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RESUMO

Este artigo € uma pesquisa e tem como objetivo tratar acerca da qualidade de
vida nas organizacées e mostrar que este tema ganha destaque devido o declinio
gue muitas empresas passam e nao sabem a razdo. Este artigo aborda temas atuais
que nos permite enxergar a necessidade da mudanga na cultura da empresa € um
novo olhar do gestor para com seus colaboradores. Através de pesquisas,
foipossivel perceber métodos eficazes capazes de evitar demissdes/afastamentos
por falta de acompanhamento de pessoas especificas nos setores, e o impacto que
a ma gestdo causa na vida de todos os envolvidos. A conclusdo mostra que o
préprio gestor pode auxiliar essas pessoas no aprendizado diario, com treinamentos,
estratégias, habilidades e atitudes, possibilitando uma nova perspectiva de vida com
o desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores que para autores séo

tidos como talentos, tornando os individuos aptos para exercerem a sua fungao.
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INFLUENCE FACTOR FOR THE QUALITY OF WORKING LIFE AND EMPLOYEES.

ABSTRACT

This article aims to address about the quality of life in organizations and
show that this issue is highlighted because of the decline that many companies

spend and do not know the reason. This article discusses current issues that allows
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us to see the need for change in the company culture and a new look manager
towards its employees. Through research, it was possible to realize effective
methods to avoid dismissals / removals for lack of monitoring of specific people in the
sectors, and the impact that bad management can cause in lives of all involved. The
conclusion shows that the own manager can assist these people in daily learning,
with training, strategies, skills and attitudes, providing a new perspective on life with
the professional and personal development of employees who for authors are
considered talents , making individuals fit to exercise their function.

Keywords: Quality of life. Organizations.Contributors.

1 INTRODUCAO

Este artigo tem como principal objetivo relatar a importancia da qualidade de
vida nas organizacgdes, e o papel de quem esta gerindo pessoas, o que se tem feito
para mudar o quadro atual, analisar o comportamento dos colaboradores, identificar
0s principais pontos negativos da gestao, descrever a necessidade de cada um, com
intuito de melhorar a convivéncia entre eles, fazendo correlagées entre mudancas,
aprendizagem e desenvolvimento de pessoas.

A escolha do tema se deu devido a observagdes no convivio diario com
colaboradores de varias organizagcbes e como essa insatisfacdo afeta seu
desempenho e desenvolvimento, assim como também a rotatividade nessas
organizacdes onde se pode analisar como principais fatores a falta de motivacéo e
insatisfacdo que afetam diretamente na qualidade de vida do individuo. A percepgéao
nas formas de administrar/gerir bem diferentes, com niveis educacionais também
diferenciados. No entanto, percebe-se que ndo é facil mudar a cultura de uma
empresa, mesmo que ela esteja disposta a mudar, para que ocorra uma mudanca
no ponto de vista dos gestores, onde os empresarios estdo lucrando e os negécios
vao bem, é necessario também uma mudanca na cultura onde eles ndo veem
necessidade de mudancas.

A insatisfacdo no ambiente de trabalhogera muito faltosos sem justificativas,
atestados, falta de compromisso, as ditas “panelinhas”, ndo existia um entrosamento

entre as equipes e gestores, o rendimento caindo, acumulo de tarefas, surge a



duvida por varias vezes do que seria, que a falta de motivacao por parte dos
colaboradores € um ponto a se pensar, mas infelizmente ia além, na verdade falta
muito para mudar este quadro, desde um simples elogio, até uma mudanca brusca
no ambiente de trabalho, 0 bem-estar, a autoestima dessas pessoas nao existiam.
Se perguntado para os funcionarios o que era qualidade de vida no trabalho,
a resposta era unanime entre os colaboradores, os mesmos ressaltavam a
necessidade de salarios dignos, ninguém pensava em um ambiente propicio com
ventilacdo, iluminagcdo adequada, salas organizadas, todas as ferramentas
necessarias para a execucao do trabalho, higiene, incentivos, seja com cursos,
palestras, bonificacées e enfim com os resultados obtidos um aumento salarial. O
resultado de tudo mostra que o sucesso de uma empresa se faz com todos, nao

apenas com administradores.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1GESTAO DE PESSOAS: CONCEITO HISTORICO

Segundo CHIUZI, 2010. p. 1-2-3-4), no ano de 1700 o trabalho era algo
artesanal e produzido sob demanda exclusiva com a pratica do escambo como
movimentagdo financeira predominante. A figura do homem trabalhador era o
artesdo que tinha as competéncias para desenvolver seus produtos manufaturados
em troca de nutrimentos basicos para sua sobrevivéncia. Na Inglaterra por volta de
1715 (inicio do século XVIIl) a populacdo inicia um crescimento exponencial
extremamente veloz e a crescente demanda por produtos institui a escassez de
matéria prima (como |& e algodao, por exemplo) para os trabalhadores da
manufatura.

Eis que aqueles detentores de maiores posses, pela primeira vez, tiveram a
ideia de, entdo, adquirir matéria prima em maior quantidade para armazenar e,
durante os momentos de escassez, oferecer aos artesdaos que fabricassem produtos
para eles (para que trabalhassem como empregados).

Desta forma os artesdos ndao mais produziriam seus proprios produtos, ao
invés disso, seriam remunerados por aquele dia de trabalho. A este fendmeno deu-
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se 0 nome de enclosure “area cercada, delimitada”. Com a escassez de matéria

prima, os trabalhadores rurais partiram para os grandes centros metropolitanos onde



ja estavam se estabelecendo as industrias, fato este que durou até 1750. O maior
problema encontrado foi a falta de experiéncia dos trabalhadores. As metrépoles nao
comportavam mais o grande numero de pessoas que la chegavam quase que
diariamente, necessidades bdasicas do ser humano ndo eram atendidas tais como
saneamento, agua potavel e até mesmo comida para todos.

Estas condicbes precarias eram seguidas de consequéncias imediatas como
a baixissima expectativa de vida, elevando o alto indice de mortalidade infantil. Com
a continua expansao industrial, por volta de 1829 o cenario apresentado era o de
pressao por mais producdo, as industrias passam a ter maiores poderes politicos
(em fungédo do alto acumulo de capital) submetendo seus trabalhadores a uma
jornada de trabalho desumanizante que girava entre 18 e 22 horas diarias.

