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“O significado que vocé escolhe dar a sua
vida determina a qualidade dela” -

Paulo Vieira



RESUMO

A qualidade de vida no trabalho e a motivacdo sao temas que vem tornando-
se indispenséaveis dentro do ambiente organizacional, pois trata-se da valorizacdo do
capital humano, afim de obter melhores resultados dentro e fora da organizagéo, ou
seja quando falamos em qualidade de vida no trabalho e motivacdo estamos nos
referindo as estratégias que possibilitam crescimento e vantagens competitivas no
ambito pessoal e organizacional, portanto utilizamos pesquisas documentais,
bibliograficas e formularios na realizacao desse estudo, afim de identificarmos se os
colaboradores sabem o que € a qualidade de vida e a motivacdo, dentro do ambiente
organizacional e se as empresas adotam em suas praticas 0s programas de
gualidade de vida no trabalho ou pelo menos alguma estratégia motivacional, afim de
melhorar os seus resultados e promover um ambiente organizacional mais eficiente,
prazeroso e adequado, logo nesse trabalho o0 nosso objetivo geral é Implementar
programas de qualidade de vida para motivacdo dos colaboradores e melhoria no
ambiente organizacional com intuito de enfrentar os desafios do ambiente competitivo
e instavel que vivemos.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Ambiente Organizacional e

Motivacao



ABSTRACT

Quality of life at work and motivation are themes that have become
indispensable within the organizational environment, as it is about the enhancement
of human capital, in order to obtain better results inside and outside the organization,
that is, when we talk about quality of work life and motivation we are referring to the
strategies that enable growth and competitive advantages in the personal and
organizational sphere, so we used documentary, bibliographic and forms research in
this study, in order to identify whether employees know what quality of life is and
motivation, within the organizational environment and whether companies adopt in
their practices quality of life programs at work or at least some motivational strategy,
in order to improve their results and promote a more efficient, pleasant and appropriate
organizational environment, right there work our overall objective is to implement
quality of life programs to motivate employees and improve the organizational
environment in order to face the challenges of the competitive and unstable

environment in which we live.
Keywords: Quality of Work Life, Organizational Environment and

Motivation.
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INTRODUCAO

Com o avancgo tecnologico e o crescimento organizacional, o aumento da
demanda de servicos se torna evidente. Devido a esse crescimento, o capital humano
se torna um dos alvos de producdo e desempenho na execucao de servigos de forma
continua e crescente a fim de alcancar os objetivos organizacionais, no entanto um
bom desempenho de tarefas exerce uma funcdo sobre o colaborador seja ela fisica
ou intelectual que por sua vez pode acabar gerando uma presséao sobre o trabalhador.
A gualidade de vida no trabalho, busca equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
reducdo do indice de acidentes no trabalho, promove prazer, satisfacdo e valorizacédo
do colaborador.

O Estudo a ser desenvolvido teve como objetivo refletir e identificar, como
gualidade de vida no trabalho, contribui para o processo de motivacao e melhoria no
ambiente organizacional.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) valoriza aspectos fisicos e psicolégicos
dos colaboradores e atualmente vem ganhando um amplo espacgo nas discussbes
cientificas, pesquisas apontam que colaboradores que tem qualidade de vida no
trabalho sdo mais felizes e engajados a produzir mais, relacionando a satisfacéo do
funcionério no desempenho de suas fungoes.

A qualidade de vida no trabalho considera os aspectos humanos como um todo,
nesse sentido a QVT auxilia o crescimento excelente da organizacdo e traz inUmeros
beneficios para o bem-estar dos colaboradores. Assim se garante uma boa
produtividade, focando em desenvolvimento de ambientes harmoniosos e saudaveis.

Nesse estudo serd abordado como as condi¢cbes de trabalho interferem na
rotina e como um ambiente saudavel, agradavel e adequado para o funcionario, pode
garantir motivacao, e garantir que as empresas entreguem melhores servicos para 0s
seus clientes, uma vez que o bem-estar do colaborador € a chave para a produtividade
nas empresas.

O presente trabalho foi realizado como pesquisa, para identificar como a
gualidade de vida pode se tornar um fator primordial e indispensavel, trazendo

beneficios mutuos para a empresa e para o colaborador.



1. DESENVOLVIMENTO

1.1 Justificativa

A implantacdo de ferramentas e praticas de qualidade de vida no trabalho, sédo
de suma importancia, a fim de manter os colaboradores dentro da empresa e
promover retencdo e captacao de talentos, equilibrio na vida pessoal e profissional,
reducdo no indice de acidentes no trabalho, prazer, satisfacéo e valorizacao do capital
humano. Investir em qualidade de vida e motivacdo no ambiente de trabalho, traz
consigo ganhos muatuos, onde tanto as empresas, quanto os colaboradores sentem-
se satisfeitos com os resultados positivos que essas préaticas proporcionam, pois trata-
se de tornar o trabalho , positivo e que estimule as pessoas a oferecerem o seu
melhor, possibilitando crescimento pessoal e profissional, esse trabalho tem objetivo
de mostrar a importancia de implementar a qualidade de vida e a motivagdo no
trabalho, também servira para material de pesquisas futuras para académicos da area

de Recursos Humanos.

1.2 Problematica
Insercdo de praticas da qualidade de vida podem desenvolver a motivacéo e
melhoria no ambiente organizacional?
1.3 Hipoteses
e A aplicacao de avaliacdo de desempenho contribui para melhorias na qualidade
de vida e motivacdo dos funcionarios
e A prética da qualidade de vida promove satisfagdo e bem-estar para o colaborador

e A QVT alinha as expectativas do colaborador com os objetivos da organizagéo

1.4 Objetivo Geral
Implementar praticas adotadas na qualidade de vida para motivacdo dos

colaboradores e melhoria no ambiente organizacional.

1.5 Objetivos Especifico
e Apresentar as praticas adotadas na qualidade de vida no trabalho;

e Identificar os principais fatores motivacionais;



e Analisar a perspectiva abordada pelas QVT e suas vantagens

1.6 Metodologia

Para o desenvolvimento deste estudo, foi utilizada uma fundamentacéo tedrica,

com pesquisas documentais e bibliograficas, utilizando-se livros, artigos, revistas e

internet, bem como pesquisa de campo e exploratéria através de formularios, onde 77

pessoas responderam para embasamento das hipoteses apresentadas no presente

documento, com questionarios de perguntas fechadas, afim de identificar o que motiva

os colaboradores dentro do ambiente organizacional.

2. Fundamentacao Tedrica

2.1 Origem e Conceito de Qualidade

Segundo Paladio (et al.,, 2012, p.12), o termo qualidade possui Vvarias

definicbes, porém basicamente essa palavra estd associada a um determinado padrao

de conformidade associado a concepcao de produto ou servico até o pés-venda.

Sobre a definicdo da qualidade Rodrigues (2014, p. 14), declara que:

O conceito de qualidade de vida é algo antigo em nossa historia, onde
comecou a ser utilizado pelo homem primitivo com a utilizacdo de materiais
resistentes, afim de construir o seu armamento, a busca de melhores meios
para conseguir excelentes colheitas nas margens do Nilo e até mesmo com
a preocupacdo rigorosa e exagerada nas edificagcbes da Roma antiga em
suas obras com relagdo a qualidade, mas foi a partir do século XVI com a
Revolucdo Mercantil que a qualidade passou a ser vista pelos valores
percebidos pelo clientes, pois cada sociedade tinha o0 seu artesdo que
fabricava os seus produtos com atributos diferenciados e a partir dessa época
0s produtos passaram a ser trocados.

Sobre a insercédo da qualidade no meio produtivo Paladio (et al., 2012, p.13),

afirma que:

Foi a partir da Revolucéo Industrial, que a modernizacao foi inserida no meio
produtivo, para alcancar a produ¢cdo em massa, nessa €poca com a insergao
da Administragdo Cientifica, a qualidade ganhou um “Inspector”, ou seja um
novo cargo aderido pelas empresas de uma pessoa que ficaria responsavel
pela verificacdo da qualidade dos produtos, j4 de 1908 até 1927 o sistema
Ford de producéo entrou em cena, onde a padronizacéo de todas as pecas
utilizadas em seus carros era o grande segredo para obter sucesso em sua
linha de produgdo, nessa época outras empresas também investiram nessa
ideia, com o intuito de priorizar a conformidade dos seus produtos.

