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RESUMO

SACHET, Sara Biava. Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho -
uma revisao bibliografica. 2018. 50 paginas. Monografia do Curso de Administragao
— Linha de Formagéo Especifica em Administragcdo de Empresas, da Universidade
do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e sua importancia, refere-se a um conjunto
de agdes que as empresas visam implantar para oferecer melhorias e inovagcées em
seu ambiente laboral a fim de melhorar a vida dos seus colaboradores. Ja o Clima
Organizacional retrata a forma como as pessoas se relacionam umas com as outras,
com os clientes e fornecedores internos e externos, assim como o grau de
satisfagdo com o contexto que as envolve. O objetivo principal desse estudo é
analisar a relagdo entre Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho e
seu impacto para o colaborador e para a organizagdo. Assim, a partir de uma
revisdo bibliografica, apresenta-se uma visdo geral sobre conceitos teoricos
selecionados sobre Qualidade de Vida no Trabalho e Clima Organizacional,
abordando sua relagdo com a saude do colaborador. Quanto a metodologia, a
pesquisa caracteriza-se como uma revisao de literatura, onde buscou-se artigos
cientificos e obras nas bases de dados do Scielo e Google académico, que se
vincularam ao tema proposto. Os resultados apontam que um programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, alinhado a um Clima Organizacional adequado,
permite uma organizagdo mais humanizada e proporciona condicoes de
desenvolvimento pessoal ao trabalhador. Assim, observa-se que a satisfagdo do
colaborador no ambiente laboral, esta diretamente relacionada com as praticas
administrativas empregadas nas organizagoes.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Clima Organizacional. Cultura
Organizacional. Satisfagdo no Trabalho.
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1 INTRODUGAO

Desde a antiguidade, diversos fildésofos tentam definir o significado de
Qualidade de Vida (QV). Aristételes referia-se a QV como sentimentos relacionados
a felicidade, realizacao e plenitude (BAYLET, 1988; PAINTER, 1994). Para Kleinpell
(1991), a Qualidade de Vida compreende ndo somente a aquisicdo de bens
materiais, mas consiste também na satisfacdo de outros aspectos de vida que
devem ser atendidos, tais como: a saude, as relagbes pessoais e o trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem se tornando cada vez mais
uma preocupacdo para as organizagdes, devido a ligagdo que existe entre
condi¢gbes adequadas para realizagdo de um trabalho e produtividade, ou seja, se a
empresa nao oferecer boas condigdes de trabalho, certamente tera colaboradores
desmotivados e, consequentemente, ndo conseguira atingir suas metas (BOM
SUCESSO, 1998).

No tocante as organizagdes, € importante salientar os inumeros
problemas presentes no cotidiano do ambiente laboral que colocam a QVT como
uma real necessidade. Os desafios impostos pela globalizagdo s&o diversos e
cobram respostas imediatas das empresas, fazendo com que estas busquem
solucbes que atendam as expectativas do mercado e ao mesmo tempo
proporcionem um ambiente de trabalho adequado para seus funcionarios
(FERREIRA, 2011).

Ja o Clima Organizacional € um diferencial competitivo, e as organizagdes
precisam compreender isso para poder competir apropriadamente no mercado e
fomentar satisfagcao interna (LUZ, 2003).

Segundo Chiavenato (2014), pesquisas recentes apontam que a auséncia
de motivagao, falta de atengao, baixa produtividade e alta rotatividade dentro de uma
empresa estdo relacionadas com a falta de Qualidade de Vida no Trabalho e
também a um Clima Organizacional inadequado.

De acordo com uma pesquisa realizada pela Revista Exame, foi
constatado que as organizagdes consideradas melhores para se trabalhar e que
apresentam melhor desempenho, sdo aquelas onde predomina a satisfacdo dos
colaboradores com o trabalho. Contudo, no Brasil, verifica-se que existem ainda
poucas publicagdes em revistas especializadas e livros sobre o tema em questéo
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).
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Partindo do pressuposto de que os resultados organizacionais dependem,
fundamentalmente, do desempenho de seus colaboradores, pode-se afirmar que o
segredo para o sucesso empresarial € manter um Clima Organizacional favoravel,
de modo a fazer com que seus funcionarios se sintam realizados em suas funcoes
laborais. Contudo, isso somente sera alcangado se as pessoas estiverem satisfeitas
em outros aspectos de sua vida, ou seja, se tiverem uma boa qualidade de vida
(LIMONGI-FRANGCA, 2003).

Segundo Dutra (2008), o individuo, como integrante de uma organizagéo,
€ um ser dotado de sentimentos, ambig¢des, expectativas, e busca o crescimento
dentro daquilo que desenvolve e realiza. Portanto, conforme Paulino e Bezerra
(2005) é fundamental que as empresas busquem ferramentas que promovam a
saude, visando a qualidade de vida dos seus colaboradores. Nesse aspecto, um
Clima Organizacional apropriado pode influenciar profundamente a produtividade do
individuo e, consequentemente, favorecer a empresa.

O bom desempenho de nossas fungbes € a garantia de nossa
permanéncia no mercado de trabalho, pois o sujeito motivado esta apto para realizar
grandes feitos, utilizando o melhor de si dentro da organizagcdo em que atua.
Contudo, além das preocupagdes com o trabalho, € necessario também que se
tenha uma preocupacao com qualidade de vida (RODRIGUES, 2009).

Assim, o tema deste trabalho foi escolhido tendo em vista que um Clima
Organizacional adequado € fundamental para aliviar as pressées com as quais 0s
trabalhadores convivem, em funcdo do grande volume de trabalho e da busca por
resultados, e a Qualidade de Vida no Trabalho € um dos fatores primordiais para a

realizagao integral do colaborador.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Considerando que a Qualidade de Vida no Trabalho e o Clima
Organizacional proporcionam uma maior participagdo e produtividade por parte dos
colaboradores, criando um clima de aproximagao com lideres, com colegas e com o
proprio ambiente laboral, é correto entdo concluir que, um bom programa de QVT e
um Clima Organizacional adequado propiciam uma organiza¢gao mais humanizada e
condigdes de desenvolvimento profissional e pessoal ao trabalhador (RODRIGUES,
2009).
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Neste sentido, verifica-se que, especialmente, no tocante ao mundo
laboral, a ideia de Qualidade de Vida no Trabalho assume um papel amplamente
difundido como instrumento de gestdo de pessoas e como estratégia de incremento
de produtividade para seus colaboradores (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009).

Ja o Clima Organizacional, segundo Chiavenato (2010, p. 445) representa
o modo como “as pessoas interagem umas com as outras, com os clientes e
fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto
que as cerca’.

Partindo deste principio, observa-se que as relagdes entre colaboradores
precisam ser trabalhadas de forma a atender as suas expectativas de crescimento
pessoal e profissional, pois a cultura organizacional deve ser direcionada para
revelar o potencial criativo dos trabalhadores, criando condigbes para sua
participagdo efetiva no planejamento de tarefas, nas resolugbes de problemas e,
sobretudo, nas tomadas de decisdes que afetam o bem-estar individual e coletivo.

Tendo como premissa que o Clima Organizacional e QVT sao
imprescindiveis para o crescimento e fortalecimento das organizagdes, se faz
necessario que as empresas entendam a importadncia do seu estudo e sua
aplicacdo, para um diagndstico geral sobre os problemas existentes, bem como um
melhor entendimento da dindmica organizacional (MARCHIORI, 2008).

Assim, uma revisdo bibliografica sobre esses temas é essencial para
trazer novas descobertas e formas de lidar com os problemas que surgem em
decorréncia da falta de QVT e também de um Clima Organizacional adequado, pois
nao existem organizagdes sem pessoas e pessoas sdo suscetiveis as mudangas de
comportamento.

Segundo Marchiori (2008), as organizagdes necessitam obrigatoriamente
dos individuos para o desenvolvimento e orientacdo de suas agdes estratégicas,
com a finalidade central de atingir suas metas e se consolidar em um mercado cada
dia mais competitivo e globalizado.

Deste modo, através de um levantamento bibliografico, este estudo se
delineara pelo seguinte questionamento: qual a relagéo entre Clima Organizacional e
Qualidade de Vida no Trabalho e seu impacto para o colaborador e para a

organizagao?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar, por meio de uma revisao bibliografica, a relagdo entre Clima
Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho e seu impacto para o colaborador e

para a organizagao.

1.2.2 Objetivos especificos

1) Levantar estudos relacionados ao Clima Organizacional e Qualidade de vida
no Trabalho em livros, bases de dados e eventos cientificos;

2) Relatar a influéncia do Clima Organizacional no desempenho dos
colaboradores;

3) Descrever as vantagens de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho
para trabalhadores e para a organizacgao;

4) Verificar a relagdo entre Clima Organizacional, QVT e desempenho

organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

Administrar uma organizagdo demanda muito mais do que o desempenho
das operagdes basicas de geréncia, como planejar, organizar e coordenar. Nao é
possivel existir empresas vencedoras se nao ha funcionarios motivados. Desta
forma, pode-se afirmar que o sucesso de uma organizagdo € dependente de seus
colaboradores. Para que uma organizagdo conquiste sucesso, € necessario dar
atenc&o a Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES, 2009).

A QVT é definida por uma continua procura pelo equilibrio entre o
individuo e a empresa, reconhecendo o trabalhador como ser humano e sua posicao
na empresa, exigindo a implantagdo de um espago organizacional que estime a
subjetividade dos colaboradores, considerando-os sujeitos de seu trabalho e n&o
objeto de produgéao (SILVA; MARCHI, 1997).

