Delegac¢édo de responsabilidade
DecisfGes somente entre 0s gestores Decisdo tomada por gestores e colaboradores
Autocracia e comando Democracia e participacdo
Pessoas como recursos produtivos Pessoas como parceiros da organizacao

Fonte: Organizado pelas autoras com base em Chiavenato (2011)

2. Teoria Motivacional de Maslow: conhecida como teoria das necessidades
humanas, é baseada na tentativa de o individuo satisfazer suas necessidades
profissionais e pessoais. A partir disso, Maslow cria uma piramide hierarquica
com as principais necessidades do ser humano e a divide em necessidades
primarias ou basicas e necessidades secundarias, como podemos observar na

figura 1, a sequir:

Figura 1 - Piramide de Maslow
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Fonte: Adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2010)

Conforme visto na figura acima, as necessidades primarias sdo as
fisiologicas e as de seguranca, ja as necessidades secundarias sao as sociais,

de estima e as de auto realizacéo.

A base da piramide compreende as necessidades de nivel baixo, que
séo as necessidades fisioldgicas e de seguranca; o topo da piramide
€ constituido pelas necessidades de nivel alto, representantes da
busca pela individualizacdo do ser, sdo as necessidades sociais, de
estima e de auto realizagéo. A medida que um nivel de necessidade é
atendido, o préximo torna-se dominante. (FERREIRA, DEMUTTI E
GIMENEZ, 2010, p.4)

A definicdo de cada uma dessas necessidades, segundo Robbins (2002)

citado por Ferreira, Demutti e Gimenez (2010, p.4) séo:

1. Fisiolégicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras
necessidades corporais. 2. Seguranca: inclui seguranca e protecao
contra danos fisicos e emocionais. 3. Sociais: Incluem afeigéo,
aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo. 4. Estima:
Inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacdo e
autonomia; e fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atencéo. 5. Auto realizacdo: a intencdo de tornar-
se tudo aquilo que a pessoa é capaz de ser; inclui crescimento,
autodesenvolvimento e alcance do préprio potencial.
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Desta forma, notamos que a piramide de Maslow é de extrema

importancia, pois, por meio dela que os gestores auxiliam seus colaboradores
para que 0S mesmos consigam se sentir motivados.
3. Teoria dos dois fatores: conhecida também como a teoria da higiene -
motivacdo foi criada pelo psicélogo Frederick Herzberg, que realizou uma
entrevista onde buscava identificar o que influenciava a satisfacdo e a
insatisfacdo na atuacdo dos colaboradores na organizacéo.

Essa teoria apresenta dois fatores, os motivacionais que também s&o
chamados de intrinsecos e os fatores higiénicos, que dizem respeito aos
fatores fisicos do ambiente. De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p.
201), os fatores higiénicos envolvem “a qualidade da supervisdo, a
remuneracao, as politicas da empresa, as condicbes fisicas de trabalho, o
relacionamento com o0s pares e a seguranga no emprego”. Ja os fatores
motivacionais, segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), incluem o
reconhecimento, a realizacdo, o crescimento, a responsabilidade, o trabalho
em si e 0 progresso.

Para Herzberg, o contrario de satisfacdo ndo é insatisfacdo, mas sim,
nenhuma satisfacdo, assim como o contrario de insatisfacdo néo é satisfacao,
mas a inexisténcia de insatisfacao.

No quadro 2 a seguir, relacionamos alguns fatores motivacionais e
higiénicos de acordo com a Teoria de Herzberg. Nesse sentido, a referida
Teoria aponta que quanto mais efeitos positivos sob os fatores, mais satisfeitos
os colaboradores se sentem, assim como quanto mais efeitos negativos sob os

fatores, menor a presenca de satisfacao.

Quadro 2 - Comparacéo Entre Insatisfacdo e Satisfacdo

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
Politica da empresa e administracao Realizacdo
Supervisao Reconhecimento
Relacionamento com o chefe Trabalho em si
Condic¢des de trabalho Responsabilidade
Salario Avanco na carreira
Relacionamento com os colegas Crescimento profissional
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Fonte: Organizado pelas autoras com base em Chiavenato (2014)

Com base nisso, apontamos a existéncia de teorias que podem ser
utilizadas para compreender melhor - ou pelo menos basear-se - fatores,
elementos ou condi¢des que almejamos em nosso ambiente de trabalho e em
nossa vida pessoal, o que pode contribuir para promocédo ou manutencéo da
qualidade de vida no trabalho.