Aliam-se a isso as condicdes insalubres do local de trabalho e encontra-se um
contexto onde o principal problema encontrado na gestao desses trabalhadores foi
logicamente o da fadiga. A saude dos trabalhadores comeca a chamar a atencao, ou
melhor, a falta dela. O alto nimero de empregados que estavam em 6ébito elevou
esta questdo a patamares de alta atengdo dos industriais da época dirigindo sua
cautela para a otimizacdo do desenho do ambiente de trabalho e das tarefas
buscando diminuir tais problemas. Tem-se como modelo de homem do trabalho o
‘homem maquina” culminando com o inicio da medicina ocupacional (ainda que
precaria e rudimentar).

Ainda em (CHIUZI 2010), entre 1880 e 1920 algumas mudancas significativas
ocorrem, tais como o inicio da troca dos motores a vapor para a energia
eletromecéanica. Em decorréncia da falta de experiéncia o que ocorre é uma
inconsisténcia oscilatéria de producdo entre altos e baixos devido a constante
quebra de maquinario, falta de pecas e demais problemas relacionados a esta nova
tecnologia. Tal cenario incentivou a transformacdo na estrutura ocupacional a
medida que foram sendo requisitados cada vez mais trabalhadores “especializados”
nas maquinas assim como em sua manutencdao. Em 1919, ao final da primeira
Guerra Mundial, em um periodo p6s conflito 0 que se encontra sao fabricas inteiras
sem ter o que produzir, pois toda a sua producdo fora destinada a materiais
estritamente bélicos ou entdo, mesmo aquelas que mantiveram sua producao

original, se depararam com a escassez de matéria prima mundial.



Aproveitando este ensejo, os trabalhadores unem-se (aproveitando a
“desorganizacao” industrial e a escassez de homens para o trabalho) em formas de
sindicatos e sao formados os primeiros partidos politicos de trabalhadores no mundo
todo ganhando forca de massa e dando inicio a um periodo conflituoso politica e
socialmente. Ainda neste periodo, a reconstrucdo das industrias ocorrera adotando o
modelo da administragdo cientifica, contudo, os resultados ndo foram como o
esperado.

Carente de respostas tem-se 0 avanco dos estudos sociolégicos dentro das
organizacdes e pesquisadores como Elton Mayo e Munsterberg indicam a presenca
de uma organizacao formal (tal como era concebida concretamente e visivelmente
manifesta) e uma organizacado informal que ponderava e englobava todas as
interacbes humanas e sociais que ocorriam dentro do ambiente de trabalho. A partir
dai a escola de relagdes humanas enaltece em resposta ao modelo do “homem
emocional”’. Este sendo reconhecido ndo apenas como um ser isolado, mas também
como pertencente a um grupo e continuamente utilizando suas competéncias
sociais.

A evolucao tecnoldgica volta a ser acelerada com a engenharia e a invengéao
de novas maquinas ainda € uma crescente. Logo os problemas de inadaptacéo
entre homem e maquina abrolham mais intensamente no formato de dores, fadiga e
desenvolvimento de doengas cronicas em decorréncia desta relagdo laboral. Assim,
o grande desafio pertencente a este contexto era o de ajustar (e acoplar) a maquina
ao homem para que as competéncias fossem integradas em beneficio da populacao
de capital. E nesta época que temos o nascimento da ergonomia e o modelo
“homem maquina”.

Na década dos anos 1940 as mudancgas de mercado comecam a ocorrer mais
frequentemente. Entra-se na fase da transicdo para a economia mais livre (com
menos fronteiras) e muitas organizacbes passam a ser internacionais. Neste
movimento ha também uma mutacdo na prépria visdo de organizacao e de
trabalhadores como recursos humanos. Agora as empresas (industrias) sao vistas
como sistemas abertos e a gestdo de pessoas passa por uma “engenheirizacdo de
contingéncias”, este termo destaca a criacdo de procedimentos e formularios para

tudo (recrutamento e selecao de pessoas, treinamentos, analises de cargos, entre



outros) acarretando um fendmeno de reinstitucionalizacéo do trabalho como aponta
Bendassoli (2008).

Ja em 1954 a gestdo de pessoas (e todas as outras areas) passa por um dos
maiores impactos, sendo o maior deles, que foi a insercdo dos computadores no
mundo do trabalho. Em meados da década de 60 surge o termo Administracdo de
Recursos Humanos, conhecida atualmente como RH e Gestdo de pessoas, embora
ambas executem responsabilidades diferentes nas organizagdes o resultado é
praticamente o mesmo, ja que um depende do outro. Portanto, gestao de pessoas
ou administracdo de recursos humanos sao uma associacdo de habilidades e
métodos, politicas, técnicas e praticas definidas, com o objetivo de administrar os
comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizacdes, muitas
vezes, a gestdo de pessoas é confundida com o setor de Recursos Humanos, porém
RH é a técnica e os mecanismos que o profissional utiliza e gestdo de pessoas, tem

como objetivo a valorizagao dos profissionais.

2.2GESTAO DE PESSOAS X QUALIDADE DE VIDA

E direito de todos os cidaddos termos qualidade de vida em todos os
aspectos, seja ele profissional/pessoal. No entanto, ndo € o que acontece nas
empresas € na saude publica do Brasil. 6 Empresas sem as minimas condi¢cdes
basicas para manterem seus funcionarios com saude e salarios dignos, continuam
em atividade sem nenhuma fiscalizacdo dos 6érgaos publicos.

Muitos se veem obrigados a permanecerem nelas, mais pela necessidade e
compromisso com a familia, do que o compromisso para com a empresa. Isto exige
cada vez mais dos trabalhadores a capacidade de suportar cobrancas, assédio

moral, e conviver constantemente sob pressao.

Embora a intencdo seja visualizar as pessoas com recursos, isto &, como
portadores de habilidade, conhecimentos, capacidades, nunca podendo
esquecer que as pessoas sao pessoas, isto €, portadoras de caracteristicas,
personalidade, sensibilidade, expectativas, objetivos pessoais, historias
particulares, etc. (CHIAVENATO 2000, p. 138).

Em decorréncia disto, alguns fatores surgem e evidenciam a deterioracao da
qualidade de vida principalmente no trabalho, aumento no nimero de doencgas,
desdnimo, mau humor, dificuldades nos relacionamentos interpessoais,

desmotivacdo, 0 sedentarismo, baixos salarios, acumulo de tarefas, por



consequéncia de tudo isso, leva-se o individuo a se afastar das suas atividades, seja

por doengas, ou até mesmo demissdes.