Entre os pesquisadores, ha uma grande preocupagéo com a ligagao entre

trabalho e bem-estar. O foco, conforme Vasconcelos (2001) esta na prevengéo, no
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desenvolvimento da QVT e na implantagdo de um ambiente que seja apropriado a
produtividade dos colaboradores e a sua satisfacdo, tanto profissional quanto
pessoal.

Deste modo, um Clima Organizacional agradavel pode proporcionar a
satisfacdo das necessidades do trabalhador, contribuindo para despertar sua
criatividade, seu desejo de inovar e, sobretudo, ajudar na capacidade de adaptar-se
as mudancgas no ambiente de trabalho (PAULINO; BEZERRA, 2005).

Tendo em vista a necessidade das organizagbes se tornarem mais
competitivas no mercado, surgiu a busca pela qualidade total. Acompanhando esta
qualidade total também surgiu a QVT e o Clima Organizacional, aspectos esses de
suma importancia para a empresa e para aqueles que dela fazem parte, ou seja,
todo o capital humano que a compde (MASSOLLA; CALDERARI, 2011). Sendo
assim, essa pesquisa se propde, por meio de uma revisdo bibliografica, reunir e
discutir conhecimentos que possam se traduzir em beneficios para um melhor
gerenciamento de pessoas.

A pesquisa contribuira ainda para um melhor conhecimento sobre o
funcionamento do ambiente de trabalho, beneficiando assim as empresas, a
universidade, a académica e futuros pesquisadores. Além disso, o estudo é
relevante também por destacar como praticas de QVT melhoram tanto o Clima
Organizacional como o nivel de motivagao dos trabalhadores.

Assim, é evidente a importancia deste estudo, em consequéncia do fato
que a Qualidade de Vida no Trabalho e o Clima Organizacional sdo essenciais para
qualquer organizagao que tenha como propdsito a satisfagdo, o desenvolvimento e a
produtividade dos seus funcionarios.

Justifica-se, portanto, este estudo, tendo como pano de fundo uma
sociedade que atualmente vive num ritmo bastante acelerado, diante das exigéncias
que Ihe s&o impostas, devido a atual conjuntura social, politica e econébmica em que

vivemos.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordadas teorias de alguns especialistas, referente
a Gestdo de Pessoas, significado e origem do trabalho, Qualidade de Vida no
Trabalho, Clima Organizacional, satisfacdo do ambiente de trabalho e Cultura
Organizacional, temas expostos pela pesquisa com o objetivo de oferecer um

esclarecimento cientifico sobre o assunto.

2.1 ASPECTOS ESSENCIAIS DA GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas é um desafio constante, tanto para a geréncia de
recursos humanos, quanto para os préprios lideres da empresa. Lidar com as
subjetividades dos colaboradores, assim como perceber suas necessidades e
adequa-las as metas organizacionais, requer um trabalho incessante de analise e
busca de solugdes (BASSO, 2016).

A gestao de pessoas passa por mudanga e demanda um novo conjunto
de referenciais tedricos para analisar a realidade organizacional. As empresas
investem mais em pessoas, pois descobriram que as organizagdes ndo sao feitas
apenas de maquinas e equipamentos. Por mais que se obtenha melhorias
tecnolégicas, nunca sera possivel substituir o que ha de mais humano: a
criatividade, o aprendizado e a vontade de vencer (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Basso (2016), o trabalho atual é muito competitivo, e ter os
melhores profissionais exige das organiza¢gdes uma atitude mais humana quanto a
seu pessoal. Nao é suficiente dispor somente de profissionais com grande
capacitacao técnica. As organizagdes precisam trabalhar e reconhecer as atitudes, e
isso comeca a partir da sua lideranga. Cada colaborador que trabalha na empresa
tem seu potencial e suas limitagdes, suas emog¢des tém impacto na produtividade e
no relacionamento interpessoal, € impossivel separar pessoal e profissional. Essas
sdo algumas das reflexdes que administradores devem fazer para entender a
dimensdo humana e ver além da visdo econémica da organizagéo.

De acordo com Chiavenato (2010), hoje em dia a gestao de pessoas € um
conjunto de politicas e praticas fundamentais para praticar os aspectos da posigéao
gerencial no tocante aos individuos, abrangendo recrutamento, selecéo,

treinamento; recompensas e avaliagao de desempenho.
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Ainda, conforme cita Chiavenato (2010, p. 11), “os objetivos da gestao de
pessoas constituem o principal ativo da organizac&o. Dai a necessidade de tornar as
organizagbes mais conscientes e atentas a seus funcionarios”. As empresas bem-
sucedidas estao percebendo que apenas podem crescer, progredir e preservar sua
continuidade se forem capazes de potencializar o retorno sobre os investimentos de
todos os parceiros, especialmente o dos colaboradores. Quando uma empresa esta
de fato voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional
passam a retratar essa crenga (CHIAVENATO, 2010).

Para Miranda e Miranda (2009), a gestdo de pessoas tem por finalidade
gerir os comportamentos internos e estimular capital humano, com o propésito de
conquistar ou manter uma mao de obra qualificada no mercado. Por causa dos
avangos tecnolégicos e as transformagdes rapidas da sociedade, o uso dessa
ferramenta passou a ser imprescindivel na procura por talentos para as empresas.

Sobre esses avangos tecnologicos, Vergara (2009) alega que todas essas
novas ferramentas influenciam intensamente o ambiente de negdcios, revelando-se
nas maneiras de organizagao do trabalho, nos fluxos de tarefas e na demanda de
novas habilidades dos colaboradores. Assim, como exige habilidades diferenciadas,
a tecnologia, diversas vezes, surge na forma de equipamentos e de procedimentos
que dispensam a presenc¢a do funcionario para a realizagdo da tarefa, como pode
ser constatado em inumeros casos de automacao e de informatizagao.

Knapik (2008, p. 38) salienta que “as mudancgas constantes impulsionadas
por novos modelos de gestdo e de processos visam, principalmente, reduzir custos,
minimizar etapas de trabalho e agregar valores que séo percebidos pelos clientes”.

Ainda segundo a autora, os cargos passaram a ser abrangentes, a
evolucdo na carreira ficou clara e os testes de desempenho foram modificados para
avaliagdes por competéncia, mais objetivas e passiveis de uso como ferramenta de
feedback, e ndo mais de julgamento ou corretivo para gestores e funcionarios.
Ademais, o treinamento deixou de ser admitido como despesa e conquistou status
de investimento real, e o processo seletivo passou a ser concebido e administrado
de acordo com que a organizagdo necessita, e ndo na subjetividade do gestor
(KNAPIK, 2008).

Chiavenato (2010) cita também os aspectos fundamentais da moderna

gestdo de pessoas que se fundamentam nos individuos com personalidade propria,
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habilidades e talento, como parceiros, sendo capazes de conduzir a organizagdo ao
sucesso.

Na concepgao de Claro e Nickel (2002, p. 17), a organizagao que escolhe
pela vanguarda em gestdo de pessoas seguramente conquistara resultados
benéficos a sua saude organizacional, ampliando a produtividade, “garantindo a
sobrevivéncia do negocio e propiciando satisfagao aos empregados”.

Claro e Nickel (2002) ainda reforcam que a gestao de pessoas tem por
finalidade auxiliar a empresa a atingir seus ideais e executar sua missao, propiciar
competitividade, aumentar a satisfagdo no ambiente de trabalho, aprimorar e manter
a Qualidade de Vida no Trabalho, administrar e fomentar a mudanga e preservar
politicas éticas e comportamento socialmente aceitavel.

Ferreira et al. (2009) afirma que o setor de gestdo de pessoas tem um
papel fundamental no que tange a Qualidade de Vida no Trabalho, em virtude de
suas atribuigdes estatutarias. Porém, € importante salientar que a QVT é tarefa de
todos e uma responsabilidade institucional. Assim, a politica de QVT e seus
respectivos programas devem ser resultado de um esforco organizacional. “E
preciso superar o reducionismo de pensar o bem-estar no trabalho como tarefa
somente de profissionais da area, a exemplo dos psicélogos [...]. A QVT deve ser
uma obra coletiva” (FERREIRA et al., 2009, p. 6).

Em outras palavras, a empresa deve analisar resultados, ndo focando
somente no faturamento, mas também na qualidade de vida que propicia a seus
colaboradores. E isso s6 pode ser alcancado se houver humanizacdo nas relacoes
do ambiente de trabalho, percebendo em seus colaboradores toda sua
complexidade (FERREIRA et al., 2009).

2.2 SIGNIFICADO E ORIGEM DO TRABALHO

Em sua maior interpretagao, o trabalho pode ser compreendido como a
pratica da atividade humana, quaisquer que sejam a area e a maneira sob as quais
esta mesma seja executada. Na linguagem comum, a palavra trabalho possui muitos
significados, quase sempre sugerindo a agdo do homem para sobreviver e realizar-
se (KRAWULSKI, 1998).
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Conforme Limongi-Franga (2008), trabalho € um vocabulo masculino que,
em sua forma substantiva, significa: exercicio, aplicagdo de energia fisica e cognitiva
em algum servigo, numa profissdo, ocupacao, oficio entre outros.

Para Cavalheiro (2010, p. 46), as pesquisas sobre o significado do
trabalho aumentaram a partir da década de 1970, estimuladas, sobretudo, pelas
transformacdes nas formas de produgdo como o crescimento do ritmo de trabalho, a
exigéncia de maior qualificacdo e de desempenho dos colaboradores, o
desemprego, entre outros fatores. O aumento de estudos nessa area possibilitou
esclarecer sobre “a importancia do trabalho no conjunto da vida das pessoas, a
busca pelo entendimento dos pressupostos epistemoldgicos de cada abordagem, e
a percepgao das divergéncias e ambivaléncias dos construtos estudados”.