Com a chegada da Segunda Guerra Mundial Rodrigues (2014, p.15), declara

que:



A criag8o de gréaficos estatisticos e de controle foram imprescindiveis para
obter eficdcia e um melhor gerenciamento de controle da producdo e
gualidade pelas industrias bélicas norte-americana, e a partir dos anos 1950,
apos a guerra os Estados Unidos passou a ditar os modelos de gestédo e
expandir no mundo todo e devido a alta demanda os norte-americanos
passaram por uma defasagem com relacdo as técnicas de producdo e
controle da qualidade, sendo assim no final da década anterior, o Japao
entrou em acédo através da contribuicdo de grandes estudiosos com técnicas
e teorias, afim de recuperar os aspectos voltados a gestédo da qualidade.

Sobre a influéncia dos japoneses com a insercdo da qualidade Rodrigues
(2014, p.18) afirma que:

Os japoneses investiram e investem até hoje pesado quando o assunto é
“Qualidade”, afim de obter vantagem competitiva no mercado, ja em 1987
com o intuito de melhorar e padronizar métodos, procedimentos e técnicas
relacionadas com a qualidade, foi criada a norma ISO 9000 que estabelece
normas e diretrizes voltadas a gestdo da qualidade, afim de propor e garantir
a conformidade e expectativas dos clientes, em 1990 o resultado dessas
acOes foram surpreendentes e 0 Ocidente aderiu também aos ensinamentos
das organizac¢fes japonesas.

A qualidade caracteriza-se pelos padrbes de conformidade. Segundo

Feigenbaun (apud Rodrigues,

2014, p.20), “Qualidade é um conjunto de

caracteristicas do produto ou servico em uso, as quais satisfazem as expectativas do

cliente.”

De acordo com Rodrigues (2014, p.19), atualmente com a globalizacdo, a

gestao da qualidade envolve a integracéo dos processos da cadeia produtiva, a fim

de propor melhoria continua, baixos custos e aumentar a competitividade, a seguir a

evolugéo da qualidade.

Figura 1 - Evolucéo da qualidade ao longo dos anos

Técnica
Base do Prioritaria
Periodo Visdo Foco R IET Bace Metodologia | Personalidade
Conceitual
1900¢ | Visao Setonal | Produtividade Eficigneia Inspecao Administracao | Frederick Taylor
1960 | e Regional na Cientifica Henri Ford
Producao
1961/ Visao GQualidade (nao Eficdcia Conirole Total Walter Shewhart
1990 | Organizacional | conformidades) Estatistico e Quality Edwards Deming
Global no Garantia da | Management Joseph Juran
Megdcio Qualidade (TOMA) Kaoru Yshikawa
Armand
Feigenbaum
A partir | Visdo Global Qualidade Efetividade | Gerenciamento |  Seis Sigma Robert Galvin
de 1891 | Ambiental, Seis Sigma Estratégico da Bill Smith
Socal e Inter- | ou Exceléncia Qualidade lack Welch
disciplinar

Fonte: RODRIGUES Vinicius Marcos. ACOES PARA A QUALIDADE. 3 ed. Rio de Janeiro: Editora Elsevier, 2014, p.19.




De acordo com Paladio (et al.; 2012, p.43), a gestao da qualidade iniciou-se na
industria e expandiu para as organizacdes de servicos, com grande énfase, pois esse
segmento exige que as empresas sejam muito mais personalistas, a fim de satisfazer
suas demandas.

Com relagdo ao investimento na gestdo da qualidade Paladio (et al., 2012,

p.44), declara que:

O conceito mais claro quando o assunto é qualidade estéa relacionado com a
diferenciacéo, onde as empresas de todos 0s segmentos, principalmente os
prestadores de servicos, necessitam estudar, e avaliar constantemente os
gostos e preferéncias de seus clientes, investindo em tecnologia, padrdes de
qgualidade acima do que é oferecido por seus concorrentes e produtos
diferenciados, com o intuito de permanecer no mundo dos negdcios.

2.2 Origem, conceito e evolucado da Qualidade de Vida

Para Vergara (2014, p. 95), o investimento em qualidade de vida no trabalho,
possui uma série de beneficios, que estdo associados diretamente no comportamento
e na produtividade da organizacdo, com o intuito de obter vantagem competitiva.

Segundo Chiavenato (2014, p.391), cada pessoa € Unica, assim como cada
organizacdo também é, sendo que cada empresa esta inserida em um estilo de gestao
gue pode ou nao ser favoravel para aquela determinada pessoa.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 392), a administracdo tem um grande
poder de influéncia sobre a natureza das pessoas e existem dois estilos de gestéao,
criados pelo estudioso McGregor, denominados com teoria X e teoria Y, nos quais

cada empresa adota um.

Teoria X: Abordagem tradicional, rigida, inflexivel e resistente a mudanca,
onde as pessoas ndo conseguem sequer compreender o sentido e a razéao
do seu trabalho.

Teoria Y: Abordagem moderna, flexivel e aberta, onde o trabalho se torna
algo natural, pois existe foco, proposito e direcao, onde as pessoas sabem o
real sentido do seu trabalho.

Sobre a necessidade de se investir em qualidade de vida Chiavenato (2014,

p.417), fala que:

A relacdo empresa e empregado necessita de um investimento mituo, onde
ambos saiam ganhando, afinal as pessoas passam a maior parte do seu
tempo, no ambiente de trabalho, logo identifica-se a necessidade desse
ambiente ser favoravel nos aspectos sociais, fisicos e psicoldgicos, a fim de
cada pessoa possa desenvolver seu trabalho da melhor forma possivel.

Para Ferreira (2011, p.43): a qualidade de vida no trabalho est4 diretamente

relacionada com trés pontos de vista, sao eles:



Do ponto de vista social: Onde com uma visdo holistica mais aprofundada
sobre a qualidade de vida no trabalho, sdo realizados estudos frequentes com
resultados apresentados através de indicadores com o intuito de mostrar em
nameros as necessidades de melhoria e mudancas com reacéo a satisfacédo
e bem-estar dos trabalhadores.

Do ponto de vista das organizacdes: Consideram a qualidade de vida no
trabalho algo de extrema necessidade, onde as empresas privadas estdo
investindo na gestéo flexivel do trabalho, maior consciéncia ambiental e
defesa dos recursos naturais, ja as empresas publicas, estdo fortalecendo
regimes burocraticos e aumentando a exigéncia nos aspectos voltados a
gualidade dos servigos prestados.

Do ponto de vista académico: Onde é feita uma analise mais criteriosa com
relacdo a qualidade de vida no trabalho, com o intuito de diagnosticar
problemas e possiveis solu¢des baseadas em teorias, técnicas e métodos.

Com relacdo ao ambiente de trabalho Segundo Ferreira (2011, p.118), fala que:

A valorizagdo do tempo de vida que temos € um fator muito importante e que
marca profundamente as pessoas, portanto levando em considera¢do que
passamos a maior parte do nosso tempo em vida trabalhando, nasce a
necessidade de o ambiente de trabalho ser o mais parecido possivel com a
nossa casa, ou seja, confortavel, aconchegante, ter uniéo, proteger, abrigar
e transmitir estabilidade e seguranga para todos que convivem naquele
ambiente.

Sobre as condi¢des de trabalho Ferreira (2011, p.120), revela que:

O fator “Condi¢des de trabalho adequadas” é o principal para que a relagédo
empresa versus empregado, possa ter ou ndo sucesso em seu desempenho,
onde a qualidade de vida no trabalho depende exclusivamente das condi¢bes
adequadas e ajustadas que a empresa oferece ao empregado para a
execucao e desenvolvimento do seu trabalho.

Segundo Chiavenato (2014, p.101), atualmente as organiza¢cdes modernas,

passaram a adotar modelos de gestao estratégicos estruturados com foco na gestéo

de pessoas, a fim de ter uma maior apoio e discernimento conduzir com éxito o capital

humano.

Para Araujo (2014, p.163), cabe aos gestores identificar as habilidades e

talentos de suas equipes e adotar estratégias com o proposito de unir forcas e

identificar a razao motivacional que serve de estimulo para cada um estar ali.

De acordo com Chiavenato (2014, p.340), a organizacdo € um sistema de

decisbes constantes que envolve uma série de questdes voltadas ao comportamento

humano, vejamos a seguir as principais teorias utilizadas pelas empresas nesse

Processo.

Teoria classica da Administracdo: Considera que o0s niveis de
produtividade da organiza¢éo variam de acordo aos incentivos financeiros e
as condicdes fisicas de trabalho, essa teoria é foca na estrutura mediante aos
niveis gerenciais de acordo com a posicdo de cada cargo

Teoria das Relacdes Humanas: Enfase nas pessoas e leva em
consideracéo valores e objetivos pessoais de cada empregado para poder
identificar quais sdo suas limitacGes e tratar as pessoas com uma Visdo
empatica e humana.