2.2.1 PROBLEMAS DE SAUDE NAS ORGANIZACOES
De acordo com Chiavenato (2010, p. 472), os principais problemas de saude
nas organizacgodes estao relacionados com:
1. Alcoolismo e dependéncia quimica de drogas, medicamentos, fumo etc.
2. AIDS: é a sindrome de deficiéncia imunoldgica adquirida que ataca o sistema que
protege o organismo de doencgas.
3. Estresse no trabalho, ansiedade, aflicdo e angustia.
4. Exposicao a produtos quimicos perigosos, como acidos, asbestos etc.
5. Exposicdo a condigbes ambientais frias, quentes, contaminadas, secas, Umidas,
barulhentas, pouco iluminadas etc.
6. Habitos alimentares inadequados: provocando obesidade ou perda de peso.
7. Vida sedentaria, sem contatos sociais € sem exercicios fisicos.

8. Automedicacao e auséncia de cuidados médicos adequados.

Segundo dados do Ministério da Saude, um dos inumeros afastamentos do
trabalho é a depressao e o estresse, entre outras. Estando em primeiro lugar o
estresse, 0 mesmo é causado no ambiente de trabalho. Uma das alternativas para a
diminuicdo desses numeros seria trabalhar a motivacdo e a autoestima dos

colaboradores, enfatizando a importancia do mesmo dentro da organizagao.

2.2.2 COMO REDUZIR O ESTRESSE NO TRABALHO

Para Chiavenato (2010, p. 475), existem varias maneiras de aliviar o estresse,
indo desde maior tempo de sono a remédios exoticos como feedback e meditacao.
Albrecht sugere as seguintes medidas para reduzir o estresse:
1. Relagbes cooperativas, recompensadoras e agradaveis com os colegas.
2. Nao tentar forcar mais do que cada um pode fazer.
3. Relagdes construtivas e eficazes com o gerente.
4. Compreender os problemas do chefe e ajuda-lo a compreender os seus.
5. Negociar com o gerente metas realisticas para o trabalho. Estejampreparados
para propor metas, apesar daquelas que lhe foram impostas.



6. Estude o futuro e aprenda como se defrontar com eventos possiveis.
7. Encontre tempo para desligar-se das preocupacgdes e relaxar.
8. Ande pelo escritdrio para manter sua mente tranquila e alerta.

No Brasil, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) tem mantido
representacdo desde a década de 50, com programas e atividades, a Organizagéao
tem como prioridade o trabalho forgcado, trabalho infantil e o trafico de pessoas para
fins de exploragdo sexual e comercial. Mesmo com toda fiscalizagdo ndo se tem
conseguido inibir o trabalho escravo desumano do Brasil e no mundo, empresas
sem nenhuma estrutura fisica adequada para manter seus
funcionarios/colaboradores, continuam em atividade e escravizando 0s mais

humildes.

A QVT deve ter como meta a geracdo de uma organizagdo mais
humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e
de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de recursos de
feedback do desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento
do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo. (WALTON,
1976, p. 297).

As organizacdes precisam reunir recursos e competéncias para garantirem a

permanéncia do empregado na mesma, e juntos alcancarem os objetivos tracados.

2.2.3 SUGESTOES PARA TORNAR SAUDAVEL O AMBIENTE DE
TRABALHO

Chiavenato (2010, p. 472), relaciona alguns pontos importantes para tornar o
ambiente saudavel:
1. Assegure que as pessoas respirem ar fresco. O custo desta providéncia é ridiculo
quando comparado com as despesas de limpeza.
2. Evite materiais suspeitos que emitam odores ou toxinas. Estabeleca uma regra
geral: evitar todo material ou instalacdo que emita odor ou toxinas.
3. Proporcione um ambiente livre de fumacga. Proiba ou estabeleca um local
destinado aos fumantes com um sistema de ventilagao.
4. Adote dutos limpos e secos. Dutos de ventilagdo ou ar condicionado quando
umidos favorecem o aparecimento de fungos e, consequentemente, doencgas.
5. Preste atencdo as queixas das pessoas. Registre as reclamacdes e tome
providéncias quanto a higiene do trabalho.



6. Proporcione equipamentos adequados. Evite traumas fisicos com o uso da
ergonomia. Ergonomia significa adequacao do ambiente e condi¢cdes de trabalho
com o individuo. Cada pessoa é diferente e requer 0 uso de equipamentos que se
ajustem as suas caracteristicas individuais.

Para tanto, faz-se necessério alinhar visdo, missédo, objetivos organizacionais
e individuais; definir filosofia, valores e competéncias essenciais, este € o papel de
quem esta gerindo pessoas, embora muitos ndo implantem estes pontos nas
organizacdes, se ambas nao estiverem alinhadas, uma complementando a outra, e
principalmente em uso a mesma nao permanecera por muito tempo no mercado.

Esse novo profissional precisa atuar em sintonia com o0s outros
profissionais de gestdo, pois assim sera possivel elaborar e
consolidar planos, projetos e agbes que visem colaborar para a
melhoria da atuagédo dos funcionarios, bem como para melhorar o
desempenho da empresa. (GREGO, 2004, p. 4).

Verifica-se a necessidade de um novo olhar dos gestores para com 0s seus
colaboradores, seria uma jung¢ado de saberes, e acima de tudo um colaborando com
0 outro.

Uma empresa sempre € a associacdo de pessoas, para
explorar uma atividade com objetivo definido, liderada pelo
empresario, pessoa empreendedora, que dirige e lidera a
atividade com o fim de atingir os objetivos também definidos.
(HOLTZ, 2006, p. 1).

O empresario pode ser um bom empreendedor, porém se falando em
administrar ou gerenciar pessoas nao por isto, a necessidade de uma pessoa
especifica na gestdo de pessoas de uma empresa. Nao apenas uma pessoa para
gerir pessoas, enxergar também que se faz necessario um supervisor em cada area
especifica da empresa. Como transformar o ambiente de trabalho em um ambiente
de aprendizagem permanente para todos os envolvidos na empresa? E Holtz (2006,
p. 2), acredita que “Pedagogia e Empresa fazem um casamento perfeito”, e através
de pesquisas a mesma comprova a necessidade dos trabalhos motivacionais dentro
das organizacdes e a satisfacdo dos gestores por esses trabalhos e seus resultados.
E pensando neste contexto que percebemos a necessidade da mudanca nas
empresas, 0 respeito para com o colaborador, uma nova atitude perante as

dificuldades de todos.