Segundo Pereira e Tolfo (2016, p. 307), o significado do trabalho € uma
construgdo psicologica com multiplas dimensdes, resultante de diversos fatores
pessoais e ambientais, sendo explicados por trés variaveis: “[...] o grau de
importancia e valor que o trabalho tem na vida; as normas sociais do trabalho, como
os deveres e os direitos dos trabalhadores e, por fim; os resultados valorizados do
trabalho [...]”, determinados como os produtos que as pessoas buscam no trabalho e
as tarefas que cumprem para eles.

De acordo com Albornoz (2012), o trabalho parece ser quase tdo antigo
quanto o homem. As sociedades primitivas atendiam as suas necessidades
procurando alimento, vestuario e abrigo por meio da caga, colheita e cavernas. Com
o desenvolvimento destas sociedades, o homem se defronta com outras formas de
trabalho, tais como a agricultura, a agropecuaria, a constru¢cdo da moradia, e
compreende que estas atividades garantiam melhores condigdes de vida.

Ainda conforme a autora, as primeiras associagdes a nog¢ao de trabalho
foram negativas, ligando-o a ideia de sacrificio, de esforgo atipico, de carga, 6nus,
algo esgotante para quem o executa. A expressao “dar trabalho” compreende algo
que implica esforgo, atengao, que provoca transtorno ou receio.

Para Chiavenato (2010), o trabalho foi evoluindo conforme a histéria da
humanidade. Na Grécia antiga era incumbéncia dos escravos; no periodo feudal a
igreja conceituava o trabalho como consequéncia do pecado original, julgado
sempre como uma real forma de tortura. Mais recentemente, quando houve
alteracdes nas relacdes sociais, foi que o trabalho comecgou a ser entendido como o

gerador de toda riqueza.
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Fialho e Santos (1997) apontam que a evolugédo do trabalho, no decorrer
dos tempos, aconteceu em quatro etapas: a primeira é referente aos primeiros
indicios de trabalho e da agricultura, datados da pré-histéria. A segunda aborda as
diversas atividades e o advento da escravidao, compreendendo o periodo da
Antiguidade. A terceira remete a hegemonia rural e as origens da riqueza ocorridas
na ldade Média. E a quarta etapa compreende as bases da Revolucido Industrial,
com o inicio do capitalismo e do trabalho assalariado, sinalizando assim, o periodo
da Idade Moderna.

Segundo Oliveira (2006), na preé-histéria, o trabalho simbolizava um
esfor¢o suplementar ao ritmo da natureza, fundamentando-se na coleta e definindo-
se a assegurar a perpetuacdo da espécie humana. A caga, a pesca e o pastoreio
modalizaram as formas de trabalho humano e propiciaram sua evolugao, visto que o
homem passou a criar ferramentas de trabalho.

A antiguidade destacou-se pela produgéo agricola ligada a propriedade
de terras. Para os gregos o trabalho na terra possuia, originalmente, valor e
prestigio, pois estabelecia uma conexdao com a divindade, que determinava a
fertilidade da terra e os ciclos naturais (GOMEZ et al., 2002).

Na Idade Média, o trabalho modificou-se, surgindo assim novas atividades
como o0 comércio, o artesanato e a intensificacdo da a pecuaria. As cidades
cresceram, gerando novas demandas de trabalho e formagdo de riquezas, num
cenario que posteriormente culminaria em um novo contexto de relacdes de trabalho
(OLIVEIRA, 2006).

Ja o ingresso na Idade Moderna, segundo Gomez et al. (2002), aconteceu
acompanhado de importantes alteragbes na sociedade e na economia,
consequéncias do forte desenvolvimento artesanal e comercial. A partir do século
XVI, gradualmente se instaurou a era capitalista, cujos fundamentais requisitos
historicos foram a producdo de mercadorias e sua circulagdo por meio do comércio.
Nesse periodo, o trabalhador passou a ter nome e cidadania desde o seu
nascimento, colocando-o num mercado de trabalho no qual disponibilizara sua forga
em troca de salario.

Fromm (1983) esclarece que, com a Revolugédo Industrial, ocorre a
passagem do trabalho manual para o uso de maquinas e todos os aspectos da vida
sao impactados. Toda uma série de novos trabalhos é oferecida, as profissdes

liberais sdo transformadas e o setor de servicos aumenta. O autor ainda assinala
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mudangas psicologicas decorrentes da evolugdo econémica do capitalismo tornando
o trabalho cada vez mais importante na vida das pessoas, sendo que uma das
mudancas mais expressiva, foi a adocdo de uma nova atitude dos individuos diante
do trabalho, como meta para superar os obstaculos.

De acordo com a concepcao de Gomez et al. (2002) e Oliveira (2006), na
economia industrial capitalista dos ultimos dois séculos, o trabalho comegou a ser
determinado conforme a producéao social, devendo extrapolar o nivel de subsisténcia
e criando um excedente capaz de se converter em riqueza.

Na década de 1950 surge o movimento de Qualidade de Vida no
Trabalho, em funcdo da eclosdo da abordagem sociotécnica. Contudo, somente na
década de 1960, que cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, buscaram novos métodos de organizar o trabalho, com o propésito de
reduzir os efeitos nocivos do labor, na saude e no bem-estar geral dos trabalhadores
(LIMONGI-FRANCA, 2003).

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho é um dos grandes desafios para a
administracdo moderna, englobando a vida dos individuos e, por consequéncia, 0s
resultados das empresas. Assim, as empresas compreendem a necessidade de
investir em programas de QVT, objetivando uma melhora no bem-estar dos
colaboradores, de sua capacidade produtiva (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Ainda conforme Limongi-Franga (2003, p. 83):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) €& o conjunto de ag¢des de uma
empresa que envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnolégicas no ambiente de trabalho. A constru¢do da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial.

Segundo Maximiano (2008), o enfoque biopsicossocial dos individuos tem
sua origem na medicina psicossomatica, que propde uma visdo integrada, ou
holistica, do ser humano. Complementando, Limongi-Franga (2003, p. 83) ressalta
que essa visao holistica vai na contram&o da abordagem cartesiana “que divide o

ser humano em partes”.



20

Na esfera do trabalho, esta visdo pode ser ligada a ética da condigéo
humana. Esta ética procura desde a identificacdo, neutralizacdo ou controle de
riscos ocupacionais constatados no ambiente fisico, padroes de relacbes de
trabalho, encargo fisico e mental demandado para cada pratica, inferéncias politicas
e ideoldgicas, “dinamica da lideranga empresarial e do poder formal até o significado
do trabalho em si, relacionamento e satisfagdo no trabalho” (LIMONGI-FRANCA,
2003, p. 84).

Corroborando, Vasconcelos (2001, p. 25), ressalta que “a construgédo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa
€ as pessoas como um todo”.

Para Davis e Newstrom (2010, p. 148), por Qualidade de Vida no
Trabalho compreende-se os pontos positivos e negativos de um ambiente de
trabalho para os trabalhadores. “A proposta basica € desenvolver ambientes de
trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como para a saude econbémica da
organizagao”.

Na concepcao de Albuquerque e Franga (1998, p. 41), a Qualidade de
Vida no Trabalho € “um conjunto de agbes de uma empresa que envolve diagnostico
e implantacdo de melhorias e inovag¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruturais,
dentro e fora do ambiente de trabalho”, com a finalidade de proporcionar um
ambiente favoravel para o desenvolvimento do individuo, durante a realizacdo do
seu oficio.

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com
Rodrigues (2009), tem como propodsito construir uma empresa mais humanizada, na
qual os funcionarios tém determinado grau de responsabilidade e de autonomia em
seus cargos, e recebem feedback sobre seu desempenho, colaborando dessa forma
para o aprimoramento pessoal do individuo.

Ainda conforme Rodrigues, (2009, p. 84), o termo Qualidade de Vida tem
sido usado com grande frequéncia para abordar certos “valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

Contudo, Barbosa (2014) ressalta que ndo ha Qualidade de Vida no
Trabalho sem qualidade plena ou, em outras palavras, sem que a organizagao seja
boa. A qualidade tem a ver, em sua esséncia, com a cultura da organizagao. Sao

especialmente os “valores, a filosofia da empresa, sua misséo, o clima participativo,
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0 gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal
que criam a identificagdo empresa — empregado” (BARBOSA, 2014, p. 22).

Da mesma forma que nao da para falar em qualidade plena sem incluir a
qualidade de vida das pessoas no trabalho. O esforgco que tem que se desenvolver é
de conscientizacdo e preparagao para uma postura de qualidade em todos os
aspectos. E necessaria a coeréncia em todos os enfoques. Qualidade de Vida no
Trabalho significa condigdes adequadas e os desafios de respeitar e ser respeitado
como profissional (VASCONCELOQOS, 2001).

A sociedade vive novos padroes de modos de vida dentro e fora da
organizagao, criando, assim, novos valores e exigéncias de Qualidade de Vida no
Trabalho, e que para ajudar a suprir e compreender essas necessidades € preciso
dialogar com outras areas do conhecimento, tais como: “Saude, Ecologia,
Ergonomia, Psicologia, Sociologia, Economia, Administracdo e Engenharia”
(VASCONCELOS, 2001, p. 25).

Em complemento ao que ja foi explanado nesse estudo, cabe aqui citar os
oito niveis tedricos apresentados por Walton (1973) para conceituar Qualidade de
Vida no Trabalho (Quadro 1).