A visdo sobre qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho foi
ganhando énfase quando as organizacdes perceberam que quanto mais
satisfeito com o trabalho o colaborador estava, mais e melhor era seu
desempenho. A partir disso, 0s gestores passaram a promover o melhoramento
na qualidade de vida no trabalho, possibilitando cada vez mais o crescimento e
desenvolvimento humano, de maneira que as atividades realizadas pelos
colaboradores favorecessem o crescimento da organizacao.

Chiavenato (2014a, p. 154-155) elenca algumas concepcdes sobre

qualidade de vida no trabalho:

e QVT é um conjunto de acBes de uma empresa envolvendo
diagndstico e implantagdo de melhorias e inovagBes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
visando a propiciar condi¢bes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizag&o do trabalho.

e QVT representa a percepcao do individuo sobre sua posi¢cdo na
vida, no contexto de sua cultura e sistema de valores em que ele
vive e em relacdo com seus objetivos, expectativas, padrdes e
conceitos. Trata-se de um conceito amplo, que inclui a saude
fisica, o estado psicolégico, as crencas pessoais, as relacdes
sociais e suas relagcdes com o ambiente.

e QVT resultante direta da combinacdo de diversas dimensdes
basicas do desempenho das atividades e de outras dimensdes
ndo dependentes diretamente das tarefas, capaz de produzir
motivacao e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em
diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizacao.

Sendo assim, entendemos que qualidade é a melhora de vida das
pessoas, e quanto maior 0 movimento no sentido de proporcionar qualidade de
vida no trabalho, maiores serdo o0s beneficios para a instituicio e os

colaboradores.
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A expressao qualidade de vida tem sido usada com crescente
frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econbémico.
(CHIAVENATO, 2014a, p. 155).

Desse modo, qualidade de vida no trabalho pode ser considerado um
agente relevante para o crescimento empresarial, uma vez que a produtividade
e a gualidade na realizagdo das atividades tende a aumentar quando seus
colaboradores estdao motivados e felizes.

3.1 Fatores condicionantes a qualidade de vida no trabalho

Refletir e promover a qualidade de vida no trabalho se torna
extremamente importante no que diz respeito ao ciclo econdmico das
instituicbes e principalmente ao bem estar dos colaboradores, portanto,
buscamos apontar alguns fatores que podem condicionar a qualidade de vida
no trabalho.

Assim, apresentamos a higiene ocupacional como um aspecto
condicionante para a qualidade de vida no trabalho. Segundo Chiavenato
(2014b, p. 402) “a higiene do trabalho ou higiene ocupacional esté relacionada
com as condigcbes ambientais do trabalho que assegurem a saude fisica e
mental das pessoas, e com as condicbes de bem-estar delas”. Portanto, é
preciso que a organizacdo esteja atenta as necessidades de seus
colaboradores no que tange as atividades desenvolvidas, para que seja capaz
de adequar o espaco, transformando-o em um local salutar, visto que o local de
trabalho adequado favorece a manutencdo da saude fisica e mental dos
colaboradores.

Outro fator que deve ser observado com muito cuidado se refere a
seguranca no local de trabalho.

Seguranga no trabalho é o conjunto de medidas de ordem técnica,
educacional, médica e psicologica que sdo utilizadas para prevenir
acidentes, quer eliminados as condi¢Bes inseguras do ambiente, quer
instruindo ou convencendo as pessoas da implantacdo de praticas
preventivas. (CHIAVENATO, 2014b, p. 408-409)
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Nesse sentido, cabe a empresa verificar e promover condi¢cdes, tanto no
que se referem a instalagfes, méveis e maquinario quanto na disponibilizagdo
e cobranca do uso de equipamentos de seguranca adequados ao tipo de
atividade realizada. Dessa forma, a instituicdo podera diminuir os riscos de
acidentes de trabalho e prevenir possiveis problemas para os trabalhadores e
para a propria organizacao.

Conforme Chiavenato (2014b, p. 417) “o acidente € um fator altamente
negativo e suas causas e custos devem ser analisados para se remover
eventuais condi¢cbes inseguras ou atos inseguros”. Desse modo, quando um
acidente de trabalho ocorre, tanto o colaborador quanto a organizagcdo sao
afetados, visto que é responsabilidade da instituicdo proporcionar um ambiente
seguro para que o colaborador possa cumprir com suas atribuicdes.

Cabe salientar, que a necessidade de cuidar da saude do ambiente e
proporcionar ao colaborador um bom local para exercer suas tarefas, surgiu a
partir da percepgao de que somente a remuneragao néo era mais o suficiente
para manté-los motivados e produtivos, sendo assim, as organizacfes
passaram a promover melhorias no ambiente organizacional.