Qualidade de vida na empresa é tudo que remete ao bem-estar de uma
perspectiva de trabalho ideal, e o que seria ideal para o bom funcionamento de uma
empresa? Etica em todos os procedimentos, metodologia em tudo que for executado
no ambiente de trabalho, transparéncia na gestdao, ambientes agradaveis e propicios
ao trabalho, ndo sobrecarregar os funcionarios, um bom relacionamento entre as

esquipes e superiores, equipamentos de protecao individual (EPI), e motivagéo.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0s
membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer pessoas por
meio de suas experiéncias na organizacao. A qualidade de vida e
suas necessidades no trabalho afeta atitudes pessoais e
comportamentos importantes para a produtividade individual, tais
como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no
ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar
mudangas. (CHIAVENATO, 2009, p. 59).

O gestor precisa entender que para a lucratividade da empresa e o
desempenho dos colaboradores, sdo necessarios investimentos em todo seu quadro
de funcionérios, desde cursos de reciclagens até modificacées no prédio em que
estao.

O modelo de gestdo de pessoas adotado pelas organizacbes sera o
diferencial no cenario empresarial, pois segundo Chiavenato (2011, p.1), diz que “se
as pessoas dentro das organizacdes tiverem a oportunidade de progressao, elas vao
poder dar o melhor delas, originando resultados positivos para a empresa em
questao”. Fica claro que, se os colaboradores estiverem em um ambiente agradavel,
com ferramentas para darem andamento ao trabalho, seguranca, e com bons
salarios, terdo sim um bom desempenho, além da queda significativa de atestados.
A preocupacédo da sociedade com a qualidade de vida das pessoas deslocou-se ha
pouco tempo para a situagao de trabalho, como parte integrante de uma sociedade
complexa e de um ambiente heterogéneo. A QVT assimila duas posicdes
antagdnicas: de um lado, a reivindicacao dos empregados quanto ao bem-estar e
satisfacdo no trabalho; e, de outro, o interesse das organizagdes quanto a seus
efeitos potencializadores sobre a produtividade e a qualidade. (CHIAVENATO, 2009,
p. 61).

A preocupacao da sociedade com a qualidade de vida vem aumentando com
0 passar dos anos, porém, ndo é o que se vé das autoridades. O descaso € nitido,
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tanto dos governantes, como dos 6rgdos que nao procuram amenizar o sofrimento

das pessoas.

A questao basica é escolher entre tratar as pessoas como recursos
organizacionais ou como parceiras da organizagao. O ideal é tratar
as pessoas como parceiras das organizagées e nao como simples
recursos organizacionais, ja que dependem também dos gestores
para o sucesso de todos. (CHIAVENATO, 2010, p. 472).
Por este e outros motivos devem ser vistas como parceiras organizacionais,
pois elas contribuem com o conhecimento, sejam eles de mundo ou académico,
habilidades, competéncias, e o mais importante sdo de grande valia para as

organizagoes.

Dai a necessidade de tornar as organizagcbes mais conscientes e
atentas para seus funcionarios. As organizagcdes bem-sucedidas
estdo percebendo que apenas podem crescer, prosperar € manter
sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os
investimentos de todos os parceiros. Principalmente, o dos
empregados. E quando uma organizagdo esta voltada para as
pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a
refletir essa crenga. (CHIAVENATO, 2009, p. 11).

Nao adianta ter fixado na parede a missao, visdo e valores, se na pratica é
totalmente diferente. E preciso investir na qualidade de vida dessas pessoas que
fazem as coisas acontecerem. Sem contar que as empresas ganham e muito
investindo na qualidade de vida dos colaboradores.

A QVT é um conjunto de acdes de uma empresa que envolve
diagnostico e implantagcdo de melhorias e inovagbes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
visando a propiciar condi¢gdes plenas de desenvolvimento humano
para e durante a realizagdo do trabalho. (ALBURQUE E LIMONGI,
1998, p. 41).

Os autores acreditam que envolver diagnésticos e implantagcdes de melhorias
nas organizagdes, trariam um melhor desempenho das pessoas na realizacao do
trabalho, isto faz com que elas se sintam satisfeitas e motivadas, o ser humano
quando se sente uma peca chave em qualquer situacdo ou local onde estédo
inseridos, se sobressai muito bem e busca dar continuidade, o bem-estar faz toda
diferencga.
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Detoni (2001, p. 50), evidencia que “a preocupacao com a QVT existe desde
os primoérdios da vida humana, objetivando facilitar ou trazer satisfacao e bem-estar
ao trabalhador no processo de execucao dos seus deveres. ”. O autor reforca ainda
mais a importancia da Qualidade de vida no trabalho, sabemos que quando estamos
bem com o nosso trabalho, as outras coisas tendem a fluir bem melhor, mesmo
passando por dificuldades em outro setor da vida. Os beneficios para os gestores
sao inumeros, pois 0s colaboradores estarao alegres, otimistas, dispostos a ajudar
uns aos outros, sentirdo prazer no trabalho em equipe.

Independentemente das percepcdes que os empregados possam ter
acerca justa e adequada, seguranca no emprego, Supervisao
competente; feedback quanto ao desempenho no trabalho;
oportunidades de crescimento intelectual e profissional; possibilidade
de/do que é Qualidade de vida no Trabalho, esta deve envolver: Um
trabalho que valha a pena ser feito; condigdes de trabalho seguras;
remuneragao promogao; bom clima social e justica. (DETONI, 2001,
p. 50).
A divulgacdo por parte dos funcionarios do bom funcionamento da
organizagdo mesmo que eles nao tenham instrugdes, levam os mesmos a
comentarem com familiares e amigos, do quanto é satisfatério trabalhar nesta

empresa. E que pretendem continuar prestando servigo.

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam
fatores na determinacdo da QVT. Se ndo houver uma boa qualidade
de trabalho, logo havera a alienacdo do empregado, a insatisfacéo e
a ma vontade, chegando ao declinio da produtividade. Quando a
qualidade do trabalho € boa, tudo muda e fica diferente, conduzindo-
se a um clima de confianga e respeito mutuo, no qual o individuo
tenderda a aumentar as suas contribuigbes. (CHIAVENATO, 1999, p.
392).

Passamos a maior parte de nossas vidas nas empresas, assim como nos
sentimos bem em nossas casas, devemos nos sentir bem na empresa. Nao basta
altos investimentos por parte dos gestores, se o funciondrio nao colaborar, é
necessaria a participagdo, o comprometimento, a busca pelo saber “conhecimento”,
o desempenho é fundamental de todos. Muitos colaboradores sdo acomodados,
aceitam tudo, ndo questionam, ndo ajudam os colegas, passam a maior parte do
tempo nas redes sociais, esquecem-se do trabalho e quando sdo avaliados ou

passam por algum método de desempenho acabam sendo demitidos, ou trocam de
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setor, € necessdaria uma avaliacao criteriosa, pois este individuo pode contaminar os
outros colaboradores com as suas atitudes, muitos chegam a falar mal da empresa,

este ndo quer nada com nada e também nao quer ver ninguém feliz.