Quadro 1 - Niveis conceituais de QVT

Critérios Indicadores QVT

1. Compensacao justa e adequada - Equidade interna e externa;
- Justica na compensacgao;
- Partilha de ganhos de produtividade.

2. Condigdes de trabalho - Jornada de trabalho razoavel,
- Ambiente fisico seguro e saudavel;
- Auséncia de insalubridade.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades - Autonomia;

- Autocontrole relativo;

- Qualidades muiltiplas;

- Informagdes sobre o processo total do
trabalho.

4. Oportunidade de crescimento e seguranga - Possibilidade de carreira;

- Crescimento pessoal;

- Perspectiva de avango salarial;
- Seguranca de emprego.

5. Integragao social na organizagao - Auséncia de preconceitos;
- lgualdade;

- Mobilidade;

- Relacionamento;

- Senso Comunitario.

Continua
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Continuagao

6. Constitucionalismo - Direitos de protegao ao trabalhador;
- Privacidade pessoal;

- Liberdade de expressao;

- Tratamento imparcial,

- Direitos trabalhistas.

7. Trabalho e espaco total de vida - Papel balanceado do trabalho na vida pessoal;
- Papel balanceado no trabalho;

- Estabilidade de horarios;

- Poucas mudancas geograficas;

- Tempo para lazer da familia.

8. Relevancia social do trabalho na vida - Imagem da empresa;

- Responsabilidade social da empresa;
- Responsabilidade pelos produtos;

- Préticas de emprego.

Fonte: Walton (1973).

Como toda atividade humana, o trabalho, na maior parte dos casos, tem
como ponto crucial a insatisfacdo. As necessidades para cuja satisfacdo se trabalha
tém origem em um elemento de ordem bioldgica, conforme o qual o instinto de
preservacdo do individuo e da espécie o incentiva a conquistar os meios de
satisfazer suas necessidades vitais. Entretanto, um outro elemento, de ordem
psicolégica, faz com que o homem, além da satisfacdo de suas necessidades

basicas, por meio do seu trabalho, alcance sua autorrealizagédo (SCHOECK, 1985).

2.3.1 Qualidade de vida no trabalho e a busca pela autorrealizagao

Segundo Elster (1992), na tradicdo marxista, a autorrealizagdo é a
efetivacdo e demonstragdo plena e livre dos poderes e capacidades do individuo. E
a ideia de que o sujeito pode desempenhar plenamente todas as suas atribuigbes. O
individuo "no seu estado normal de saude, forga, atividade, habilidade e facilidade"
também precisa do trabalho, pois o trabalho é mensurado, “através do objetivo a ser
alcangado e dos obstaculos a serem vencidos para alcanga-lo” (ELSTER, 1992, p.
69).

Atualmente, a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser determinada como
um método de pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizagdes, onde se
enfatizam dois pontos importantes: a preocupagcdo com o bem-estar dos
colaboradores e com a eficacia organizacional, e também com a participagdo dos
mesmos nas resolucdes e problemas do trabalho. Contudo, a satisfagao no trabalho




23

nao pode estar separada da vida do individuo como um todo (MORETTI,
TREICHEL, 2003).

Para Rodrigues (2009, p. 97), “os empregados que possuem uma vida
familiar insatisfatéria tém o trabalho como o Unico ou maior meio para obter a
satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais”. Assim, o
trabalho assume proporgdes imensas na vida do homem.

Entretanto, a qualidade de vida é vista como uma valoragdo pessoal que
as pessoas fazem de sua vida e de seu bem-estar, ligados aos seus propdésitos, as
expectativas e aos receios do cotidiano, dos quais se pode mencionar a saude, o
meio ambiente, o relacionamento social, dentre outros (RODRIGUES, 2009).

Neste sentido, ressaltam Moretti e Treichel (2003, p. 73-74):

[...] o ser humano traz consigo sentimentos, ambigdes; cria expectativas,
envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza.
Entdo, € preciso que deixemos de lado aquela ideia de que o homem
trabalha tdo somente para a obtencdo do salario, que nega seus
sentimentos, que ndo se frustra com a falta de crescimento, que nao se
aborrece com o total descaso dos seus gestores que apenas lhe cobram a
tarefa e ndo o orientam para a real situagdo da empresa, que Ihe negam o
acesso as informagdes, que o tratam apenas como uma pega a mais no
processo de produgdo. E necessario que saibamos que, cada vez que ele
entra na empresa, esta entrando um “ser” integrado e indivisivel, com direito
a todos os sonhos de autoestima e autorrealizagéo.

Portanto, em face dessa problematica, atualmente existe uma grande
preocupacgao dos lideres organizacionais, em entender as relagdes entre o individuo
e seu trabalho. Fatores como qualidade do ambiente e da natureza de trabalho,
satisfacdo e motivagao sao alvo de diversos estudos, pois, resultados ou percepcdes
favoraveis sobre esses aspectos levam a organizagédo a terem colaboradores mais
satisfeitos e, consequentemente, maior produtividade e qualidade na execugao das
tarefas (LUZ, 1995).

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL - CONCEITO

Para uma melhor compreensao do tema em questdo, cabe aqui
conceituar o que é Clima Organizacional.

Segundo a concepgao de Chiavenato (2010, p. 445), o Clima
Organizacional retrata a forma como as pessoas se relacionam umas com as outras,

com os clientes e fornecedores internos e externos, assim como o grau de
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satisfacdo com o contexto que as envolve. “O clima organizacional pode ser
agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel,
agressivo, frio e alienante em outro extremo”.

Chiavenato (2010), ainda salienta que estes sentimentos podem revelar o
estado de satisfacdo ou insatisfacdo dos trabalhadores, refletindo em sua
produtividade e na sua percepg¢ao sobre a organizagao.

Para Schneider, Salvaggio e Subirats (2002, p. 220), o Clima
Organizacional € o ambiente social presente nas empresas, suscitado por meio de
“praticas, procedimentos e recompensas percebidos diariamente pelos empregados,
estando intimamente ligada ao comportamento dos gestores e as acdes por estes
recompensadas”.

Complementando, Dutra et al. (2009) destacam que o clima
organizacional € uma concepgao que causa a compreensao do comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho. Seu estudo € um procedimento valioso, pois a
realidade com que os dirigentes sonham pode ser diferente da concebida pelos
colaboradores. Isso acontece porque cada um tem uma percepg¢ao balizada por
atitudes e expectativas proprias.

De acordo com Fleury e Sampaio (2002), o Clima Organizacional
representa a coeréncia entre a cultura predominante e os valores individuais dos
colaboradores da organizagao. Ambientes onde existe um clima organizacional
inadequado, acaba gerando problemas para as empresas. Assim, a preservacgao de
um bom clima organizacional justifica-se, pois:

- Influencia a motivacgéo e integragéo dos individuos e equipes;

- Contribui para o alcance dos objetivos individuais e coletivos;

- Diminui os conflitos entre chefias e colaboradores;

- Estimula o comprometimento das pessoas com o negocio;

- Valoriza o respeito ao ser humano;

- Beneficia a comunicagao entre os niveis hierarquicos da empresa.

O Clima Organizacional, portanto, € um diferencial competitivo que as
organizagdes precisam considerar para que possam disputar corretamente um lugar
no mercado. Para tanto, € essencial investir na sua melhoria, adotando técnicas de
gestdo transparente, que beneficiem o0s colaboradores na busca pelo

comprometimento com as metas da empresa (FLEURY; SAMPAIO, 2002).
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Conforme Dutra et al. (2009, p. 61), apesar do evidente vinculo entre o
Clima Organizacional e os resultados da empresa, a definicdo de clima é um
“fendbmeno complexo e em niveis multiplos”. Entretanto, € indiscutivel a importancia
de ferramentas de medidas praticas que contribuam para a pesquisa das condicoes
do ambiente de trabalho.

O Clima Organizacional € o ambiente interno, onde os colaboradores da
organizagao convivem entre si e, por esta razdo ha uma associagdo com o grau de
motivacdo e satisfagcdo destes. Quando o Clima Organizacional é favoravel
possibilita a satisfacdo das necessidades desses colaboradores, contudo, quando é
desfavoravel essas necessidades ndo s&o satisfeitas (FERREIRA; FORTUNA,;
TACHIZAWA, 2006).

Segundo Chiavenato (2010), a motivacdo de alguns comportamentos
pode ser incentivada através do ambiente de trabalho, pois um Clima Organizacional
adequado tem o poder de influenciar os individuos no seu desempenho e,

consequentemente, promover a satisfagao do trabalho.

2.5 SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Robbins (2005) conceitua satisfagdo no trabalho como o comportamento
geral de um individuo em relagdo ao seu trabalho, envolvendo as relagdes
interpessoais, 0 ambiente, o0 método de trabalho; as politicas e programas de gestao
da organizagdo, suas tecnologias; seus objetivos, seu ambiente econdmico-
financeiro; sua historia e os desejos dos colaboradores no sentido individual e
coletivo.

Malik et al. (2010) entendem por satisfagdo no trabalho como um conceito
que parte de uma constru¢ao multidimensional que compreende aspectos diferentes
de uma situagcdo de trabalho, podendo mudar de maneira independente e
mensurado separadamente.