Teoria comportamental: O intuito dessa teoria é propor a racionaliza¢édo do
trabalho, pois trata-se do reconhecimento de cada individuo possui suas
necessidades e precisa de espaco, privacidade e liberdade para executar o
seu trabalho

De acordo com Almeida (2012, p.13), O grande matador da sociedade séo os
maus habitos dos estilos de vida, que séo frutos da desinformacéo, afinal quando
falamos qualidade de vida no trabalho existem varios fatores atrelados, mas a saude

€ 0 mais importante, pois sem ele nao existe trabalho.

2.3 Programas da Qualidade de Vida no Trabalho

Nas ultimas décadas, ndo s6 no Brasil, mas também em escala global, o
conceito de trabalho passou por mudancas fundamentais. Com a abertura do mercado
global e a internacionalizacdo da competitividade da empresa, mudancas
significativas ocorreram na organizacgéao, tendo a qualidade de trabalho e vida (QVT)
como parte fundamental do seu planejamento estratégico. A ideia de apoiar tais
iniciativas surge da recente questdo sobre o que constitui felicidade no trabalho e o
gue torna o ambiente de trabalho mais ou menos adequado para que os funcionarios
/ gargons se sintam realizados e significativos (Limongi-Franga, 2004).

Arelacao entre o programa de qualidade de vida no trabalho e os trabalhadores
€ bastante ampla, envolvendo aspectos organizacionais e sociais, 0 que confirma
perspectivas biologicas, psicoldgicas e sociais. Todos esses planos mencionados
confirmam ainda mais a importancia do bem-estar dos colaboradores para a saude do
trabalhador e da organizacéo, sendo as organizacdes as maiores beneficiarias dessa

acao. Segundo Chiavenato (2014), nesses planos, pode-se destacar o seguinte:

e Integracdo social nas organizacdes: evidéncia da importancia da igualdade
de oportunidades de crescimento dentro da organizacao.

e Condi¢bes de seguranga e salde ocupacional: envolve uma melhor jornada
de trabalho e visa melhorar a ergonomia no trabalho, melhorando o bem-estar
das pessoas.

e Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: A empresa possui um
plano de carreira claro, para que os colaboradores tenham visdo de
crescimento e sensac¢éo de seguranca no trabalho para trabalhar por muito
tempo.

Chiavenato (2014) cita os oitos fatores que afetam a QVT segundo Walton
(2973):

e Remuneracdo justa e adequada;

e Condi¢bes de seguranca e saude no trabalho;

e Utilizag8o e desenvolvimento de capacidade;

e Oportunidades de crescimento continuo e seguranga;



e Integracao social na organizagéo * Constitucionalismo;
e Trabalho e espaco vital total;
e A relevancia social da vida profissional.

A QVT esta fundamentada em alguns programas e na medida em que esses
programas sdo incrementados, ha a melhora na QVT. Entre eles: Os funcionarios
participam da tomada de decis@es; reorganizam o trabalho por meio de tarefas
enriguecedoras e grupos de trabalho independentes; inovagdo no sistema de
recompensas para afetar o ambiente organizacional; melhorar o ambiente de trabalho,
incluindo condicdes fisicas e mentais; flexibilizar os horarios de trabalho etc. (Limongi-
Francga, 2004).

Esses aspectos mostram que o ser humano passou a fazer parte integrante da
organizacdo e mostram a evolucao de sua importancia. Por exemplo: A tendéncia de
participar na tomada de decisbes da lugar a ideia que ndo era popular até
recentemente, que os funcionarios deveriam ter um desempenho simples e outros
com mais capacidades, planejadores e "pensadores” (Marques, 2019).

Para Guitierrez e Carvalho (2007) as dimensfes do cargo sdo o alicerce da
QVT, e esses aspectos vao produzir estados psicolégicos fundamentais, levando a
resultados pessoais e profissionais que afetam diretamente a qualidade de vida no
trabalho.

Segundo Chiavenato (2004) as dimensdes essenciais tendem a promover a
motivacdo, a satisfacdo e a qualidade do trabalho e a reduzir a rotatividade e o

absenteismo. Os aspectos baseados nos cargos sao:

eVarias habilidades: a posicdo ocupada deve exigir uma variedade de
diferentes habilidades e conhecimentos.

e Reconhecimento da tarefa: Enfatize que o individuo atribui importancia a sua
tarefa, e o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que ele perceba
que produziu resultados tangiveis.

¢ O significado da tarefa: A pessoa deve compreender claramente como seu
trabalho tem consequéncias e impactos no trabalho de outras pessoas.

e Autonomia: A responsabilidade pessoal pelo planejamento e execuc¢do das
tarefas e a independéncia na execucdo das tarefas sdo protegidas. Um
exemplo € a pratica de gerenciamento de metas, porque fornece um papel
importante para os trabalhadores estabelecerem suas metas e encontrarem
planos para alcancéa-las.

7z

Portanto, € 6bvio que a empresa deve avaliar a importancia dos seus
colaboradores para si prépria, proporcionar um ambiente de trabalho com condi¢fes
suficientes para o desenvolvimento das suas fun¢des, um local onde possam resolver
os problemas de forma independente, com confianca e motivacdo dentro da
organizagéo (LIMONGI-FRANCA, 2004).



O modelo de gestao baseado na qualidade de vida no trabalho, todas as tarefas
sdo pensadas para atender aos requisitos de trazer satisfacdo no trabalho, um
ambiente propicio ao desenvolvimento de tarefas, enfim, um profissional integrado
proativo, e todas as equipes de trabalho, uma boa aplicabilidade da QVT pode
fornecer uma empresa com maior produtividade (CHIAVENATO, 2014).

2.4  Cultura e Clima Organizacional

O clima organizacional esta diretamente conectado a qualidade de vida no
trabalho. A qualidade de vida e equilibrio entre trabalho e vida pessoal sdo cada vez
mais importantes para manter um bom clima organizacional e contribuir para cultura
organizacional. “Com isso, para mensurar o nivel de qualidade de vida dos
colaboradores, é necessario desenvolver pesquisas de clima organizacional.” (Portal
convenia, Furtado,2019)

O cenario empresarial exige, planejamentos, que ha pouco tempo seriam
considerados impensaveis, por meio da gestao de pessoas e da possibilidade de uma
gualidade de vida, beneficia as empresas com atualidade e assim conseguem manter

uma boa cultura e clima organizacional. (Furtado, 2019)

2.4.1 Cultura Organizacional

Segundo Lanzer (2013), “a cultura organizacional, € um conjunto de valores e
normas escritas e ndo escritas, que ddo a um grupo de pessoas a nocado do que é
certo ou errado, do que é aceito e ndo aceito naquele grupo”. Assim a cultura
organizacional, pode se diferenciar de uma organizacao para outra, pode se modificar
as regras que influenciam nas atitudes cotidianas dos colaboradores, ela pode ser
vista e guiada por interacdes internas da organizagdo. Podendo ser considerada a
maior influéncia dentro do ambiente de trabalho.

Para Schein (1984:1985), ao desenvolver uma cultura organizacional, € preciso
compreender alguns fatores organizacionais, como; (I) Nivel dos artefatos e das
criagdes basicas: os valores compartilhados de forma consciente aos colaboradores;
(I Nivel de valores bésicos: habitos adotados pelas empresas, enfatizando padrdes;
(11 Nivel das Hipéteses Inconscientes basicas: comportamentos padronizados, vao

se transformando em normas inconscientes.



O estudo da cultura em uma organizacao é necessario em todos os momentos
gue se procura entender sua dinamica interna, todos os elementos como simbolos,
cerimbnias e mitos, fazem parte de uma cultura organizacional, e sua pretenséo é
comunicar valores e as crengas aos seus empregados. (Cavedon, 2008)

Dentre todas as informagdes trazidas até aqui, a cultura organizacional, traz
normas e conceitos para guiar comportamentos de uma organiza¢ao no dia a dia, e
assim direcionar a um sistema de valores, criando formas de interacfes para cada

organizacéao. (Chiavenato, 2008, p.435).

2.4.2 Clima Organizacional

Segundo Amaru (2000), estudar o clima organizacional é necessario para
compreender a organizacdo e suas técnicas administrativas, assim contribuem para
qualidade de vida no trabalho e promove engajamento e rendimentos dos

colaboradores.

O clima é representado pelos e sentimentos que as pessoas partilham a
respeito da organizacéo, e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacdo e motivagdo para o trabalho. (Amaru 2000, p. 321 apud Fezer
2021).

Para Lanzer (2017, p. 24), clima organizacional sédo efeitos causados pela
cultura de uma organizacdo. Em seu contexto defende a ideia de que o clima é uma
medida coletiva de como integrantes de um grupo se sentem com relacdo no
seguimento de normas.