Os objetivos organizacionais sdo amplos, em geral, para permitir
criatividade e certa individualidade na fixacdo de metas pessoais e
providéncias que tragam melhoria de desempenho e forte impacto
motivacional. A melhoria de desempenho tem maior probabilidade de
ocorrer quando se utiliza fixagdo de metas. Trata-se aqui ndo apenas
da avaliagao do desempenho do individuo aos olhos de seu gerente,
mas também de sua auto apreciacao, de sua auto avaliacao, de seu
proprio orgulho de realizagdo, que constituem componentes
motivacionais extremamente importantes. (CHIAVENATO, 2009, p.
156).

Ser consciente de onde vocé esta e aonde se quer chegar, tracar objetivos,
buscar metas, ser coerente, trabalhar em equipe, tornara o ambiente agradavel e
nao acarretara em danos futuros, nas avaliacbes e até mesmo indicacbes para

outras empresas.

2.3AS PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Ja pararam para pensar como as pessoas estdo sendo tratadas nas
organizacoes, onde estao inseridas, seja elas privadas ou ndao? Como é o ambiente,
o tratamento entre patrdo e funcionarios? Para muitos a relacdo empregador e
empregado ainda é vista como uma barreira, onde o empregador manda e o
empregado obedece, porém, ao passar dos anos € notdério a mudanca neste
cenario, para tanto, se percebe uma mudanca na cultura das empresas, onde
patroes se tornam amigos de funcionarios, sendo que internamente faltam
ambientes confortaveis, seguranga no trabalho, falta de ferramentas para o
andamento do trabalho. Entdo, seriam apenas estratégias dos empreséarios para
manterem o0s colaboradores nas “empresas”, ou gestores ja estdo mudando o
comportamento diante das mudancas que estdo ocorrendo no mercado de trabalho.

Para Fischer (2002, p. 11), “toda e qualquer organizacao depende, em maior
ou menor grau, do desempenho humano para o0 seu sucesso.” Por esse motivo,
desenvolveu e organizou uma forma de atuacdo sobre o comportamento que se

convencionou chamar de modelo de gestdo de pessoas. O modelo de gestdo de
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pessoas vai além, requer mudancas na cultura da empresa, ela define e determina o
gue é necessario para todos os envolvidos permanecerem na organizagao.

O autor aponta que para o sucesso nas organiza¢des requer na gestdo, no
comportamento dos que fazem a empresa, no geral uma mudanca em todo o corpo
da empresa, isto €, 0 que ird determinar que as empresas continuem de portas

abertas, e a permanéncia de quem faz a empresa, no caso os colaboradores.

Vivemos em uma sociedade de organizacoes, pois nascemos nelas,
aprendemos nelas, servimo-nos delas, trabalhamos nelas e
passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas. Assim, o
contexto em que se situa a Gestdo de Pessoas é representado pelas
organizacdes e pelas pessoas. Sem organizagdes e sem pessoas
nao haveria a Gestao de Pessoas. Em resumo, as organiza¢des sao
constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas missdes. E para as pessoas, as
organizagdes constituem o meio através do qual elas podem
alcancar varios objetivos pessoais, com um custo minimo de tempo,
de esforco e de conflito. (CHIAVENATO, 2009, p. 5,7).

Desta forma, o colaborador precisa sentir e saber que faz parte do corpo da
organizacao, que a empresa s6 funcionara se ambos andarem de maos dadas,
tendo em vista que o colaborador quer alcangar seus objetivos, sonhos e a empresa
0 sucesso, € ele tem que ser de todos.

As pessoas da organizagdo que formam o corpo funcional
contribuem para a instalagdo de um clima organizacional favoravel
que conduz a resultados, incluindo resultados nos negécios ou
qualquer que seja a atividade-fim da organizacdo. E esse é o
chamado capital humano que serve de combustivel e faz a maquina
(organizacao) andar e chegar ao destino. (ARAUJO E GARCIA,
2009, p. 4).

“Sabemos que o clima organizacional contribui sim para o bom funcionamento
da empresa, porém nao € o unico ponto de partida para que realmente tenhamos um
ambiente saudavel.” Segundo os autores Sirota, Mischkind e Meltzeri (2005, p. 1)
entendem que ha trés fatores que as pessoas desejam na organizacao e que

entendemos contribuir para um clima altamente positivo:

"1 Equidade: no sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sao justos
na sua relagdo com a estrutura social, seja com relacao a remuneracao, seja com

relacao as avaliacdes realizadas ou eventuais conflitos interpessoais.
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1 Realizacao: ha estudos que colocam a realizagdo como sendo fator altamente
relevante para as pessoas que ocupam posi¢des superiores e nao para as pessoas

que tém atribuicbes de pequeno, quando tém algum, poder decisorio.

1 Companheirismo: embora reconhecamos que a competicao entre pessoas de
mesma posicao seja algo previsivel, ndo podemos deixar de reconhecer que, no
geral, as pessoas buscam uma relacdo amistosa, porque assim tém maiores
possibilidades de manutenc¢édo na posigéo.

E essencial a identificacdo por parte dos gestores ou responsavel pelo setor
de Recursos Humanos (RH), eventuais contratempos nas relacdes interpessoais,
visando uma melhor convivéncia dos colaboradores, vamos deixar claro que, esse
“bom clima” na organizacdo ndo tem que vir apenas dos colaboradores e sim de
todos que fazem a organizacao. E ndo basta apenas um bom clima organizacional,
existem outros fatores que equiliboram a qualidade de vida na empresa, um ambiente
aconchegante, com ventilagdo, iluminagdo adequada, ferramentas acessiveis,
seguranca no trabalho, na verdade condi¢cdes para executar as tarefas do dia a dia,
todos esses fatores juntos trard a exceléncia na qualidade do trabalho dos
colaboradores e gestores, ambos satisfeitos com o resultado na organizacao.

Nao h& qualidade de vida no trabalho sem Qualidade total, ou seja,
sem a empresa seja boa. Nao confundir QVT com politica de
beneficios, nem com atividades festivas de congracamento, embora
essas sejam importantes em uma estratégia global. A qualidade tem
a ver essencialmente com a cultura organizacional. Sao
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missao, o
clima participativo, o gosto por pertencer a elas e as perspectivas
concretas de desenvolvimento pessoal que criam a identificagéo
empresa-empregado. O ser humano fazendo a concepgédo da
empresa e em suas estratégias. (MATOS, 1997, p. 40).