Fraser (1983) considera a satisfacdo no trabalho um termo de dificil
definigdo devido ao seu estado subjetivo, em que a satisfagdo, como uma condicéo,
pode variar de pessoa para pessoa, de circunstancia para circunstancia e de tempo
em tempo para o mesmo individuo podendo sofrer influéncias de forgcas internas e

externa do ambiente de trabalho.
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Ainda, conforme Fraser (1983), a satisfagdo no trabalho tem sido
conceituada de diferentes formas, dependendo da teoria adotada. As definicbes
mais comumente conhecidas referem-se a satisfagcao no trabalho como sinénimo de
motivagao, como atitude ou como estado emocional positivo.

O desentendimento entre os termos “motivacdo” e “satisfacdo” tem sido
considerado como “causa de falhas na formulacdo de hipoteses e na selecdo de
instrumentos de pesquisas, especialmente naquelas destinadas a correlacionar
satisfagcdo no trabalho com produtividade” (CASTRO, 2011, p. 17).

Segundo Steuer e Dallari (1989, p. 33), “a distingdo entre motivagéao e
satisfacdo € que a motivagdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e
satisfagcao expressa a sensacgao de atendimento da necessidade”.

Na concepcédo de Marqueze e Moreno (2005), a satisfacdo no trabalho é
influenciada pela capacidade de enfrentamento de situagbes diversas, ou seja,
envolvem-se caracteristicas de personalidade do trabalhador, situagcdes de trabalho,
expectativas, necessidades e motivagdes. Deste modo, uma unica area de estudo
nao consegue dar conta de toda a complexidade desse tema, portanto, pode-se

observar que ele € abordado tanto pelas areas sociais como pela saude.

2.5.1 Modelos tedricos sobre satisfagao no trabalho

De acordo com Steuer e Dallari (1989), o primeiro estudo sobre satisfagao
no trabalho data de 1920. Desde entdo, a satisfacdo no trabalho vem sendo
largamente estudada sob diferentes pontos de vista dos especialistas sobre o
assunto. A seguir é apresentado uma compilagao das principais abordagens teoricas
selecionadas para o tema. Este resumo pretende apenas ilustrar as principais

caracteristicas dos modelos ou teorias.

2.5.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas

As necessidades humanas, segundo Abraham Maslow (1908-1970),
estdo organizadas numa hierarquia que ele determinou de hierarquia dos motivos
humanos. Segundo o seu conceito de preméncia relativa, uma necessidade é
trocada pela seguinte mais forte na hierarquia, uma vez que inicia sua satisfagao.

Desta forma, por ordem decrescente de preméncia, as necessidades estao
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categorizadas em: fisiologicas, seguranga, sociais, autoestima e autorrealizagao
(Figura 1). A necessidade fisiolégica é, assim, a mais forte, a mais primordial,
enquanto a necessidade de autorrealizagdo € a mais fraca na hierarquia das
necessidades (HESKETH; COSTA, 1980).

Figura 1 - Piramide das necessidades humanas de Maslow

Criatividade, Talento,
Desenvolvimento Pessoal

Respeito, Status,
Reconhecimento

Autoestima

Amigos, Familia,
Relacionamentos, Comunidade

Necessidades Sociais

Defesa, Protegéo, Estabilidade

Necessidades de Seguranca Comida, Agua, Abrigo, Calor

Necessidades Fisiologicas

Fonte: Robbins (2005).

Entretanto, conforme argumentam Martinez e Paraguay (2003), esta
hierarquia nao ¢ inflexivel: necessidades podem mudar de prioridade, surgindo antes
das mais basicas por terem sido plenamente satisfeitas.

Pérez-Ramos (1990) salienta que o modelo tedrico de Maslow € essencial
para entender e explicar o comportamento das pessoas na situacdo de trabalho,
principalmente em termos de satisfacdo, ressaltando a tendéncia humana de
prosperar e ultrapassar os respectivos niveis da escala hierarquica de necessidades.

Segundo esta teoria, pode-se compreender que o trabalho tem um papel
essencial para os individuos, visto que os aspectos psicossociais do trabalho
favorecem ou compliquem a satisfacdo das necessidades humanas (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003).

2.5.1.2 Teoria da motivagéo-higiene

Segundo Aquino e Oliveira (2004), a teoria motivagao-higiene decorre do

trabalho de pesquisa comandado por Frederick Herzberg (1923-2000), descrito no
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livro “A Motivagcédo para o Trabalho”, publicado inicialmente em 1959, nos Estados
Unidos.

Nessa época, Herzberg cria um modelo no qual satisfagao e insatisfagéao
sao fendbmenos de natureza distintas. A insatisfacdo seria estipulada pela caréncia
ou deficiéncia de “fatores de higiene”, aqueles relativos a remuneragao, supervisao,
ambiente de trabalho, politicas da organizagdo, condi¢des de trabalho e relagdes
interpessoais. Por serem externos ao individuo, sdo denominados como fatores
extrinsecos (HERZBERG, 1971).

Ainda conforme Herzberg (1971), a satisfacdo seria definida pela
existéncia de “fatores motivadores” considerados eficientes na motivagdo dos
individuos para um empenho e performance superiores que englobam realizagao,
reconhecimento, conteudo do trabalho, responsabilidade e crescimento profissional.
S&o chamados de fatores intrinsecos por relativos ao desenvolvimento pessoal.

Chiavenato (2015, p. 72-73), ao explanar sobre a teoria motivagao-
higiene, faz uma comparagdo com a teoria das necessidades de Maslow, e
estabelece uma outra terminologia: “enquanto Maslow fundamenta sua teoria da
motivacdo nas diferentes necessidades humanas (abordagem intra-orientada),
Herzberg alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo
(abordagem extra-orientada)”.

De acordo com Martinez e Paraguay (2003), outro ponto mencionado é
que Herzberg néo atenta a existéncia de diferengas entre empregados na descrigéo
de fontes de satisfacao e insatisfagcao no trabalho, visto que, apesar de ser possivel
argumentar que todos os individuos tém as mesmas necessidades, nao € possivel
afirmar que tenham os mesmos valores, e estes valores nao podem ser ignorados

no relato das fontes de satisfacéo e insatisfacao.

2.5.1.3 Teoria da expectativa de Victor Vroom

A teoria da expectativa foi desenvolvida em 1964 por Victor Vroom, doutor
em Psicologia pela Universidade de Michigan e grande estudioso sobre motivagao e
lideranca nas empresas, e baseia-se no modelo pautado no poder do autocontrole
para alcangar um determinado objetivo. Tal teoria faz uma associagdo entre
desempenho e recompensa, alegando que um individuo se sente motivado a

esforgcar-se em realizar algo, quando supde que seu desempenho sera bem
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apreciado e que isso resultara em recompensas que atenderdo seus objetivos
pessoais (VERGARA 2009).

Esta teoria, segundo Chiavenato (2005, p. 258) “consiste numa
abordagem cognitiva, que considera que o comportamento e o desempenho sao
resultado de uma escolha consciente, sendo que geralmente o comportamento &
escolhido”.

Para Vroom (1964, p. 14-15) “assume-se que as escolhas feitas por uma
pessoa entre cursos alternativos de acao sao legitimamente relacionadas a eventos
psicoldgicos, ocorrendo simultaneamente com o comportamento”.

Na concepgao de Robbins, Judge e Sobral (2011), o impeto da motivagéo
de alguém produzir algo em um certo momento, depende de seus objetivos e da sua
compreensao da valorizagao relativa de seus esforgos buscando sempre atingir as
metas pessoais

A Figura 2 mostra uma simplificagdo da teoria da expectativa,

apresentando seus principais elementos.

Figura 2 - Modelo simplificado de expectativa

Esforco Desempenho Recompensas Metas
individual individual organizacionais pessoais

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2011).

Em seus estudos, Victor Vroom definiu pressupostos sobre o
comportamento dos individuos nas organizagdes. Sao eles:

a) O comportamento € motivado por uma combinacgéo de fatores do individuo e
do ambiente;

b) Os individuos tomam decisdes sobre seu comportamento na organizagao;

c) Os individuos tém necessidades, desejos e objetivos diferentes;

d) Os individuos decidem entre alternativas de comportamentos baseados em
suas expectativas de quando um determinado comportamento levara a um
resultado desejado (CHIAVENATO, 2005).

Ainda conforme Chiavenato (2005), os fatores que fundamentam essa
teoria sdo: Valéncia, Expectativa e Instrumentalidade, sendo que a Valéncia é o

valor subjetivo relacionado a um incentivo ou recompensa; a Instrumentalidade € a
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relagcdo entre o desempenho e a recompensa; e a Expectativa: € o conjunto de
esforgcos para o primeiro nivel de resultados.

De acordo com Muchinsky (2004), a teoria da expectativa possibilita um
suporte racional para o entendimento da motivagdo em um determinado trabalho,
onde cada um de seus elementos constitui uma referéncia para analisar o processo
de motivagao.

Assim, a natureza da teoria da expectativa esta na compreensao dos
objetivos individuais, buscando assimilar a relagdo entre a satisfagdo no trabalho e a

motivagao para a sua realizagao.

2.5.1.4 Teoria de Locke

Este modelo, criado e desenvolvido por Locke nos anos 1970, baseia-se
na correlagdo dos “valores” (importancia concedida a meta que se almeja) e das
“‘metas” (o0 objetivo desejado), que sédo os instigadores que levam o individuo a
produzir, conquistando resultados (satisfagao) que irdo servir como feedback para a
concepcdo dos valores (PEREZ-RAMOS, 1990).