Além disso, com base nos autores Chiavenato (1999, 2003, 2014 a,
2014 b) e Maximiano (2015) apontamos o0s relacionamentos interpessoais,
destacando a relacdo entre colaboradores, e, colaboradores e gestéo, visto que
sabemos quanto somos afetados pelas nossas relacdes no trabalho, ou seja,
relacdes tensas ou controversas implicam diretamente no clima organizacional
e consequentemente no resultado do trabalho. Assim, clima organizacional é o
sentimento que as pessoas tém em relacdo ao local em que estéo trabalhando,
e para colaborar com este estudo, Maximiano (2015, p. 211) afirma que “o
conceito de clima organizacional evoluiu para o conceito de qualidade de vida
no trabalho”.

Nesse sentido, como o local de trabalho € onde passamos a maior parte
do nosso dia, é necessario que haja condicdes adequadas tanto para
realizacdo das atividades que exijam esfor¢o fisico quanto mental. Assim, é

preciso que as organizacdes entendam que:
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um aspecto importante para a racionalidade organizacional é que a
gualidade externa - caracterizada pelos produtos ou servigcos
oferecidos pela organizacdo ao mercado - nunca é maior do que a
gualidade interna - caracterizada pela qualidade de vida oferecida
internamente aos seus membros. (CHIAVENATO, 2014a, p. 154).
Sendo assim, as organizagfes precisam manter-se atentas na qualidade
interna e externa, pois os colaboradores esperam cuidado com as condicfes
ambientais e psicolégicas para que eles sejam capazes de atingir a qualidade

exigida pelos consumidores/usuarios e alcancar os objetivos da organizagao.

4 ATUACAO DA GESTAO

Buscando atender ao objetivo principal deste estudo, que gira em torno
da compreensdo de como a atuacdo da gestdo pode contribuir para a
qualidade de vida no trabalho, consideramos relevante anunciar algumas
concepcOes de gestao/administracao.

Para Chiavenato (1999, p. 06) “administracéo € o processo de planegjar,
organizar, dirigir e controlar o uso dos recursos organizacionais para alcancar
determinados objetivos de maneira eficiente e eficaz”. Desse modo,
compreendemos que a administracdo é o conjunto de tarefas que visam
explorar 0s recursos necessarios para o alcance das metas e 0s objetivos
estabelecidos pela organizagéo. Ainda com Maximiano podemos complementar

que:

[...] a administracéo € o processo de tomar decisfes sobre recursos e
objetivos. O processo administrativo abrange cinco tipos principais de
decisfes, também chamadas processos ou fung¢bes: planejamento,
organizacao, lideranca, execucdo e controle. (MAXIMIANO, 2015, p.
05)

Sendo assim, entendemos que administrar/gerenciar exige conhecer o
ambiente, os recursos disponiveis - sejam eles humanos, materiais, financeiros
ou tecnologicos - tracar metas e estratégias para alcanca-las, realizar as
atividades, controlar e principalmente tomar decisfes. Chiavenato (2003)
afirma que independente da organizagéo ser lucrativa ou ndo, para que essa

possa existir e crescer € necessario que haja a dire¢do racional das atividades
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realizadas, ou seja, sem a administracéo esse controle da instituicdo, nao seria
possivel.
Ademais, para Drucker (2002, p. 05):

[...] a administracao é uma disciplina de estudo. Mas é também gente.
Cada realizacdo de administracdo é realizacdo de um administrador.
Cada deficiéncia é deficiéncia de um administrador. Sdo pessoas que

administram e nao “forgas”, nem “faros”.

Desse modo, a administracdo relaciona-se diretamente ao individuo,
nesse caso, ao administrador. Segundo Maximiano (2015, p. 06), “séo
administradores, gestores ou gerentes as pessoas que administram qualquer
conjunto de recursos”. Para Drucker (2002, p. 10) administrador € “todo aquele
que execute tarefas proprias da administracao, desfrutando ou ndo de poder
sobre terceiros”. Portanto, muito mais que possuir um cargo de
geréncia/gestdo, € necessario ter condicfes para planejar, liderar, executar e
tomar decisoes.

A partir dos autores Chiavenato (1999, 2003, 2014 a, 2014 b) Drucker
(2002) e Maximiano (2015), buscamos elencar as habilidades necessarias a
um gestor.