Uma das maiores preocupacOes das empresas na atualidade é com os
clientes, e a guerra pela competitividade, ficando de lado o ambiente de trabalho.

Com essa visao dos gestores, como os clientes avaliam a atuacdo das
empresas do ponto de vista do tratamento para com os colaboradores?

Sabemos que os clientes querem rapidez e qualidade nos atendimentos, e
nao podemos esquecer que existem muitos clientes por ai tratando os funcionéarios

mal, isso também entra na qualidade de vida da empresa, a maneira como 0s
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colaboradores sao tratados externamente diz muito de como eles se comportardo

internamente.

2.4COMO O PROFISSIONAL DE RECUROS HUMANOS PODE AUXILIAR NA
QUALIDADE DE VIDA DOS COLABORADORES?

As organizacdes procuram trabalhadores pensantes, proativos, dinamicos,
flexiveis a mudancas. Passou-se o tempo em que ser honesto era um dos pré-
requisitos para a vaga de emprego, mesmo com estudo no caso no século XX o
ensino médio, ou até mesmo um curso superior era mais que necessario um
antecedente criminal, sabemos que as empresas continuam com este critério de
solicitar os antecedentes criminais, para assim efetivar o funcionario na empresa,
mas ja nao € mais rigoroso como ha algumas décadas atras.

Para tanto, com a presenca do profissional ligado a qualidade de vida do
profissional nas organizacées, muitas mudancgas surgiram e isso € recente, esse
papel nas empresas é fundamental, promovendo a aprendizagem e o0 conhecimento
nas organizacdes, desenvolvendo suas competéncias, saberes e fazeres e assim

proporcionar um ambiente saudavel e motivacional.

Quando falamos de educacao ja nao discutimos se ela é ou néao
necessaria. Parece ébvio, para todos, que ela é necessaria para a
conquista da liberdade de cada um e o seu exercicio da cidadania,
para o trabalho, para tornar as pessoas mais autbnomas e mais
felizes. A educagdo € necessaria para a sobrevivéncia do ser
humano. Para que ele ndo precise inventar tudo de novo, necessita
apropriar-se da cultura, do que a humanidade ja produziu. Se isso
era importante no passado, hoje € ainda mais decisivo, numa
sociedade baseada no conhecimento. (GADOTTI, 2009, p. 17)

O autor deixa claro a necessidade que todos temos de aprender, de se
apropriar do novo, de exercitar o que aprendemos e dividir o nosso aprendizado, o
pedagogo se encaixa direitinho nas organizacdes por este motivo, por estar disposto
a colaborar e dividir o que aprendeu. Se junta a fome do saber que muitos
colaboradores tém, porém nao tem oportunidade, muitas vezes devido ao cansaco e
falta de incentivo das empresas.

Muitos nem concluiram os estudos, nem pretendem concluir, cairam no

comodismo, ndao tem uma visdao de mundo, que podem ir além, com o auxilio do
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gestor através de treinamentos, palestras, cursos, é possivel mudar a visdo de
nossos colaboradores nas organizagoes.

O intuito desses incentivos nas empresas € provocar mudancas no
comportamento das pessoas em direcdo a um objetivo, e qual seria esse objetivo?
Definir estratégias, diminuir a rotatividade, reduzir os custos da empresa sem afetar
os funcionarios, garantir a satisfacdo e a permanéncia de todos, melhorar o
ambiente em questao, com uma aprendizagem continua.

E pensando neste cenario que o gestor organizacional vem ocupando um
espaco que antes era apenas para administradores de uma forma geral, processos
que antes era restrito ao setor de RH, hoje é feito pelo gestor especializado em
recursos e valorizagao de capital humano.

E esta evolugdo/mudanca ainda nao foi aceita totalmente pela grande massa.
As vezes é dificil aceitar o novo, aceitar uma mudanca, porem é necessario.
Segundo Gardner (1995, p. 21), embora todas as pessoas possuam as sete
inteligéncias latentes, por diversos fatores educacionais, de ambiente, de estimulos,
sdo comunsa predominancia de uma ou outra. O autor deixa claro que é possivel
sim encontrarmos pessoas que se destacam em um determinado setor e em outro
nao.

Podemos afirmar que encontraremos equipes com diferentes inteligéncias,
diferentes capacidades perceptivas, emocionais e intuitivas. Cabe ao setor de
RH/Gestor as necessidades de cada equipe, compreender que a grande estratégia é
associar as diferentes habilidades, inteligéncias e potenciais das pessoas,
direcionando os colaboradores e empresa ao alcance dos objetivos.

2.5COMO TRABALHAR A MOTIVACAO NAS EMPRESAS?

Motivagdo é um sentimento interno e individual, € um desejo de ir além a cada
vitbéria conquistada, mas o ambiente em que estamos inseridos também contribui
para nos motivarmos e motivar as pessoas ao nosso redor.

O que nos motiva em nosso cotidiano, o que nos faz sentirmos bem ao ponto
de passar nosso entusiasmo para as outras pessoas, seja no trabalho, ou em
familia, alguém bem sucedido ou uma familia bem estruturada, uma familia com

base. Sdo jungbes que somadas causam bem-estar no ser humano, hoje, um dos
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temas mais estudados em gestao de pessoas, € a motivagdo nas empresas, e € um

dos temas que requer cuidados e preocupacao pela parte gestora da empresa.

Ao que tudo indica, existe disparidade entre o que se entende por
motivagdo e 0 que se espera dela na préatica, ou seja, o que se
pratica sobre motivacdo nas organizagdes esta muito distante da
discussao e do entendimento conceitual dos estudiosos no assunto.
(CASADO, 2002, p. 247).

Como o autor mesmo fala a pratica da motivacdo nas organizacoes esta
longe do que se espera dela, jA que na teoria a motivacdo é algo interno do
individuo, porém se, algo ou alguém nos motivar vamos além das expectativas
criadas.

Onde entraria a motivagdo nas organizacées e como motiva-los? Primeiro que
0s gestores precisam estar motivados, precisam acreditar nos seus produtos e
servicos, para assim, passar a motivacdo para seus colaboradores. Elogios,
bonificacées, trabalhos em equipes, ambientes organizados, folgas, psicélogos
disponiveis, transformar agdes em atitudes, cursos, palestras, reunides periddicas,
programas de higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho, sdo pontos que
motivam os colaboradores a permanecerem na organizagdo e acima de tudo
motivados e motivando,Segundo Maslow (2002, p. 251-252), 0 homem se motiva

guando suas necessidades sao todas supridas de forma hierarquica. Sao elas:

1 Auto-realizacao

1 Auto-estima

1 Sociais

"1 Fisiol6gicas

Para cada individuo suas necessidades podem nao estar relacionadas desta
forma necessariamente, cada individuo tem sua particularidade. Alderfer (2002, p.