Sant’Anna et al. (2011, p. 281) ressaltam que na concepg¢ao de Locke, a
satisfacdo pode ser compreendida como “um estado emocional prazeroso ou
positivo resultante de uma experiéncia de trabalho ou desempenho de tarefas
apraziveis”. Ja a insatisfagdo no trabalho ndo é um fendbmeno diferente da
satisfacdo no trabalho, mas o seu inverso semantico, ambos constituindo as duas
extremidades do mesmo fenémeno. Ou seja, “ndo existe um limite superior de
satisfacdo absoluta, enquanto o limite inferior funde-se de forma indistinguivel na
insatisfacao, a qual ndo tem limite inferior absoluto” (FRASER, 1983, p. 56).

Neste aspecto tedrico, o trabalho seria uma influéncia complexa de
tarefas, papéis, relagdes, estimulos e recompensas em certo contexto fisico e social.
E, por esse motivo, a compreensdo da satisfacdo no trabalho demanda que o
trabalho seja examinado em termos de seus elementos, e onde a satisfagdo no
trabalho global é consequéncia da satisfagdo com varios elementos do trabalho
(LOCKE, 1976).
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2.5.1.5 Teoria da Imaturidade-Maturidade

A teoria da imaturidade-maturidade, apresentada por Chris Argyris, € uma
das muitas teorias que procuram elucidar a natureza e comportamento humano.
Esta teoria julga que o desenvolvimento ou crescimento do individuo no trabalho
esta sujeito as condigdes que a empresa dispde e que a mesma constréi papéis e
situacdes que estabelecem a imaturidade dos colaboradores, visando adequa-los ao
trabalho, o que prejudica seu desenvolvimento e os impede de atingir satisfagédo
integral no trabalho (ARGYRIS, 1969).

Para Martinez e Paraguay (2003), o caminho que leva o sujeito a avangar
da imaturidade a maturidade se apresenta num homem pensativo, participativo, € no
que lhe concerne, mais desenvolvido, arrojado e criativo. A Teoria da Maturidade-
Imaturidade salienta o resultado da lideranca equilibrada, no tocante ao
comportamento dos subordinados.

Este pensamento promove mudangas organizacionais € mostra de forma
velada a ideia do individuo valorizado e identificado com as metas da organizagéo,
possibilitando, desta forma, alto indice de satisfagdo no trabalho e maior
produtividade (CASTRO, 2011).

Portanto, além da motivacéo e satisfacdo dos colaboradores no ambiente
de trabalho, a cultura organizacional também é um dos aspectos importantes como

forma de obter melhor desempenho e maior produtividade para a organizagao.

2.6 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Fiorese e Martinez (2016), as empresas sao concebidas
por pessoas que, no que concerne, relacionam-se entre si, transmitindo sentimentos,
tendo crengas, propagando valores, cada uma a sua maneira. O emaranhado desse
relacionamento determina a forma de ser, de atender, de compreender e de
trabalhar de uma empresa. Essa equipe de pessoas intervém no convivio em grupo,

na cultura da empresa.

As organizagdes podem ser rigidas e flexiveis, tradicionais ou
desbravadoras, cooperativas ou familiares. Nao existe uma regra, uma lei
que reuna todos os tipos de organizagdo em um unico modelo que possa
ser regido pelos mesmos principios, praticas ou estilos. A esse algo a mais
como sentimentos, crengas, comportamento, valores, a propria estrutura
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entre os outros se pode chamar de cultura organizacional (SOUZA, 2006, p.
18-19).

Cultura organizacional é o conjunto de normas, crengas, preceitos e
parametros de comportamento que unidos provém a cada empresa uma
caracteristica particular, permitindo o compreensao e interacdo entre os membros do
grupo (SCHEIN, 1992). Ainda nas palavras de Schein (1992, p. 51), a cultura
organizacional “é a somatéria de conceitos basicos inventados, descobertos ou
desenvolvidos por um dado grupo, ao enfrentar seus problemas e necessidades de
adaptacao externa e integracao interna”.

Daft (2003, p. 293) define a cultura organizacional como “[...] o conjunto
de valores, crengas orientadoras, conhecimentos e modos de pensar compartilhado
pelos membros de uma organizagdo e transmitido aos novos membros como
adequado”. Entre a pluralidade de principios direcionados a explicacdo da cultura
organizacional, é quase consensual que a cultura & estabelecida por valores,
crengas, codigos e regras que ajustam as normas comportamentais nas empresas
(COOKE; LAFFERTY, 1989; MORAN; VOLKWEIN, 1992).

Segundo Robbins (2005), cada empresa possui sua prépria cultura
organizacional que, na maioria das vezes, ja vem concebida desde a entrada da
organizagdo no mercado, o que n&o significa que ndo possa ser transformada. Uma
cultura organizacional norteia os funcionarios e auxilia a formar uma compreensao
clara quanto a forma como as coisas sao realizadas na empresa.

Na concepcado de Pettigrew (1989), a organizagdo esta em constante
movimento, assim como um sistema, reafirmando a ideia de que ela € um conjunto

de elementos que esta sempre aprendendo e se adaptando.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo se propde a apresentar a metodologia aplicada na pesquisa
para o alcance dos objetivos estabelecidos pela pesquisadora. Sendo assim, antes
de contextualizar os procedimentos da pesquisa, € importante ressaltar o que é
método cientifico.

De acordo com Marconi e Lakatos (2005), o método cientifico € um
conjunto de ferramentas e procedimento estruturado de forma ordenada,
estabelecidos pelo pesquisador, para trilhar um caminho de investigagbes e
descobertas visando a resolucéo do problema.

Corroborando, Gil (1996, p. 48) acrescenta que “método cientifico € o
conjunto de processos intelectuais e técnicos que permitem a evolugdo de uma
pesquisa e determinam os meios para chegar a esse conhecimento”.

Portanto, a metodologia possibilita a escolha da melhor maneira de
investigar determinado problema, integrando os conhecimentos a respeito dos

métodos em vigor, nas diferentes disciplinas cientificas.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A revisdo de literatura refere-se a fundamentacio tedrica adotada para
tratar o tema e o problema de pesquisa. Neste sentido, por meio da analise de
literatura traga-se um quadro tedrico que proporcione a estrutura conceitual que dara
sustentacdo ao desenvolvimento da pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2003).
Segundo as autoras, para elaborar uma revisao de literatura € recomendavel que
vocé adote a metodologia de pesquisa bibliografica.

Deste modo, este estudo utilizou como meio de investigacao, a técnica de
pesquisa bibliografica que, conforme Leite (1997) tem como objetivo conhecer as
variadas formas de contribuicdo cientifica que se realizam sobre um determinado
tema. Geralmente, o levantamento bibliografico € feito em bibliotecas publicas,
universidades e, também em acervos virtuais (internet).

Assim, para uma melhor compreensao da tematica, o Quadro 2 apresenta

as principais bibliografias utilizadas neste estudo.
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Quadro 2 - Temas abordados e bibliografias pesquisadas

Temas Tépicos discutidos Autores mais relevantes
- Gestao de Pessoas Conceito, objetivos e novos Chiavenato (2010); Basso
modelos (2016); Claro e Nickel (2002);
Ferreira et al. (2009).
- Trabalho Significado e origem Albornoz (2012); Gomez et al.
(2002); Oliveira (2006).
- Qualidade de vida no Busca pela autorrealizagcao Limongi-Franga (2003);
trabalho Maximiano (2008); Rodrigues
(2009); Moretti e Treichel
(2003).
- Clima Organizacional Conceito Chiavenato (2010); Fleury e
Sampaio (2002); Dutra et al.
(2009).
- Satisfagcdo no ambiente de | -Teoria da hierarquia das Robbins (2005); Pérez-Ramos
trabalho necessidades humanas. (1990).

- Teoria de motivagao-higiene Herzberg (1971); Martinez e

Paraguay (2003).

- Teoria da expectativa de

Victor Vroom Vroom (1964); Vergara (2009).

- Teoria de Locke Locke (1976); Chiavenato
(2005).

- Teoria da imaturidade-

maturidade Argyris (1969).

- Cultura organizacional - Conceito Robbins (2005); Schein (1992).

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Quanto aos fins, a pesquisa se caracteriza como descritiva. Segundo
Vergara (2010), a pesquisa descritiva € aquela que tem o proposito de descrever
determinadas situagcbées ou fatos, ou seja, verificar de que maneira se manifesta
determinado fenémeno e, posteriormente, especificar suas particularidades e

caracteristicas. Sendo que, o fato estudado nao sofre nenhum tipo de distorcao.

3.2 DEFINICAO DA POPULAGAO ALVO

Segundo Marconi e Lakatos (2005), a populagdo a ser pesquisada ou
universo da pesquisa € definida como o conjunto de individuos que partilham de,
pelo menos, uma caracteristica em comum. A populagcdo alvo podera envolver
pessoas, coisas ou componentes de um sistema e fendbmenos de interesse do
pesquisador (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006). Assim, esta pesquisa consistiu
numa revisdo de literatura, onde o conhecimento produzido em pesquisas é
reportado e avaliado, no qual destacam-se conceitos, procedimentos, resultados,

discussdes e conclusdes relevantes para o estudo (CERVO; BERVIAN, 2002).
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3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para a elaboragcdo desse estudo, procedeu-se a pesquisa de artigos
cientificos e obras que se vincularam ao tema proposto. A pesquisa foi realizada no
acervo da presente universidade, bem como nas bases de dados Scielo e Google
académico. O critério de inclusdo foram os termos Qualidade de Vida no Trabalho,
Clima e Cultura Organizacional. No total foram encontrados 82 trabalhos, sendo que
o critério de exclusdo se deu apos leitura dos resumos e descartados aqueles que
nao atendiam as diretrizes propostas nesse estudo. No final foram compilados 30
artigos, entre o periodo de 1980 a 2016, e 45 obras que contemplaram o tema
proposto.