O clima organizacional ndo € estavel, ele vive em constantes mudancas, sua
base sdo as alteracbes aplicadas e administradas pela instituicdo. Em uma analogia
basica, o clima é um de sentimentos em determinados momentos. “Clima
Organizacional é simplesmente, na minha definicdo, uma medida coletiva de como os
integrantes de um grupo (ou departamento, ou organizacdo) se sentem”. (Lanzer,
2017, p.25)

Mcclelland e Mcber (1985), acreditava que um clima organizacional contribuia
para qualidade de vida no trabalho, desde que fosse construida adequadamente,
sendo necessario padronizar alguns conceitos e estimulos, como; (1) Flexibilidade: a
diminuicdo de burocracia, era a chave para inovacao; (lI) Responsabilidade:
encorajamento para assumir riscos e consequéncias; (1) Compromisso com a equipe:

dedicar-se a cooperacgdo entre as equipes. Ressaltando que o clima é um fendmeno



temporario, alinhado com as mudancas suscetiveis da instituicdo, € medido e atribuido
ao coletivo, ou seja, ndo é representado por uma Unica pessoa, para representacao e
necessario o envolvimento de duas ou mais pessoas, e assim gera possibilidades de
metrificar estatistica do clima organizacional.

Chiavenato (2005), defendia o clima organizacional, como uma ferramenta
interna, onde o clima era composto pela qualidade do ambiente, influenciando o

comportamento de todos os membros.

[...] O clima organizacional influencia a motivacéo, o desempenho humano e
a satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acdes. As pessoas
esperam certas recompensas, satisfacbes e frustracbes na base de suas
percepcdes do clima organizacional. (Chiavenato, 2005, p.52).

Na concepcdo de Santana e Araudjo (2007) o clima organizacional pode ser
caracterizado como um conjunto de sentimentos compartilhados por seus membros
ao redor do ambiente de trabalho. Os autores também apontam como as
particularidades de uma organizagdo, afetam na qualidade de vida no trabalho e
constréi um clima dentro do ambiente de trabalho.

Em dltima analise, as pesquisas de clima séo essenciais para coleta de dados,
assim o clima € moldado por inteleccdo coletiva, do que as pessoas veem sobre a
organizagdo, por meio de experiéncias e praticas vividas no cotidiano, junto com as
politicas estruturais, moldando o comportamento e criando um ambiente mais propicio

a obtencao de melhores resultados. (Souza 2015).

2.5 Origem E Conceito De Motivagao

2.5.1 Origem da Motivagéo

Segundo Wikipédia, a enciclopédia livre. A palavra motivacdo vem do termo
latins motus (“movido”) e motio (“movimento”). Em alguns estudos a motivagéo é o
incentivo para as pessoas, seja no ambiente pessoal ou profissional para realizar
determinadas acdes. A motivacao esta associada a vontade e interesse individual, ou
seja, a motivacdo ganha origem, quando despertamos a vontade para fazer esforcos,

com objetivo de alcancar determinadas metas.

[...] A motivagdo implica a existéncia de alguma necessidade, seja ela
absoluta, relativa, de prazer ou de luxo. Quando uma pessoa esta motivada
a “algo”, é necessario ou conveniente. Visto isso, a motivagéo € o vinculo que
leva essa acdo a satisfazer a necessidade. (Portal Conceito,2011).



Segundo Cortella (2018), “A motivagao € uma porta, que se abre por dentro”,
compreende que a motivacao, significa estar sempre em movimento, ter um ponto de
partida para cada acdo, uma busca de movimentos interiores, onde ndo se pode
confundir motivacdo com estimulos. Porque € possivel gerar sentimentos de
contribuicdes, mas ndo é possivel obrigar a fazer algo que néo deseje.

Para Robbins (2008), a origem da motivacao, foi criada a partir de um processo
de intensidade, direcao e insisténcia de esfor¢cos para alcance de objetivos. De uma
maneira genérica, a motivacao esté ligada a um conjunto de impulsos, para se obter

0 alcance de determinadas metas.

2.5.2 Conceito de Motivacéao

“A motivacdo pode ser considerada como o impulso que leva uma pessoa a
pensar e realizar uma acéo entre aquelas alternativas que se apresentam numa
determinada situacdo”. A motivagcao esta conectada ao desejo consciente de obter
alguns propositos. (Nascimento, 2012)

Chiavenato (2000), associava que a motivacao tentava explicar, como o desejo
poderia direcionar algumas a¢des, moldando determinados objetivos. Acreditava que
a motivacao direcionava ao comprimento de tarefas e realizacdes pessoais.

A motivacdo é como uma medicdo de capacitacdo do profissional, esta
relacionada aos desempenhos profissionais e pessoais na apresentacdo de
oportunidades, e se torna essencial para manter uma boa qualidade de vida no

trabalho.

[...] Motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir. Sabe-se que a
motivacédo tem sempre a origem numa necessidade. Assim cada um de nés
disp6e de motivacdes proprias geradas por necessidade distintas e nédo se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra. (GIL,
2014, p.202 apud Teixeira, Spaziani, Santos)

Ribas (2011), considerava que o conceito de motivagao, era um processo de
escolhas, que intensifica o esforco e a persisténcia de cada pessoa para o alcance de
intencdes.

Ja Costantino (2010), acreditava que a motivacdo € o equilibrio de
comportamentos e é pertencente ao pensar, interpretar e elaborar de cada individuo.

S&o0 ac¢les associadas ao desejo e emocoes.



A motivagdo é compativel com um processo de comportamentos humanos, se
define por estimulos pessoais. “A motivagdo € uma forca que se encontra no interior
de cada pessoa e pode estar ligada a um desejo” (Bergamini, 1988, p.64)

A motivacao é diferente para cada pessoa, 0s impulsos que contribuem para
motivacdo sempre tém um envolvimento implicito (que ndo esta dito, mas pode ser
percebido) ou explicito (que é expresso sem duvidas nem equivoco) para cada
pessoa. (Chiavenato 1987, p.271)

Em dltima analise, Maslow (1943), defendia que a motivacao era determinada
pelas necessidades humanas bésicas, segundo ele, nos tornamos mais motivados e
felizes, quando atingimos nossa satisfacao pessoal, com isso ele criou uma piramide
para hierarquia de necessidades, nessa piramide é sugerido que nos seres humanos,
somos motivados quando se satisfazemos em cinco necessidades basicas, sendo

elas: fisiologicas, de seguranca, social, de autoestima e de realizacdes pessoais.

Figura 1 - Reproducéo da Piramide de Maslow
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Fonte: https://www.sbcoaching.com.br/piramide-maslow/



2.6

Lideranca

Para Chiavenato (2000, p.89)

Lideranga € um conceito basico de medidas para conduzir e conhecer os
individuos, é crer nos comportamentos humanos como uma influéncia em
determinados grupos de individuos onde liderangca contribuia no
comportamento das pessoas. O mesmo defendia algumas teorias sobre
lideranga, que séo classificadas em trés grupos:

e Tracos da personalidade. Segundo ele essa teoria, o lider possui
caracteristicas importantes personalidade para qualificacdo que a fungéo
exige.

e Estilos de lideranca. J& esta teoria, o autor defendia os quatro estilos de
lideranca: autocrética, participativa, democrética e liberal.

e Lideranca situacional. Nesta teoria, a defesa era a posicdo do o lider, para
assumir diferentes padrées de lideranca de acordo com a situacéo e desafios
apresentados.

Portal Conceito (2017), define lideranca como uma direcdo de pessoas,
determinar e influenciar comportamentos para atrair bons resultados. Associa
a lideranca a cargos de autoridades, onde é exercido uma lideranca formal,
ou seja, a lideranca é o destaque em um processo para engajar pessoas.
Acreditando nisso, para adquirir uma boa lideranca, € preciso saber ser um
bom lider, e ter algumas caracteristicas esséncias como:

e Saber ouvir

Ser transparente

Saber trabalhar em equipe

Ter paixao pelo que faz

Ser humilde

Acompanhar as mudancas

Dar o exemplo

Saber delegar

Gordon (2018), acreditava que a lideranca precisa ser positiva em todos os
ambientes organizacionais, assim se formava grandes lideres e ajudava
ajuda nas praticas e estratégias da organizacdo, com o objetivo de incentivar
o melhor de cada pessoa, aumentando o desempenho das equipes,
consequentemente contribuindo para os resultados da empresa, para o autor
esse tipo de lideranca valorizava as competéncias de todos os envolvidos.

[...] Lideranga positiva nada tem a ver com falsa positividade. Mas tem tido a
ver com coisas concretas que tornam grandes os grandes lideres.
Pessimistas ndo mudam o mundo. Criticos escrevem palavras, mas nao
descrevem o futuro. Derrotistas fixam-se nos problemas em de tentar resolvé-
los. A histéria demonstra que séo os otimistas, os confiantes, os sonhadores,
os realizadores e os lideres positivos agueles que mudam mundo. (Gordon,
2018.p).