253), ressalta que, existem trés niveis de necessidades que se alinham com as
necessidades de Maslow.

"1 Existéncia — entendem-se as preocupagdes de garantir as exigéncias
materiais humanas basicas.

"1 Relacionamento — entendem-se o desejo de manter intercambios pessoais
relevantes.

1 Crescimento — é o desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal.
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Ambas as teorias estao relacionadas ao viver, ao comportamento humano,
aos fatores externos, & provavel que a motivacdo interna seja um fator
preponderante para a ascensao do individuo, atrelado a motivacao externa algando
objetivo desejado que é o sucesso.

A motivagao é um aspecto intrinseco as pessoas, pois ninguém pode motivar
ninguém. A mesma passa a ser entendida como fenbmeno comportamental unico e
natural e vem da importancia que cada um dé ao seu trabalho, do significado que é
atribuido a cada atividade desse trabalho e que cada pessoa busca o seu préprio
referencial de autoestima e auto identidade (BERGAMINI, 1997, p.54).

Aversa (2012, p. 1), nos da 10 dicas para motivar no trabalho:

1. Elimine sua confusdo sobre o processo de motivar os demais. Siga as regras
basicas para inspirar as pessoas, conforme definido na literatura classica.
Comunique aos demais que o que fazem é importante. Agradeca. Ofereca e peca
ajuda. Dé autonomia para as pessoas fazerem seu trabalho. Ofereca um leque
variado de tarefas.

2. Nao aposte nos motivadores errados. De acordo com a pesquisa realizada por
Rewick e Lawler (S.A), os principais motivadores no trabalho sao: Desafio no
trabalho; concretizar algo que vale a pena; aprender coisas novas; desenvolvimento
pessoal e autonomia. Fatores como remuneracao, cordialidade, elogio ou ainda

oportunidade de promocéao. Ofereca desafio.

3. Estabeleca metas eficazes. A maioria das pessoas se anima com metas - gostam
de ver quem corre mais rapido, quem marca mais pontos e quem trabalha melhor.
Gostam de metas realistas, porém flexiveis. Geralmente, ficam mais motivadas

quando participam da elaboracdo das metas.

4. Conheca os funcionarios. O que as pessoas fazem? Diante do que demonstram
suas emocgdes? Que valores sao representativos para elas? Essas sao as respostas
imediatas das pessoas que revelam o que é importante para elas. Utilize-as para

motiva-las.
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5. Lide com a sua intolerancia. Ao tentar abordar alguém, tente ndo julga-lo. Vocé
nao precisa concordar, apenas compreender para poder motivar. O fato de que vocé

nao ficaria motivado da mesma forma é irrelevante.

6. Crie empatia. Isso demonstra respeito pelo raciocinio do outro. Falar a mesma
lingua facilita a comunicagcdo e lhe da as informagdes de que vocé precisa para
motiva-los.

7. Nao se isole dos demais. Diga aos outros quem é vocé. Para lidar com vocé, ele
precisa saber como vocé pensa e por qué. Diga qual € a sua perspectiva, as
perguntas que vocé faz, os fatores que leva em conta etc. Se nao puder explicar seu
raciocinio, o outro ndo vai saber lidar com vocé de maneira eficiente. Fica mais facil
acompanhar alguém que compreendemos.

8. V4 além do estritamente profissional. Tome conhecimento de trés coisas a
respeito de todos, que nado sejam relacionadas ao trabalho — seus interesses,
hobbies, filhos ou qualquer outra coisa sobre o que possam conversar. Se fizer
algumas perguntas pessoais, descobrira que tem alguma coisa em comum com
praticamente todo mundo. Ter algo em comum ajudard a fortalecer a relagcéo e

individualizar a maneira como vocé motiva os demais.

9. Lide com os casos mais dificeis. Se uma pessoa fica sensivel com algum assunto,
ela reagird melhor diante de uma ajuda direcionada. Se ela ndo estiver motivada,
procure os motivos, tanto pessoais quanto profissionais. Essa pessoa pode reagir a
um desafio de trabalho.

10. Nao oriente em demasia. Delegue e dé autoridade o quanto puder. Envolva a
pessoa na criagcdo de metas e na determinacdo do processo de trabalho para que
ela tenha éxito. Peca a opinido dela sobre as decisbes que vocé tomou. Peca ajuda
para avaliar o trabalho da unidade. Compartilhe o sucesso. Examine os fracassos
junto com ela. Use todas as ferramentas disponiveis.

A implantacdo de um novo modelo organizacional diante das novas
mudancas do mercado na atualidade é essencial para manter os colaboradores
motivados, ndo esquecendo os valores e o didlogo, valores é porque a sociedade
sabera como a empresa se comporta, se a mesma participa de eventos

beneficentes, de causas sociais, e como é o tratamento com seus colaboradores, e
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através do dialogo descobrimos o que estd ocasionando o baixo rendimento do
colaborador, 0 mesmo pode esta afetando a empresa e os outros colaboradores.

3 METODOLOGIA

Na busca pela qualidade de vida na empresa geralmente sao feitas pesquisas
de campo com intuito de identificar o que ocasiona demissdes, afastamentos por
doencas e o baixo rendimento dos colaboradores, observa-se a estrutura fisica em
que os prédios se encontravam, alguns sem as minimas condi¢cées de se manterem
em funcionamento, existe também a falta de recursos financeiros para investimento
na estrutura e funcionarios, para isto, sdo analisados indicadores operacionais e
lucratividade da empresa.

Percebe-se que a falta de um ambiente adequado e organizado, ventilados,
limpeza no ambiente de trabalho, fardamentos limpos, com iluminagdo adequada, e
equipamentos de seguranca sao uma das causas, salientando que, existem outras
causas, a falta de didlogo, de motivagédo por parte dos responsaveis pelas equipes
de trabalho, de campanhas preventivas, como prevencdo ao tabagismo,
administracdo do estresse, educagao nutricional, atividades fisicas regulares,
incentivos, bonificacées, tudo que leva o individuo ao bem-estar, e a satisfagao
plena no trabalho.

Para dar embasamento ao artigo foi realizada pesquisa bibliografica,
principalmente, possibilitando a contextualizacdo do referencial tedrico e pesquisas
virtuais.

E necessario tracar metas, rever visdes, missdes e valores que nao batem com a

realidade das organizacdes vividas no momento.