Posteriormente a esse momento, a pesquisadora, através de leitura,
elegeu, organizou e sistematizou os temas para possibilitar a forma de apresentagéo
dos principais pontos da revisdo, a saber: Aspectos essenciais da gestdo de
pessoas; Significado e origem do trabalho; Qualidade de vida no trabalho; Clima
organizacional — conceito; Satisfagdo no ambiente de trabalho; Modelos tedricos
sobre satisfag&o no trabalho; e Cultura organizacional.

O tempo aplicado para a realizagdo desse estudo foi suficiente para a
coleta de dados, que contribuira futuramente para a expansao do conhecimento na
area de Recursos Humanos e também tornar evidente as diversas fontes

consultadas para a realizagao deste trabalho.

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

A abordagem deste estudo foi de carater bibliografico, tendo em vista a
necessidade de analisar as obras ja publicadas sobre o tema em questdo. Sendo
assim a revisdo de literatura/pesquisa bibliografica contribuiu para: obter
informagdes sobre a situacdo atual do tema ou problema pesquisado; conhecer
publicagdes existentes sobre o assunto e os aspectos que ja foram abordados e
verificar as opinides divergentes dos autores a respeito da tematica (LEITE, 1997).

Trata-se também de uma pesquisa qualitativa que segundo Diehl e Tatim
(2004, p. 52):
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[...] podem descrever a complexidade de determinado problema e a
interacdo de certas variaveis, compreender e classificar os processos
dindmicos vividos por grupos sociais, contribuir no processo de mudanga de
dado grupo e possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento
das particularidades do comportamento do individuo.

Estima-se, portanto, que a revisdo possa oferecer uma maior
compreensao dos problemas que envolvem o contexto laboral e seus aspectos mais
relevantes, tendo em vista, que o bem-estar dos colaboradores € um dos fatores
determinantes para o sucesso das empresas, fomentando, desse modo, uma

reflexao critica sobre esse processo.
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4 ANALISE E DISCUSSAO

A busca pela qualidade total antes focada apenas no aspecto
organizacional, ja tem sua atengdo voltada para a Qualidade de Vida no Trabalho,
buscando uma participacdo maior por parte dos colaboradores; compartilhando
decisdes; promovendo um ambiente fisico seguro e confortavel; oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal.

A necessidade de tornar as organizagdes mais competitivas, fez com que
suas liderangas buscassem pela qualidade, que deixou de ser um diferencial
competitivo, para se tornar uma questao de sobrevivéncia em um mercado cada vez
mais disputado. Assim, foi preciso uma reflexdo e entendimento que o
comprometimento humano é essencial na busca da qualidade de vida, seja ela no
trabalho ou fora dele. (MORETTI; TREICHEL, 2003).

Para que haja a lucratividade é preciso que as pessoas executem suas
tarefas de maneira adequada e com satisfacdo. Para tanto, sdo necessarias
melhores condi¢des de trabalho para alcangar uma produtividade que beneficie tanto
a empresa quanto seus colaboradores. Portanto, € vital que gestores escolham
programas de Qualidade de Vida no Trabalho que sejam viaveis e tragam beneficios
a organizagcdo como um todo (FERREIRA et al., 2009).

O desempenho das empresas esta diretamente ligado ao seu capital
intelectual, e o clima organizacional causa um impacto emocional nestes
colaboradores, na medida em que os influencia psicologicamente, alterando sua
motivacdo e satisfagdo. Conforme alega Maximiano (2008, p. 172), “o clima é
representado pelos sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagao
e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfagdo e motivagao pelo
trabalho”.

Nesse trabalho identificou-se diversas pesquisas sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho e Clima Organizacional, além de satisfagdo no trabalho e Cultura
Organizacional. Assim, dos 30 estudos pesquisados elencou-se 0s mais relevantes
com o objetivo de realizar um comparativo das praticas das empresas e os impactos
gerados nos colaboradores na perspectiva da Qualidade de Vida no Trabalho e do

Clima Organizacional. A seguir, o Quadro 3 apresenta o resumo destes estudos:



Quadro 3 - Resumo dos dados coletados

38

Referéncias

Metodologia

Resultados

Martinez e Paraguay
(2003) - Satisfacao e
saude no trabalho —
aspectos conceituais e
metodoldgicos

Pesquisa qualitativa

Os estudos sobre agbes que promovam
satisfagdo no trabalho e saude dos
colaboradores sugerem projetar e avaliar
mudangas na concepg¢ao e organizacdo do
trabalho e que sejam direcionadas para os
aspectos psicossociais do trabalho. Essas
mudangas devem considerar, por exemplo:

- Mudangas nas formas de reconhecimento e
valorizagdo dos trabalhadores e de seu
trabalho, seja por meio de comunicagao verbal
ou escrita, formal ou informal, pessoal ou
coletiva;

- Aumento das participagbes individual e
coletiva dos trabalhadores em processos
decisdrios;

- Enriquecimento do trabalho e aumento do
conhecimento e das habilidades a partir do
envolvimento dos trabalhadores em todo o
processo de trabalho;

- Possibilidade, para todos os envolvidos, de
desenvolvimento da carreira e de segurancga
no emprego;

- Aumento do suporte social;

- Priorizar o fluxo, o suporte e a qualidade das
informagdes operacionais e organizacionais;

- Melhorias das condigées do ambiente fisico
de trabalho.

Massolla e Calderari
(2011) — Qualidade de
Vida no Trabalho.

Pesquisa qualitativa

Pode-se motivar o trabalhador, criando um
ambiente de participacdo, de integragcdo com
superiores, com colegas de trabalho, partindo
sempre da compreensdao das necessidades
dos empregados.

Constatou-se também que a estratégica da
QVT ¢é motivada por diversos fatores:
aumentar a produtividade, garantir a
competitividade, modernizar a gestdao de
pessoas, trabalhar a imagem institucional em
face da exigéncia da responsabilidade social,
cobrada dos clientes e da comunidade.

Fiorese e Martinez
(2016) - Influéncia da
cultura e clima
organizacional na
qualidade de vida no
trabalho: revisado da
literatura

Revisdo de literatura

O resultado obtido demonstrou que a cultura
organizacional impacta diretamente no clima
da organizagdo e ambos repercutem na
qualidade de vida no trabalho. Essa
repercussdo pode ser positiva ou negativa,
dependendo do nivel de adaptacdo a
mudanga a que a empresa esta disposta ou se
esta aberta a reinventar-se. Além disso,
observou-se que somente empresas em que a
cultura organizacional é aberta a mudangas e
novas experiéncias obtém éxito no trabalho.

Ferreira et al. (2009) -
Concepgao e
Implantagdo de um
Programa de
Qualidade de Vida no
Trabalho no Setor
Publico: o Papel
Estratégico dos

Pesquisa qualitativa

Pesquisa realizada com 36 gestores de um
6rgao publico. Utilizou-se como instrumento de
coleta de dados um questionario com trés
perguntas abertas, aplicado ao final de duas
oficinas com os gestores do 6rgdo. Os
resultados obtidos mostram os principais
desafios, duvidas e expectativas dos gestores
acerca da concepgao e da implantacdo de um

Continua
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Gestores.

programa de QVT. O estudo fornece bases
empiricas para refletir, em especial no setor
publico, sobre o papel estratégico dos
gestores no campo da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Paulino e Bezerra
(2005) - A importancia
do Clima
Organizacional. Um
estudo de caso com
os colaboradores da
empresa CASSI/RN.

Pesquisa quantitativa.
Instrumento de coleta:
questionario com
perguntas fechadas

Estudo sobre a importancia que o clima
organizacional exerce sobre a satisfagdo das
pessoas dentro das organizagdes. A pesquisa
foi realizada com 34 colaboradores da
empresa CASSI/RN, que atua no ramo de
saude. Os resultados demonstraram que os
principais fatores que influenciam de forma
positiva sdo: Implantacdo do programa QVT,
realizacdo do almogo coletivo, movimentacgao
dos colaboradores pelos diversos setores da
empresa, treinamento/capacitacao,
conhecimento por parte dos seus
colaboradores e suas respectivas atividades e
comemoragao do aniversariante do més. Com
relacdo aos fatores que afetam de forma
negativa foram citados: A comunicagao
interna, a estrutura organizacional da
empresa, O grau de motivagdo dos
colaboradores, as reclamacbes efetuadas
pelos clientes, a forma de distribuicdo das
atividades para os colaboradores da empresa
e a faixa salarial oferecida pela empresa.

Albuquerque e Franga
(1998) - Estratégias de
recursos humanos e
gestao da qualidade
de vida no trabalho: o
stress e a expanséao
do conceito de
qualidade total

Revisao bibliografica

O estudo indicou que as preocupagdes com a
Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho
vém ganhando expressdo no ambiente
empresarial, embora exista ainda distancia
entre o discurso e a pratica nessa area. A
insercédo da Gestdo de Qualidade de Vida no
Trabalho nas estratégias de recursos
humanos encontra um campo mais fértil
naquelas organizagdes que buscam a
exceléncia e o estabelecimento de diferenciais
competitivos privilegiando o bem-estar, a
saude, o estilo de vida e o comprometimento
de seus colaboradores.

Moretti e Treichel
(2003) - Qualidade de
Vida no Trabalho e
auto-Realizagao
Humana.