Assim, Maximiano (2015), apresenta as habilidades gerenciais - técnica,
humana e conceitual - estudadas por Robert L. Katz remontando as ideais de
Fayol. Segundo Maximiano (2015), a habilidade técnica € o conhecimento
envolvendo a pratica para o desenvolvimento das tarefas do gestor. Ja a
habilidade humana esta voltada ao entendimento que ha sobre como gerenciar
as pessoas, trata-se de como é a visdo do gestor para com 0s outros e, a
habilidade conceitual € o conhecimento intelectual que o gestor tera que utilizar
para saber gerir os problemas e situacdes possiveis dentro da organizacao.

Tais habilidades caracterizam um papel fundamental na formacéo
intelectual e na atuacdo do gestor, que consequentemente refletira em uma
boa gestéao.

Segundo Drucker (2002, p. 410) “a procura de executivos aumenta
ininterruptamente. Os paises desenvolvidos substituem cada vez mais o

trabalho bracal pelo conhecimento tedrico e pela capacidade de organizagéo e
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direcdo”. Nesse sentido, quanto mais conhecimento conceitual, técnico e
principalmente condigbes de lideranca, maior serdo suas chances de sucesso e
consequente alcance dos objetivos organizacionais.

Outra questao relacionada as exigéncias impostas ao administrador € a
busca pelo aperfeicoamento, qualificacdo e desenvolvimento, com o propdsito
de se adequar ao tempo e ao espaco em que estao inseridos, pois como afirma
Drucker (2002, p. 411) “cada administrador precisa aperfeigoar-se, tanto quanto
a empresa e a sociedade”.

A vista disso, para que os fatores determinantes da qualidade de vida no
trabalho sejam mais bem explorados, é preciso que tenhamos pessoas -
administradores/gestores/gerentes - preparadas para enfrentar problemas e
encontrar solucdes, assim como tenham condi¢cdes de lidar com as pessoas
que fazem parte da instituicao.

Entendido isso, compreendemos que a gestdo é responsavel por
proporcionar ambiente e condicbes, ou ao menos promover acdes que
contribuam a qualidade de vida no trabalho para os colaboradores. Assim, fica
a cargo da organizacdo esse compromisso, de modo a considerar 0s
colaboradores como determinantes para o desenvolvimento dessa e que 0s
mesmos possam desenvolver suas tarefas de forma segura tanto no que se
refere ao fisico quanto ao psicoldgico.

Entendemos que o alcance dos objetivos organizacionais também
depende do empenho e qualificacdo dos colaboradores, assim, a gestdo pode
investir estrategicamente em treinamento para 0S mesmos, buscando
demonstrar ter interesse em seu desenvolvimento pessoal e profissional,
podendo estimular sua motivacao.

Recapitulando o que dissemos anteriormente, quando enfim os gestores
se conscientizaram que a produtividade eficaz se dava a partir de
colaboradores saudaveis fisica e psicologicamente e um ambiente seguro, se
comecou a pensar em melhorias para o bem-estar dos mesmos, uma vez que
guanto mais motivados para o desenvolvimento de suas tarefas, melhor era o

seu desempenho e consequente resultado.
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Conforme Chiavenato (2014b), selecionar e manter profissionais para
alcancar os objetivos desejados, é apenas algumas das fungbes de uma
organizagdo, portanto para atingir lucratividade financeira ou social, é
necessario manter seus colaboradores satisfeitos e felizes no local de trabalho.

Cabe salientar, que satisfacdo no trabalho vai além de um bom salario,
por esse motivo, ndo basta apenas oferecer ao colaborador um alto valor

financeiro, é preciso pensar em um plano de remuneracao:

[...] o dinheiro ndo deixou de constituir motivacdo para empregados,
mas a tendéncia das empresas é recorrer a uma combinacdo mais
inteligente de salario, bdnus, opcdes, compensacdes, acdes restritas
da companhia e outros incentivos para estruturar um pacote
financeiro total que seja mais adequado as necessidades do
funcionério. (CHIAVENATO, 1999, p. 612).

Portanto, tdo importante quanto a remuneracao é ofertar condicfes que
estimulem a motivacdo dos colaboradores, e isso implica em pensar na
qualidade de vida que esses tém no ambiente de trabalho. Assim sendo,
percebemos que em virtude do tempo de permanéncia das pessoas no seu
local de trabalho, ndo basta apenas recompensa-las com valor financeiro, €
preciso que ocorram condicfes adequadas para o exercicio da profissdo, como
por exemplo, a adequagé&o dos fatores condicionantes.