A lideranca ndo poder ser vista como posicdo, nem como medo para outras

pessoas, ela precisa ser vista como talento para incentivar e fortalecer as capacidades

das pessoas, " Deixar que o talento para a lideranca de cada pessoa dentro da

organizacdo cresca e se desenvolva mais rapido aqui do que na concorréncia".
(Sharma, 2011 O Lider Sem Status p.256).



Segundo Wikipédia, a enciclopédia livre. “Lideranca é considerada a habilidade
de motivar, influenciar, inspirar e comandar um grupo de pessoas a fim de atingir
objetivos”. E o conhecimento para agir, motivar e incentivar determinados grupos de
pessoas.

Para Rodrigues (2021), a lideranca era classificada em estilos, uma a definicéo
de caracteristicas proprias, onde: “A lideranga buscavam identificar tragos de
personalidade, a fim de caracterizar os lideres”.

Robbins (2002 apud Santos 2009) definia lideranca como " a capacidade de
influenciar um grupo em direg&o ao alcance de objetivos”, sem um encorajamento e
estimulos, ndo ha como ter uma boa lideranca no coletivo.

Segundo Chiavenato (2005, p. 183 apud, Brandao 2009). “Lideranca é um
fendbmeno social que ocorre exclusivamente em grupos sociais. Ela € definida como
uma influéncia interpessoal exercida em uma dada situacao dirigida pelo processo de
comunicacdo humana”. Pode-se concluir que a lideranca esta diretamente ligada a
tomada de decisdes, gerando uma relacdo de compromisso, ofertando um amplo
crescimento nas organizagoes.

Segundo Alves (2008 apud Roberto 2017), a habilidade de liderar € muito
importante, e espera-se que agueles que ocupam cargos de gestao lideranca, sejam
lideres competentes para engajar seus funciondrios a sempre buscar o melhor para

empresa.

De acordo com Vergara (2000, p. 104 apud Brand&do 2009). A lideranca
requerida nesses novos tempos € um processo de construcdo do ser, e essa
construcdo é de responsabilidade de cada pessoa. Quando ela opta por,
simplesmente, viver sua vida, expressando-se com plenitude e dignidade,
suas acdes ganham valor. E ela torna-se lider.

2.7 Estabilidade E Seguranca no Ambiente De Trabalho

2.7.1 Estabilidade

Estabilidade no Trabalho “é a prerrogativa juridica de natureza infindavel
concedido ao obreiro em qualidade de um cenario caracterizado de caréater total, de
modo a proporcionar a continuidade inconstante no tempo do elo empregaticio,

livremente da escolha do empregador.” (Fernandes, 2015)

Para o Portal Jus Brasil (2015), a estabilidade pode ser:

a) definitiva ou provisoria; é definitiva a garantia que ndo tem prazo
determinado (estavel decenal, servidores publicos etc.). Provisoria, por sua
vez, é aquela garantia de emprego que s6 vale pelo prazo estipulado em lei
(exemplo: dirigente sindical, copeiro, gestante, acidentado etc.).



b) absoluta ou relativa; tem estabilidade absoluta o empregado que sé pode
ser demitido por justa causa (ex.: dirigente sindical). O detentor de
estabilidade relativa, por sua vez, s6 ndo pode ser dispensado
arbitrariamente, mas o pode pdr um dos motivos do art. 165 da CLT, ou ainda,
no caso do aprendiz, nas hipoteses do art. 433 da CLT.

c¢) Pessoal ou altruista A estabilidade pessoal (ou personalissima) é adquirida
em funcdo de circunstancia pessoal do trabalhador (acidentado, gestante
etc.). A estabilidade altruista, por sua vez, visa a representacdo de terceiros
(copeiro, dirigente sindical etc.).

Ja para o portal Site Contabil (2020), “A estabilidade no emprego € o direito do
empregado em permanecer empregado durante certo periodo, mesmo contra a
vontade da empresa.”

Soares (2015 apud Castro, 2005) defendia "a estabilidade € um dos aspectos
da continuidade da relag&o de trabalho, ou uma maneira de obté-la. E um instituto que
protege o trabalhador contra a dispensa abusiva"

Outras situacdes de estabilidade no trabalho, segundo Salem (2021), sdo:
Estabilidade por acidente de trabalho; A estabilidade por acidente de
trabalho esta prevista no artigo 118 da Lei n° 8.213/91. Ela garante ao
trabalhador que néo seja demitido nos proximos 12 meses apds a cessacao
do auxilio-doenca acidentario.

Estabilidade da gestante; A estabilidade da gestante é uma garantia de
emprego em que o empregador ndo pode demitir sem justa causa sua
funcionéria gravida. Essa garantia vale desde a confirmacao da gravidez até
5 meses apos o parto.

Para Antonio (et al., 2021), estabilidade no trabalho € um direito para todos, ou
seja, € uma garantia de direitos para um planejamento em determinadas situacoes, "
a estabilidade no emprego para todos os trabalhadores, ja que a relacdo de emprego

deveria perpetuar no tempo para o empregado ter seguranca de planejar seu futuro.”

Estabilidade é a vantagem juridica de carater permanente deferida ao
empregado em virtude de uma circunstancia tipificada de caréater geral, de
modo a assegurar a manutengcdo indefinida no tempo do vinculo
empregaticio, independentemente da vontade do empregador. (Delgado
apud Castro, 2005).

2.7.2 Seguranca No Ambiente de Trabalho

Seguranca do trabalho é o conjunto de normas, atividades, medidas e a¢cbes
preventivas praticadas para melhorar e garantir a seguranca dos ambientes
e campos de trabalho. A Seguranc¢a do Trabalho também atua na prevencgéo
de doencas ocupacionais e acidentes de trabalho, além de proteger a
integridade fisica do trabalhador. (Oliveira, 2021).

Segundo portal BeeCorp, 0 objetivo de promover segurancga no trabalho era:

° Reducédo de acidentes e doengas relacionadas as atividades laborais,
garantindo a integridade dos funcionarios;
° Definicdo de responsabilidades para o empregador, eliminando

condicdes de trabalho que gerem insegurancas na empresa;



° Foco na saude dos trabalhadores, conscientizando-os sobre a
importancia da prevencao;

° Certificacdo de que equipamentos de protecdo individual (EPI) estdo
em bom funcionamento, realizando ensaios constantes para checagem de
desempenho;

° Realizacdo de cursos, workshops, palestras, entre outros formatos de
atividades educativas sobre boas praticas de seguranca e reducdo de
acidentes de trabalho;

° Participacdo de comissdes técnicas da Associacdo Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT);

° Seguir a legislacdo vigente e 0s requisitos legais que a compde;

° Propor melhores condicdes de trabalho, visando a saude fisica, mental

e social de cada colaborador, entre outros.

Ja o Portal Metadados (2021), Seguranga no ambiente de trabalho” é um
conjunto de préticas de prevengdo para proteger o colaborador de riscos ocupacionais
e acidentes de trabalho, proporcionando um ambiente laboral saudavel, a fim de que
tenha condi¢des de executar suas tarefas da melhor forma possivel.”

Rosskan (2015 apud Pavam, (2009). Para manter, a seguranca no ambiente
de trabalho € necessario unido e participagdo dos trabalhadores e uma gestdo
participativa, seja de forma preventiva ou de forma paliativa.

Marcal (2021), acreditava que seguranca no trabalho estava ligado ao
comportamento das pessoas, “Comportamento e Seguranga, caminham juntas. Pois
seguranca, € estar livre de riscos e danos. Comportamento, € como eu me comporto
diante de situagdes.”

Para o Governo de Sé&o Paulo, (2021), seguranca no ambiente de trabalho, é
uma necessidade fundamental para organizacdo, trabalhadores e para sociedade.
Provendo seguranga vocé ganha um retorno de qualidade ao trabalho executado.

Em Ultima analise a seguranca no ambiente de Trabalho, " pode ser entendida
como os conjuntos de medidas que sdo adotadas visando Minimizar os acidentes de
trabalho, doencas ocupacionais, bem com a fisica e a Capacidade de trabalho do
trabalhador (Carlos, 2019, p.418).

2.8 Desenvolvimento Pessoal E Organizacional

Entende-se por trabalho imaterial o conjunto de atividades corporais,
intelectuais, criativas, afetivas e comunicativas inerentes ao trabalhador,
atualmente valorizadas e demandas como condicdo indispensaveis a
producéo. (Grisce, 2008, p.4)

O desenvolvimento pessoal e organizacional defende uma estrutura na qual

evidenciam a importancia da qualidade de vida dos colaboradores para o sucesso



organizacional, segundo (Dutra 2009) o desenvolvimento da organizacdo esta
diretamente relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser
desenvolvida por pessoas. Semelhante ao que se diz (Chiavenato 2013), as pessoas
sdo o patrimbnio das organizacdes e essas organizagdes sdo compostas desde um
simples operario até a funcao de executivo e sdo essas pessoas que fazem o sucesso
da organizacéao.