4 RESULTADOS

Espera-se que uma nova visdo e missdo nas organizacées ocorram uma
mudanca na forma de gerir pessoas, com intuito de diminuir a rotatividade dos
funcionarios, comodismo, e doencas causadas pela falta de acompanhamento
adequado, e ambientes favoraveis ao trabalho, com isto reduziremos os custos no
processo admissdo/demissao da organizacao.
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Para Chiavenato (2009, p. 61), a QVT assimila duas posi¢cdes antagbnicas: de
um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no
trabalho; e, de outro, o interesse das organizacbes quanto a seus efeitos
potencializadores sobre a produtividade e a qualidade.

E evidente para os colaboradores o que eles representam para as

organizacdes, para os funcionarios eles ndo passam de lucro, sempre o lucro, o
lucro é garantia de sucesso para os gestores, ndo importando a realidade em que
seus funcionarios estao inseridos dentro de ambientes sem as minimas condi¢cdes
de trabalho. E a satisfagao, reivindicagdes, e o bem-estar no trabalho que o autor
cita, ndo passam de teorias que muitas vezes ndo saem do papel.
Segundo Walton (1976, p. 297), a QVT deve ter como meta a geracao de uma
organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de
responsabilidade e de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de recursos
de feedbackdo desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do
trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.

De maneira geral, a busca por uma organizacdo mais humana, uma
organizacao que se preocupe nao apenas com seus colaboradores, mas com um
todo, esse todo inclui a sociedade de uma forma transparente, onde a mesma saiba
da realidade em que vivem seus funciondrios/talentos/colaboradores, a origem dos
seus produtos, a qualidade dos seus servigos prestados, se esta de acordo com as
normas previstas em lei, sem agredir o meio ambiente, e os demais que consumem
esses produtos/servigos.

Como podemos transformar este local de trabalho em um ambiente
confortavel, e com uma aprendizagem continua e como isso € possivel e através de
qual profissional? Cada vez mais as empresas sentem a necessidade de educar ou
reeducar seus funcionarios, e buscam por pessoas capacitadas na area de recursos
humanos com o intuito de melhorar a qualidade de vida dos que fazem a
organizacao, e para que eles permanecam focados na aprendizagem e motivacao.

Nada pode justificar a minimizagao dos seres humanos, no caso das maiorias
compostas de minorias que nao perceberam ainda que juntas seriam a maioria. O
avanco e/ou da tecnologia, pode legitimar uma “ordem” desordeira em que sé as
minorias do poder esbanjam e gozam enquanto a maioria em dificuldades até para
sobreviver se diz que a realidade € assim mesmo, que sua fome é uma fatalidade do
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fim do século. Nao junto a minha voz a dos que, falando em paz, pedem aos
oprimidos, aos esfarrapados do mundo, a sua resignacdao. Minha voz tem outra
semantica, tem outra musica. Falo da resisténcia, da indignacdo, da “justa ira” dos
traidos e dos enganados. Do seu direito e do seu dever de rebelar-se contra as
transgressodes éticas de que sdo vitimas cada vez mais sofridas. (2000, p. 113-114).

Conscientizar a populacao dos seus direitos/deveres, é responsabilidade das
autoridades, embora os governantes fechem os olhos para a realidade de muitas
empresas que, exploram, sugam até o ultimo suor do trabalhador com trabalhos
escravos, essas empresas sem nenhuma condicdo de permanecerem em atividade,
uma realidade que muitos trabalhadores honestos continuardo presenciando na
midia e fora dela, através de relatos dos colegas/amigos da nossa ou de outras
organizacdes no mundo a fora.

E bom registrar que o profissional de RH pode intervir nesse processo de
esclarecimento da populagao/colaborador/gestor, de uma forma aonde o0 mesmo nao
venha agredir 0 empresario com acusagodes, e sim o ajudando na administracao da
sua empresa, mostrando caminhos a seguir, lembrando que é uma ponte para
solucionar junto com os outros gestores os problemas da empresa.

A Qualidade de vida no trabalho (QVT) € uma juncao de valores permanentes
nas organizacdes, onde a empresa depende dos colaboradores para a mesma dar
resultados, e o colaborador depende da organizacdo para sobreviver e saciar 0s
desejos materiais, para que esta juncdo ocorra € preciso que todos entrem em
sintonia e falem a mesma lingua, assim ambos obterao o sucesso almejado.

Alcancar a Qualidade de vida no trabalho (QVT) € um fator determinante para
todos os envolvidos na organizagcao, e os beneficios que isto trara para a empresa
sao inumeros. Portanto, o mercado cada vez mais exige dos nossos profissionais,

entdo, cada vez mais temos que exigir das empresas qualidade no trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do que se foi relatado e vivenciado, verifica-se uma realidade
escondida pelas organizagdes e pela maioria dos governantes, todos em relagdo ao
modelo de gestdo, como estdo tratando as pessoas no ambiente de trabalho,
percebi que ndo existe uma preocupacdo por parte dos empresarios e
representantes do governo no que diz respeito aos direitos dos cidadaos.

23



Ainda ha muito que se pesquisar sobre o comportamento do ser humano,
tanto nas organizacdes, como no cotidiano, ja que estao sob influénciaem qualquer
lugar em que estao inseridos, € para se pensar, como estao tratando umao outro?
Sera que estao sendo coerentes e sinceros?

A qualidade de vida no trabalho nos faz pensar que, as empresas buscam se
tornar referéncia no mercado, seguindo os melhores padrdes de qualidade em seus
produtos, e a satisfagdo plena de seus clientes, mas ndo tem essa preocupacao com
seus colaboradores, elas sdo ageis e comprometidas para atender seus clientes.

Enquanto ndo identificarmos quais sdo as dificuldades dos colaboradores,
quais inquietacbes os afastam do trabalho, enquanto ndo mudarmos a maneira
como estamos interagindo com o outro, continuarao longe do que se espera que é a
qualidade de vida em todas as organizagoes.

As empresas precisam se adequar a nova realidade, a esse novo cenario e o
profissional, posicionar-se no mercado juntamente com a sociedade, para se
transformar em modelo para outras geracoes, a transformacao é bem complexa, e é
pensando neste contexto que surge a figura do profissional de RH, para auxiliar e
agregar valores aos gestores e colaboradores.

Sabe-se que nao é facil mudar a cultura de uma empresa, é indispensavel
para as organizacbes que estejam sempre auxiliando e buscando meios para
desempenhar seu trabalho da melhor forma possivel, os profissionais articuladores
de conhecimentos, vivem em busca da qualidade de vida de todos ao seu redor.
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