Conforme constatamos no decorrer deste estudo, os fatores fisico,
psicoldgico, social, ambiental e também organizacional sdo os determinantes
para um bom desempenho do colaborador e do crescimento econémico da
instituicdo. Por meio desses, a gestdo pode atuar de modo que o0s
colaboradores e a organizagcédo operem de forma harmoénica e positiva.

Conforme afirma Chiavenato, (2014b, p. 401), “[...] os aspectos
ambientais impressionam os sentidos e que podem afetar de maneira positiva
ou negativa o bem-estar fisico, a saude e a integridade fisica das pessoas”, ou
seja, o fator ambiental esta relacionado diretamente a saude fisica, psicolégica
e emocional das pessoas, e esse, pode contribuir ou ndo para a qualidade de
vida do colaborador.

Dessa forma, a partir de nossa revisdo bibliografica, observamos e

constatamos que alguns dos métodos para harmonizar o ambiente da
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organizacdo e condicionar a qualidade de vida aos colaboradores sao:
capacita-los com a intencdo de fomentar constante evolucdo profissional,
promover agfes que os estimule e os motive a superagdo continua, néo
apenas fornecendo uma boa remuneracdo, disponibilize ambiente,
equipamentos e ferramentas adequadas, assim como possiveis métodos de
flexibilizacdo no ambiente do trabalho.

Pensando sobre as possibilidades dos gestores em relagdo a adequacgéo
do ambiente de trabalho, percebemos que a relevancia de considerar aspectos
que podem ser flexibilizados nas instituicdes - guardadas as especificidades de
cada uma - por meio de dialogo entre gestdo e colaboradores. Nesse sentido a
falta de flexibilidade nos horarios de trabalho dos colaboradores pode ser um
problema que algumas organiza¢des enfrentam. Como afirmam Milkovichi e
Boudreau (2015, p. 479):

o numero de horas a serem dedicadas ao trabalho, a organizacéo
dessas horas e a liberdade (ou auséncia dela) para determinar os
horarios afetam a vida pessoal dos empregados: determinam o tempo
gue eles terdo para se dedicar a familia, ao lazer e ao
autodesenvolvimento.

Entendemos entdo, que a adaptacdo nos horarios de trabalho faz com
que o colaborador consiga dedicar mais tempo a sua familia, mais tempo
disponivel para resolver problemas pessoais, realizar um curso de formacéo,
entre outros, contribuindo com o alcance da satisfacdo no trabalho. Sendo
assim, horarios flexiveis e também o compartilhamento de funcées podem ser
uma saida para esse problema enfrentado em determinadas organizagoes.

Outra questéo a ser pautada refere-se ao relacionamento interpessoal,
que pode afetar tanto negativamente quanto positivamente no desempenho,
motivacdo, no sentimento de rejeicdo e falta de adequacdo ao clima
organizacional e a equipe. Nesse sentido, a forma de lideranca do gestor pode
contribuir ou atrapalhar na criacdo de um ambiente na qual todos os
colaboradores se sintam confortaveis e seguros para exercer suas funcoes.

Dessa maneira, consideramos a importancia dos relacionamentos
interpessoais, sejam eles entre os colaboradores ou entre colaboradores e

gestdo, uma vez que se sentir parte da equipe, adequado ao ambiente e as
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tarefas, pode estimular a efetiva comunicacdo interna. Segundo Chiavenato
(2014b), héa atividades direcionadas aos colaboradores para que na instituicdo
exista uma comunicagao eficaz entre os niveis hierarquicos, evitando qualquer
tipo de dificuldade para ambas as partes, e assim os colaboradores poderéao
confiar na gestéao.

Sendo assim, atentar ao relacionamento interpessoal na equipe pode
representar um meétodo eficiente para melhorar o clima organizacional e
proporcionar qualidade de vida no trabalho, fazendo com que o elo construido
entre a organizacao e seus colaboradores seja um ponto forte para o alcance
das metas e objetivos estabelecidos.

Maximiano (2015, p. 211) afirma que o comportamento dos
colaboradores “[...] pode ajudar ou atrapalhar os objetivos da empresa, de
modo que os administradores ndo devem negligenciar esse lado das
organizagbes”. Notamos assim, que o comportamento das pessoas pode
influenciar de maneira positiva ou negativa para 0 desenvolvimento
organizacional e o relacionamento dos colaboradores com a gestdo, podendo
criar atritos e situacdes desagradaveis, pois cada pessoa carrega consigo
sentimentos e problemas pessoais, assim como possui necessidades a serem
supridas e objetivos a serem alcancgados.