Em geral (Dutra 2009), afirma que as organizacfes estdo percebendo a
necessidade de estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como
forma de manter suas vantagens competitivas, o que torna cada vez mais importante
o desenvolvimento de pessoas.

Milkovich e Bourdreau (2010) definem o desenvolvimento como um processo
de longo prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados. Da
mesma forma que para Pacheco (Et Al.,2005, p.3) “o processo de desenvolvimento
de pessoas inclui treinamento e vai além; compreende o autodesenvolvimento,

processo esse que € intrinseco a cada individuo.”

O desenvolvimento profissional € a educagéo que visa ampliar, desenvolver
e aperfeicoar o homem para seu crescimento profissional em determinada
carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu
cargo. Chiavenato (2000 apud Carlos, 2012)

Nota-se aqui uma significativa relacdo com a trajetoria do colaborador dentro
da organizagdo. Assim, o desenvolvimento tem como objetivo explorar o potencial de
aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a maximizar seu
desempenho profissional e motivacional (Aquino, 1980 apud Carlos, 2012).

Pacheco (et al 2005) definem o desenvolvimento como uma linha de
crescimento com diversos estagios, dessa forma, sempre que um individuo concluiu
um estagio, ele ja estd preparado para comecar um novo desafio para o seu
desenvolvimento pessoal. Algumas caracteristicas individuais da pessoa em
treinamento (experiéncia, vivéncia, percepcao, capacidade de autodesenvolvimento)
sdo de extrema importancia para obtencédo dos resultados esperados. Para (Aquino
1980) “o desenvolvimento tem como objetivo explorar o potencial de aprendizagem, e
a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a maximizar seu desempenho
profissional e motivacional.”

Assim como se refere a OMS (Organizacdo Mundial da Saude), “a qualidade

de vida esta diretamente ligada ao bem-estar do ser humano.” Conforme afirma



também Chiavenato (2005) “cuidar do capital humano das mesmas, € um elemento

fundamental do seu capital intelectual, e a base do seu sucesso”

O desenvolvimento € um processo de longo prazo que intervém
positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua
motivagéo, tornando-os figuras valiosas para empresa, nesse contexto, o
desenvolvimento inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias
(Milkovich Bourdreau, 2010)

No entanto, a satisfagcdo com o emprego pode estimular o alcance de niveis de
desempenho corporativo e pessoal. E quando se diz a respeito do desempenho
pessoal logo se vé o0 pensamento cujos valores sdo muito proximos de aspectos de

realizacdo humana.

O desenvolvimento profissional, na sua ligagdo com o desenvolvimento
pessoal, implica que o individuo esteja inserido numa situacéo profissional
em que utilize as suas capacidades de raciocinio, de criatividade, de
tratamento de informacgdo, de comunicacdo com os chefes, colegas e
colaboradores, de resolucdo de problemas, de concertacé@o interdisciplinar
etc. O desenvolvimento aparece indissociavel do desenvolvimento pessoal:
estes dois aspectos de uma mesma realidade encontram a sua coeréncia
numa determinada ideia de desenvolvimento social da empresa. (LeBouedec,
1988, pg.263)

Para a melhoria da qualidade de vida no trabalho o desenvolvimento pessoal

se torna uma potente estratégia segundo Gustavo e Magdalen boog (2002, p 406)

O conjunto das ac¢des de uma empresa envolve a implantacdo de melhorias
e inovacgbes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho,
visando atender as escolhas de bem-estar das pessoas que atuam em uma
empresa, unidade de negdcio ou setor especifico.

Investir no desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas
organizacdes é investir na qualidade dos produtos e servigos e consequentemente,
atender melhor os consumidores e ampliar vendas (Tachizawa et al, 2006).

Pacheco (et al 2005) concluem que “O desenvolvimento sera mais rapido e
vantajoso se o colaborador estiver exercendo um cargo de que ele gosta e tiver
aptiddo no que faz”’. Desenvolvimento tem como objetivo explorar o potencial de
aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a maximizar seu

desempenho profissional e motivacional.

2.9 Gestdo De Conflitos

“O termo conflito tem sua raiz etimoldgica no latim, conflitos, que significa
desacordo, choque. O vocéabulo, na lingua portuguesa, expressa profunda falta de

entendimento entre duas ou mais partes” (Houaiss, 2001, p. 797).



Conceitualmente, o conflito pode ser definido como o conflito de duas forgas de
oposicao. O conflito é o resultado da natureza e o resultado do pensamento humano.
As pessoas continuam a entrar em conflito consigo mesmas, o que é resultado do
pensamento racional, do pensamento e da busca de auto posicionamento (Berg,
2012).

Berg (2012) divide o conflito em trés tipos, a saber: conflito pessoal, conflito
interpessoal e conflito organizacional. Conforme o autor:

Conflito interpessoal € o que costumavamos chamar de conflito interno, ou
seja, 0 que a pessoa enfrenta consigo mesma, € uma luta interna entre seus
pensamentos.

O conflito interpessoal ja é externo, € um conflito que ocorre entre diferentes
individuos e eles veem o mundo de maneiras diferentes.

O conflito organizacional é um tipo de organizacdo que ocorre e € causado
pelo resultado da dinAmica organizacional.

Chiavenato (2014, p. 389) argumenta que existem varios tipos de conflitos,
gue se dividem principalmente em conflitos internos e conflitos externos,
sendo os conflitos internos conflitos entre os individuos e eles préprios. O
autor ainda exp0de que:

Os conflitos externos podem ser subdivididos em uma série de niveis, como
interpessoal, intragrupo, intergrupo, interorganizacdo e interorganizagao.
Conforme ja enfatizado, a maior dificuldade € administrar esses conflitos de
forma a ndo impactar negativamente as pessoas envolvidas.

Os conflitos séo inevitaveis, e 0 que 0s gestores precisam fazer é entender
possiveis solugdes ou solugdes. Ele também argumentou que a resolugao de
conflitos é quase sempre uma anélise das condi¢ées que causaram o conflito.
Portanto, compreender o tipo e a natureza dos conflitos da aos gerentes mais
sabedoria para agir e faz de suas decisdes uma ferramenta com melhores
condicdes para manter o sentimento de felicidade entre as partes em conflito.
(Farias et al, 2014, p. 2)

O conflito nas organizacdes pode decorrer de diversos fatores, entretanto, ha
alguns fatores que sado mais decorrentes, embora as organiza¢des sejam uma fonte
inesgotavel de conflitos, de forma que quanto maior a organiza¢cao, maiores serao as
tendéncias de conflitos (Martinelli; Almeida, 2009, p. 38). A identificacdo dos fatores
causadores dos conflitos organizacionais é um ponto importante para a gestdo da
resolucéo e prevencao dos conflitos.

Para as organizagles, a capacidade de administrar conflitos &€ extremamente
importante e, segundo Martinelli e Almeida (2009, p. 38), essa é uma das maiores
gualidades de um administrador. A premissa da abordagem estruturada é que 0s
conflitos s&o causados por diferentes condi¢des, limitacdes e escassez de recursos e
interdependéncia. A ideia desse método € que, se 0 gerente operar em qualquer um

desses elementos, ele pode controlar os conflitos com mais facilidade.



O método do processo visa reduzir os conflitos alterando o processo. Uma parte
no conflito, um estranho ou até mesmo um terceiro pode fazer essa alteracéo. Isso

pode ser feito de trés maneiras:

(a) quando uma parte no conflito cancela a parte que busca o conflito e busca
cooperacao e chega a um acordo; (b) realiza uma reunido de confronto entre
as partes envolvidas, na qual ha uma oportunidade de dialogo direto a fim de
compreender O motivo do conflito; (¢c) ou cooperagdo, geralmente apds as
etapas anteriores, ambas as partes devem buscar uma solugéo que beneficie
a todos (Farias et al, 2014, p. 3).

O método hibrido mistura elementos do método estrutural e do método de
processo. Esta abordagem é alcancada pela adocao de regras que visam a resolucéo
de conflitos ou pela criacdo de papéis integrados, ou seja, pela criacdo de um terceiro
dentro da organizac&o que procura resolver os conflitos (Farias et al, 2014, p. 3).

Em um mundo globalizado e competitivo, as empresas precisam construir
estratégias para que seus objetivos sejam alcancados e para que suas fatias de

mercado sejam preservadas, inclusive de gerir conflitos.

Pouco a pouco, o mercado percebe que a satisfacdo dos clientes internos
esta diretamente relacionada com a qualidade dos servicos ofertados. Esta
compreens@o humanistica do colaborador leva ao estudo da comunicacéo
interna, que pode ser utilizada como um agente gerador de mudancas em
relagdo ao ambiente institucional (Camacho, 2015, p. 27).

O ambiente de trabalho deve ser favoravel, ajudando a elevar a moral e
satisfazendo aqueles individuos que comp&em o ambiente.
Com isso a gestao de conflitos pode propiciar, de acordo com Levy et al. (2016,

p. 8):

Bons desempenhos, com alta produtividade dos seus individuos, alta
criatividade para solugdo de problemas ou elaboracdo de novos trabalhos,
baixa rotatividade na equipe e entre outros beneficios que estédo
intrinsecamente associados ao fato da equipe se sentir satisfeita de estar
naquele local.

2.10 A influénciado RH na Valorizagdo do Capital Humano

O conceito do capital humano pode ser entendido como uma peca-chave para
o desenvolvimento econdémico, social e organizacional, o contexto surge no século
XVIl “Os corpos dos homens s&o, sem duvida, o mais valioso tesouro de um pais"
(Davenant, 1890, p.504) para ele é importante reconhecer ndo somente interesse
mercantilistas, mas sim, a intervengdo humana que por sua vez exerce um grande

papel nas organizacoes.



Para Carvalho E Souza, (1999, p. 75), o capital humano é definido como

A capacidade, conhecimento, habilidade, criatividade e experiéncias
individuais dos colaboradores e gestores transformados em produtos e
servicos que sdo o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa e nao
outros concorrentes.

Da dimensao fisiologica Lacombe (2017) evidéncia a importancia da

valorizacdo do capital humano como um todo

O ser humano ndo € e nao trabalha como maquinas. N&o é infalivel nem pode
trabalhar ininterruptamente. Entretanto, o homem €& excelente na
coordenacdo. Além disso, diferentemente das maquinas, consegue
relacionar a percepgéo a acdo. As pessoas trabalham melhor se nao forem
vistas como maquinas, ou seja, se 0 ser inteiro estiver engajado no trabalho:
seus musculos, sentidos e cérebro. (Lacombe, 2017)

O conceito de recursos humanos se torna muito valioso para instituir a estrutura
no contexto de valorizagédo do capital humano, que por sua vez liga o processo da
organizagéo aos modos de conduta dos sujeitos.

Nesse modelo para Delgado (2015): "Em consequéncia, € promovido
um tipo de gestéo que é voltado para a potencializacdo do conhecimento humano.”

Para Martin-Alcadzar, Romero-Ferndndez e Sanchez-Gardey (2005, p. 651), o
conceito é visto como “o conjunto integrado de praticas, politicas e estratégias por
meio das quais as organizacdes gerenciam o seu capital humano, que influencia e é
influenciado pela estratégia de negdcios, pelo contexto organizacional e pelo contexto
socioecondémico”.

Desse modo, o capital humano, segundo Barroso, Silva e Monteiro (2013),
acaba por produzir um efeito no qual a criagdo, a inovacdo e a adaptacdo, séo
definidas como uma troca de conhecimento traduzida pela sabedoria e experiéncia do
sujeito.

Para (Lacombe, 2017) “As organizagdes sao constituidas de pessoas. Sao
elas que agem, que tomam as decisdes. Nada acontece numa organizacao até que
as pessoas tomem decisdes e ajam em seu nome.” No contexto das organizagdes, 0
capital humano € um fator muito importante, que reflete, inclusive, no fator financeiro.
Se constitui, também, como um ativo de importancia essencial nas organizacfes

atuais, aumentando até mesmo seu patrimonio (Refatti, Santos, 2013).

Os sujeitos constituem as organiza¢cbes e, por conta disso, precisam ser
valorizados nelas. A motivacdo e a produtividade aumentam quando 0s
colaboradores séo valorizados, respeitados e sentem-se participantes dos
processos de decisdo, tendo a sensacgao de que fazem parte da organizacéao.
Quanto aos gestores, cabem dedicarem-se a valorizagéo dos colaboradores
e enfatizar que eles fazem parte do crescimento e do sucesso das
organizagdes, para que, a partir do desempenho e habilidade de cada um, a



organizagdo obtenha resultados mais produtivos e inovadores (Rocha,
2017).

Davenport (2001, p. 22) ressalta que:

Conceber os trabalhadores como investidores enfatiza que a ligagdo entre
empregado e empresa deriva da capacidade e disposi¢cdo de cada uma das
partes em propiciar beneficios para a outra. O relacionamento pressupfe
beneficio mituo, sem que nenhuma das partes leve vantagem a custa da
outra.

Em troca, Barroso, Silva Monteiro (2013) citado por (Delgado, 2015) cita que “a
organizagao transfere métodos e técnicas profissionais com o objetivo de desenvolver
mais o conhecimento individual e fazer dele o sucesso da empresa”.

Com isso torna a qualidade de vida no trabalho mais relevante, pois a influéncia
dos recursos humanos em valorizar 0 seu maior potencial, o capital humano é

extremamente importante, assim como cita (Lacombe, 2017).

A preocupacé@o com a qualidade do trabalho é cada vez maior, assim como
com a qualidade de vida. O conceito de qualidade de vida no trabalho requer
gue as organizacfes sejam capazes de oferecer trabalho qualificado em vez
de tarefas, além de juntar novamente o trabalho ao individuo e a sua
existéncia (LACOMBE, 2017).

Por outro lado, Davenport (2001) cita que veio aumentando a liberdade das
pessoas em buscar novas organizacdes, afirmando que o capital humano necessita

se mobilizar livremente. E acrescenta que:

Na nova conjuntura que esta emergindo, a propria mobilidade dos
empregados com carreiras independentes propicia um poderoso incentivo
para gue as companhias honrem seus compromissos — o mais importante dos
quais é proporcionar trabalho interessante e motivador. Se isso n&o
acontecer, esses funcionarios valiosos sairdo (Davenport, 2001, p. 27).

Davenport (2001) acrescenta uma série de fatores que também contribuem
para a melhoria das condi¢des de trabalho, tais quais, boa chance de promoc¢ao, bom
salério, remuneracao ligada ao desempenho, reconhecimento pelo trabalho bem-feito,
oportunidade para o desenvolvimento de capacidades, diminuicdo da urgéncia e do
estresse, localizacéo favoravel, ambiente de trabalho tranquilo e limpo, trabalho com

pessoas simpaticas e bom relacionamento com o superior.



ANALISE GRAFICOS

1- Vocé sabia antes dessa pesquisa o significado de qualidade de vida no trabalho?
76 respostas

® sim
® Nao

De acordo com gréafico, observamos que a maioria das pessoas com
75%, ja possuem o conhecimento sobre o significado de qualidade de vida no
trabalho.

Para Ferreira (2011, p.14), a qualidade de vida no trabalho, fortalece o bem-
estar, criatividade, autonomia e o respeito as diferencas, isso fortalece a ideia do
sentido humano no trabalho, estruturando o funcionamento da sociedade.

2 - Vocé considera ter qualidade de vida?
78 respostas

® Sim
@ Um pouco
@ Nao

Podemos observar que 62,8% dos entrevistados possuem um pouco de
conhecimento na area de qualidade de vida, Conforme Almeida (et., 2012, p.13) a
gualidade de vida séo ac¢es individuais relacionadas com o uso de bons habitos, a
fim de melhorarmos padrées de bem-estar do individuo e isso interfere em seu

desempenho coletivo.



3 - A empresa que vocé trabalha investe em programas de (QVT) Qualidade de Vida no Trabalho?

Qual?
77 respostas

@ Ginastica laboral
@ Alimentagao saudavel
Salde mental
@ Educagcio financeira
@ Preparagio para a aposentadoria

1 @ flexibilizagzo de horario
@ Nenhuma das opgdes

Conforme o gréfico apresentado, identificamos que a maioria das empresas
gue os entrevistados trabalham, com 54,5% nao investem em programas de qualidade
de vida no trabalho. Porém "14,3% realizam uma Flexibilizacdo de Horéarios e 13%
investem em algum tipo de Saude Mental para os colaboradores. Sabendo que as
pessoas passam 0 maior tempo da vida no trabalho, por isso a gestdo de pessoas é
responsavel por assegurar que o ambiente de trabalho, possua as condi¢des legais e
morais adequadas. (Chiavenato 2014, p. 401)

4 - Dos programas de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) citados na quest&o anterior, vocé

conhece pelo menos um deles?
77 respostas

® sSim
@ Nzo

Com base nos dados apresentados, identificamos que 18,2%
dos entrevistados ndo possuem conhecimento sobre programas de qualidade de vida
no trabalho, ou seja, desconhecem ou provavelmente trabalham em empresas que
nao utilizam dessa metodologia. De acordo com Chiavenato (2014, p.402), a
gualidade de vida no trabalho se torna ativa dentro das empresas, a partir do momento
em que passa a existir investimento muatuo, onde a empresa e os funcionarios

ganham.