Ademais, o que pode colaborar para o desequilibrio da
organizacao e da insatisfacdo dos colaboradores é a forma com que a gestéo
trabalha. De acordo com Milkovich e Boudreau (2015, p. 474) “quando o
problema é o comportamento da organizacdo, os comités de empregados e
administradores, ou outros féruns de comunicacao bilateral, podem identificar
as mudancgas necessarias para eliminar as dificuldades”, ou seja, juntamente
com o0s colaboradores, a instituicdo tem maiores chances de detectar os
problemas da mesma e procurar solucbes para que as dificuldades sejam
diminuidas ou cessadas.

Diante disso, ressaltamos as crescentes atribuicoes, responsabilidades e
desafios para os gestores, pois conforme Drucker (2002) é o administrador que
fica incumbido de fazer com que o trabalho seja produtivo e o trabalhador se

realize por meio dele. Portanto, mais uma vez, evidenciamos 0 compromisso
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dos gestores na promocdo de condicdes necessarias para 0 alcance da
qualidade de vida no trabalho.

Isso posto, entendemos que a saude e o bem estar dos colaboradores
sdo essenciais, lembrando da importancia do trabalho na vida dos sujeitos, e,
gue somente com uma equipe qualificada, talentosa, comprometida com a
missdo e objetivos da organizacdo, serd possivel se adaptar, crescer e se

manter com sucesso no mercado.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma andlise de
natureza qualitativa sobre a tematica a atuacdo da gestdo na qualidade de
vida dos colaboradores, permitindo que conhecéssemos a evolucdo do
significado do trabalho para sociedade, entendéssemos que qualidade de vida
esta relacionada com a expectativa versus realidade na qual vivemos,
enquanto que a QVT refere-se ao conjunto de a¢cdes de uma organiza¢cdo no
sentido de proporcionar melhores condi¢des fisicas e psicoldgicas de trabalho,
para seus colaboradores.

Para que fosse possivel alcancar o objetivo deste trabalho, retomamos
conceitos apreendidos no decorrer do curso, 0 que nos possibilitou investigar
com mais clareza tema da pesquisa.

Assim, acreditamos na relevancia deste estudo por contribuir na
producdo de conhecimento cientifico acerca da qualidade de vida no trabalho,
promovendo uma reflexdo com o intuito de promover beneficios para ambas as
partes.

Durante a elaboracao deste estudo podemos identificar constantemente
a importancia da presenca da qualidade de vida no trabalho para as pessoas,
assim como o qudao relevante é a gestdo possuir tal compreensao e, a partir
disso trabalhar no sentido de proporcionar condi¢Ges fisicas e psicoldgicas,
como também sociais, organizacionais e ambientais, adequadas para
realizacdo das atividades da organizacdo. Consideramos que através de

métodos como flexibilizacdo de horarios no trabalho - assim como outras
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condicbes que favoreca a qualidade de vida - pode ser uma das estratégias
para manter os colaboradores satisfeitos no seu ambiente profissional, pois
sabemos que é no seu trabalho que passam a maior parte de seu tempo, e
estando realizados no seu espaco laborar, melhor sera seu desempenho.

Ao trazermos autores como Chiavenato (1999, 2003, 2014 a, 2014 b)
Drucker (2002) e Maximiano (2015) conseguimos atingir o objetivo principal
proposto por nés, identificar quais os fatores que contribuem para a relacdo dos
colaboradores com a gestao, bem como a promocéo da qualidade de vida para
os colaboradores, o que resultou na percepcéo de inimeros fatores que podem
ser trabalhados com a finalidade proporcionar a qualidade de vida no trabalho.
Alguns desses exemplos sdo os fatores fisico, psicolégicos, ambientais e
organizacionais, que como visto no decorrer do artigo, podem contribuir
positivamente para o0 alcance das metas e objetivos estabelecidos pela
empresa, assim como na relagéo da gestdo com os colaboradores.

Portanto, confiamos que conseguimos atingir o0 objetivo estabelecido por
nos a partir das andlises feitas. Deste modo, com base nos estudos e
conhecimentos gerados até aqui, entendemos que é de grande importancia
que a gestdo das instituicbes tenha conhecimento e estabeleca como um
objetivo da organizacdo, promover a saude e o0 bem-estar de seus
colaboradores, de modo que assim, o crescimento da empresa podera ser
cada vez maior, assim como o crescimento pessoal e profissional dos

colaboradores.
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