5 - A Empresa que vocé trabalha oferece vantagens e beneficios, como por exemplo: (

Reconhecimento, Participacao nos lucros e resultado...Horarios flexiveis, Equipe multidisciplinar, etc.)?
78 respostas

® Sim, sempre
@ As vezes
Nunca

Conforme o grafico apresentado, identificamos que a maioria dos
entrevistados, com 46,2% trabalham em empresas que as vezes oferecem vantagens
e beneficios, ou seja, ndo é uma pratica constante.

De acordo com Chiavenato (2008, p.8) a gestao de pessoas da atualidade com
relacdo as vantagens e beneficios, cobram dos seus colaboradores participacéo,
negociagao e sinergia de esforgos.

6 - Vocé considera importante existir um equilibrio entre vida pessoal e profissional?
78 respostas

@ Sim, totalmente

@ Sim, parcialmente

@ Nem concordo e Nem discordo
@ Nso totalmente

Segundo Chiavenato (2014, p.611) o foco principal da teoria administrativa é
descomplicar e simplificar a complexidade do ambito profissional e cuidar dos
aspectos fisicos e psicolégicos dos funcionarios, para obter melhores resultados.

De acordo com gréafico percebemos que a maioria dos entrevistados, nesse
caso 89,7% consideram que é importante existir um equilibrio entre a vida pessoal e

profissional.



7 - A empresa que voceé trabalha oferece algum tipo de atividade fisica para melhorar a sua saude

e bem-estar?
78 respostas

® Sim
® Nao

Podemos identificar que a minoria dos entrevistados, nesse caso 15,4%
trabalham em empresas que ndo oferecem nenhum tipo de atividade fisica para
melhorar a saude de seus colaboradores, ou seja a preocupacédo com a saude fisica
dos funcionérios tem sido deixada de lado. Para (Wattles, 2020 p.12), a vida € uma
substancia viva, onde o principio dessa substancia € a saude plena, a fim de que todas

as funcdes voluntarias do organismo, sejam efetivamente efetuadas.

8 - Vocé se sente satisfeito (a) com a sua equipe de trabalho?

78 respostas

@ Sim, totalmente

® Sim, parcialmente

» Nem concordo e Nem discordo
@ Na3o totalmente

Com base nos resultados obtidos pelos entrevistados, identificamos que a
maioria, nesse caso 42,3% sentem-se satisfeitos parcialmente, com relacdo a suas
equipes de trabalho, ou seja essa satisfacao parcial obviamente acontece devido as
guestdes que nao estdo de acordo as suas respectivas expectativas.

Equipe de trabalho trata-se da unido de pessoas, trabalhando em so propdésito,
ou seja, € uma espécie de unidade, onde ndo existe competicdo, pois 0s membros um

complementa o outro, sem que ninguém se prejudique. (Maxwell 2012, p.7)



9 - Vocé se sente capaz de realizar todas as tarefas que sdo propostas em seu trabalho, dentro da
sua fungao?
78 respostas

® Sim, sempre
® As vezes

Nem sempre
® Nunca

Conforme o grafico apresentado, identificamos que a maioria, nesse caso 64,1%
sentem-se capazes de realizar as tarefas que sdo propostas em seu trabalho, dentro
da sua funcdo, esse resultado € positivo, pois significa dizer que as empresas
estdo investimento e tendo resultados satisfatorios com relagdo ao treinamento e
desenvolvimento de pessoas.

Para Fernandes (2013, p.75), as empresas da atualidade estdo aderindo a gestéo
estratégica de pessoas com foco nas competéncias, onde os funcionarios sao
avaliados constantemente, essa prética reduz erros e falhas e permite com que as
pessoas trabalhem na fungdo em que possuem maios aptidao.

10 - Alideranca da empresa em que vocé trabalha é

78 respostas

@ Autocratica (Centraliza o poder, ndo
podendo haver interferéncias na gestzo)

@ Democrética (Descentraliza o poder,
onde todos os colaboradores podem
participar e opinar)

Outra

@ Nao sei

De acordo com Havard (2011, p.12) a lideranca € uma mistura de
temperamento atrelado a experiéncia, onde nem todos nascem com essa
caracteristica, contudo ndo é algo restrito, logo todos podem de desenvolver essa
habilidade.

Podemos observar que a maioria das empresas, nesse caso 46,2% estao
aderindo ao estilo de lideranca democratica, onde o poder € descentralizado de modo
gue todos possam contribuir, participar e opinar nas tomadas de decisdes, ou seja as
empresas abrem a oportunidade para todos poderem colaborar com suas propostas.



11 - Vocé tem feedback (informagé&o ou retorno que o emissor obtém da reagao do receptor a sua

mensagem, e que serve para avaliar os resultados da transmissdo) em seu trabalho?
78 respostas

® Sim, sempre
® As vezes

Nem sempre
® Nunca

Podemos identificar que a maioria dos funcionarios com 35,9% recebem
feedback em seu trabalho as vezes, ou seja ndo € uma pratica habitual, logo isso
poderd afetar negativamente os resultados, caso existem falhas e erros constantes
gue ndo sejam corrigidos. Segundo Stone (2016, p.8), feedback é qualquer retorno
gue recebemos de informacdes sobre nés mesmos, em nossa relacdo em sociedade

essa troca precisa ser constante, para que a comunicacdo e interacao flua
efetivamente.

12 - Quais estratégias de motivacao sao utilizadas pelo seu lider para incentivar vocé e sua
equipe?
77 respostas

® Elogios

® Incentivos e recompensas
Nenhuma Estratégia

® Outras

De acordo com o grafico, identificamos que a maioria dos funcionarios, nesse
caso 35,1% ndo recebem nenhuma estratégia de motivacdo de seus gestores, a
fim de motivar a sua equipe, essa pratica ndo exercida implica de forma negativa os
resultados individuais e coletivos das pessoas. De acordo com Kamia (2018, p.12), a
motivacdo nasce da necessidade da satisfacdo, onde s existira motivacdo, se essa
tal necessidade for satisfeita, ou seja, a energia que coloca em movimento a acao
promove a motivacao.



CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho teve como objetivo apresentar e analisar o conceito da
QVT evidenciando a importancia da motivagdo como melhoria no ambiente
organizacional, fazendo uma trajetéria com embasamento tedrico de autores de
grande relevancia, que apresenta teorias simples e eficientes. Trata-se de um estudo
de carater planejado e exploratdrio com intuito de comparar e evidenciar a importancia
da metodologia da qualidade de vida no trabalho como um processo de motivagao
das pessoas dentro das organizagoes.

Com a pesquisa conclui-se que a qualidade de vida no trabalho € uma
importante vantagem que visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao
desenvolver suas atividades, que em conjunto com a motivagdo torna-os mais
produtivos e engajados com o proprio trabalho. Os fatores que influenciam a
construcdo da QVT estdo totalmente interligados com a lideranca e a cultura
organizacional da empresa, envolvendo os recursos humanos na valorizacdo do
capital humano, a partir de habilidade intelectuais e profissionais do colaborador,
realizando uma boa gestéo no desenvolvimento de pessoas, potencializando a gestao
de conflitos, e permitindo estabilidade e seguranga no ambiente de trabalho. No
estudo pode ser identificado que a qualidade de vida no trabalho promove a motivacéo
e ajuda as organizacdes nos aspectos de bem-estar biopsicossocial, ja que a
gualidade de vida é o poder que estimula os interesses.

Para subsidiar o levantamento de informacdes foi elaborado um questionario
que coletou dados sobre o conhecimento do conceito QVT e a sua aplicagdo em
ambientes cujo mesmo colabora. Frente ao termo a qualidade de vida é conhecido,
porém, nao é aplicado na gestéo, 54,5% de 77 respostas apontam que a empresa no
gual trabalha nédo investe na QVT, no que se diz a respeito a flexibilidade onde a
empresa oferece aos seus colaboradores beneficios que potencializam o seu
desenvolvimento, nunca sequer ofereceram algum beneficio ou recompensa com o
intuito de incentivar, motivar e reconhecer o trabalho realizado por cada individuo.

No decorrer tedrico, percebe-se que a qualidade de vida no trabalho em
conjunto com a motivacdo alcanca as expectativas da problematica na qual as
insercdes de praticas proporcionam um ambiente produtivo saudavel e agradavel para

seus colaboradores.
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