Revisao bibliografica

O estudo mostrou que é possivel motivar o
trabalhador, criando um ambiente de
participacdo, de integracdo com superiores,
com colegas de trabalho, partindo sempre da
compreensao das necessidades dos
empregados. A geréncia ou o lider mais
préximo tem a responsabilidade de criar um
ambiente onde as pessoas possam se sentir
bem. Elas também precisam saber o que a
administragao espera que eles produzam e de
que maneira. A geréncia ou lider mais proximo
precisa estar sempre demonstrando que as
pessoas tém um papel importante na
organizacdo e que outras pessoas contam
com elas. Assim, um programa de QVT deve
atingir todos os niveis, direcionando esforgos
para a canalizagdo da energia disponivel para
0 comprometimento humano.

Marqueze e Moreno
(2005) - Satisfagédo no

Revisao de literatura

Diversas concepgdes sobre a satisfagdo no
trabalho foram encontradas na literatura

Continua
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trabalho: uma breve
revisao.

consultada. Dentre as medidas coletivas que
devem ser efetivadas para amenizar os
problemas decorrentes da insatisfagdo no
trabalho, sugere-se adaptacdo do ambiente de
trabalho ao homem; atividades de lazer,
esporte e relaxamento; atividades sociais;
programas de interagdo social; adequagao do
salario a fungédo exercida; plano de carreira;
cumprimento das leis trabalhistas. E
importante acrescentar ainda a necessidade
da participagdo dos trabalhadores em todo o
processo, 0 qual deve ser realizado por meio
de acgbes interdisciplinares e de alcance
coletivo com o objetivo de atuar na promocéao
da saude do trabalhador.

Dutra et al. (2009) - As
carreiras inteligentes e
sua percepgéao pelo
clima organizacional.

Pesquisa de
levantamento sobre
Clima Organizacional

Analise efetuada a partir de uma pesquisa de
clima organizacional realizada em 2007, com
491 empresas atuantes no Brasil, envolvendo
83.576 questionarios validos. A amostra foi
obtida por conveniéncia, a partir dos dados foi
calculado o coeficiente de correlagdo de
Pearson. A analise de correlagdo mostra a
coeréncia do conceito de carreiras
inteligentes. Na andlise das percepgdes dos
respondentes verifica-se uma correlagcao
positiva entre as afirmagdes que caracterizam
competéncias classificadas como sabendo
como e as que caracterizam competéncias
classificadas como sabendo por que e
sabendo com quem. Os resultados mostram
a coeréncia entre essas competéncias na
percepgdo dos pesquisados, € embora néao
exista um perfil associado a percepcao das
competéncias, observou-se que as pessoas
mais maduras percebem mais positivamente
os trés grupos de competéncias.

Pereira e Tolfo (2016)
- Estudos sobre
sentidos e significados
do trabalho na
psicologia: uma
revisao das suas
bases tedrico-
epistemoldgicas

Revisdo de literatura

Nos achados das autoras evidenciou-se a
riqueza do tema em questdo e, ao mesmo
tempo, a complexidade do fendmeno. O
entendimento dos pressupostos tedrico-
epistemoldgicos de cada abordagem tende a
favorecer a evolugdo dos estudos na area.
Através desta revisdo pode-se compreender
como se deu a trajetdria das pesquisas sobre
sentidos e significados do trabalho e a
transformagéo tedrica e epistemoldgica dos
estudos. Estes entendimentos  foram
fundamentais para elucidar a mudanga de
paradigmas das teorias da Psicologia

Fonte: elaborado pela autora (2018).

Para Moretti

e Treichel

(2003), a

implementagdo de programas

especificos dentro das organizagdes € vista ultimamente como uma estratégia

competitiva de diferencial de mercado, tendo como finalidade aumentar a satisfagao

dos colaboradores e, consequentemente, atingir uma alta lucratividade na empresa.
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Como se pode observar, empresas que elaboram Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho vém obtendo credibilidade no ambiente empresarial,
dentro das estratégias de gestao de pessoas. Portanto, novos desafios se impdem a
QVT, principalmente no tocante ao comprometimento dos seus lideres na efetivagao
sistematica e continua de suas estratégias (MASSOLLA; CALDERARI, 2011).

Em seus estudos, Pereira e Tolfo (2016), apos analise de diversos
conceitos dos principais autores, identificaram trés grupos principais: énfase no bem-
estar e na satisfagdo do trabalhador, valorizagado da participagao dos trabalhadores
no processo de tomada de decisdo e énfase na perspectiva humanista de pensar
sobre pessoas, trabalho e organizaggo.

Pode-se entao verificar que as concepcodes de satisfacdo no trabalho mais
amplamente aceitas e divulgadas por especialistas sdo as que contemplam a
importancia dos aspectos psicossociais no trabalho, em que a combinacdo de
circunstancias determina a satisfacdo no trabalho, corroborando com a Teoria de
Locke, desenvolvida no final da década de 1960 (MARQUEZE; MORENO, 2005).

Diante dos elementos abordados sobre satisfacdo no trabalho, fica notorio
que n&o ha apenas um unico aspecto, mas uma intricada gama de recursos que
podem ser implantados e modificados visando a promog¢ao da satisfacdo dos
trabalhadores.

Entretanto, apesar da evolugédo da Qualidade de Vida no Trabalho e das
inovagoes tecnoldgicas, percebe-se que o individuo continua a passar grande parte
do seu tempo trabalhando e se capacitando, cada vez mais, para manter-se no
mercado de trabalho. Isso promove a reflexdo sobre o desafio concebido pelos
idealizadores da QVT, que é torna-la uma ferramenta gerencial concreta. E esse
desafio torna-se mais desafiador neste momento em que o trabalhador se vé

envolvido numa rotina diaria cada vez mais desgastante.
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5 CONCLUSAO

A Qualidade de Vida no Trabalho é uma preocupagédo em ascensao para
as organizagbes que querem se manter competitivas em mercados globalizados. Tal
preocupacao, deve-se ao fato de que o ser humano é um elemento essencial para o
seu desenvolvimento e crescimento, pois os individuos sdo o coracdo das
organizagdes, e por meio de sua individualidade, atribuem a estas, personalidade
prépria. Este capital intelectual se relaciona com os clientes internos, externos,
fornecedores, sociedade, gerenciam e tomam decisdes estratégicas.

Nesse caso, produtividade vai além da ideia de rendimento e
competéncia. E preciso fazer uma relagdo com a melhoria de Qualidade de Vida de
cada pessoa no trabalho e suas consequéncias fora desse contexto. A melhoria do
trabalho significa motivacao, participagdo e satisfacdo no processo de trabalho da
organizagdo. Logo, produtividade significa desenvolver individuos, cujas vidas
podem ser produtivas dentro e fora da empresa.

Dentro dessa perspectiva, este estudo teve como objetivo principal
analisar, por meio de uma revisao bibliografica, a relagdo entre Clima Organizacional
e Qualidade de Vida no Trabalho e seu impacto para o colaborador e para a
organizagao.

Apds um levantamento bibliografico de obras especializadas no tema,
constatou-se que um Clima Organizacional favoravel cujo ambiente é receptivo e
amigavel gera motivacdo e melhora no desempenho dos colaboradores, pois estes
se sentirdo mais confiantes e seguros, porém se estiverem em um ambiente
negativo e desagradavel é provavel que se sintam retraidos e tenham mais
dificuldade em desempenhar suas fung¢des. Portanto, o Clima Organizacional tem
grande influéncia nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Assim, as
organizagbes devem ficar atentas, pois em um ambiente desfavoravel, os
funcionarios tendem a ficar menos satisfeitos e, consequentemente, isso reflete na
produtividade da empresa.

Também €& imprescindivel que as empresas definam uma cultura
organizacional de acordo com suas metas, com o objetivo de manter um
desempenho competitivo e uma performance adequada de seus colaboradores.

Observa-se também que resultados e escaladas profissionais tém seu valor pela



43

cultura, que, por sua vez, interfere no modo como o Clima Organizacional é sentido
em uma empresa, influenciando na Qualidade de Vida no Trabalho.

Quanto as vantagens de desenvolver um programa de Qualidade de Vida
no Trabalho, verificou-se a importancia de se investir em programas que tragam uma
melhora no bem-estar dos colaboradores e de sua capacidade produtiva. Conforme
destacam Ferreira et al. (2009) é preciso superar o reducionismo de pensar o bem-
estar laboral, pois a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser uma obra coletiva.
Assim, o impacto de um bom programa de QVT pode tornar a organizagdo mais
humanizada e proporcionar condi¢gdes para o desenvolvimento profissional e pessoal
ao trabalhador.

Deste modo, a quantidade de conceitos e reflexdes encontrados neste
estudo demonstrou a riqueza do tema em questdo e, ao mesmo tempo, a
complexidade que o fendbmeno pode proporcionar. Esses fatos apresentam-se como
possibilidades no desenvolvimento de pesquisas futuras que contribuam para o
avanco do conhecimento sobre a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho.
Através desta revisdo, a pesquisadora pode contemplar como se deu a trajetdria das
pesquisas sobre o clima organizacional e QVT e seus efeitos na vida laboral dos
colaboradores e empresas. Estes entendimentos foram fundamentais para elucidar a
mudanga de paradigmas das teorias que falam sobre a satisfagdo no trabalho, assim
como, a influéncia que as relagdes no trabalho tém na vida pessoal dos individuos.

Conclui-se, portanto que investir em Qualidade de Vida no Trabalho e
Clima Organizacional é fundamental para o desenvolvimento e sucesso de uma
organizagdo. Para tanto, é vital que os gestores tenham esse discernimento e
busquem sempre observar as necessidades de sua equipe de trabalho, para poder
solucionar essas questbes e prevenir situagcdes relacionadas a motivacdo e
satisfacdo. Pois, trabalhadores satisfeitos trazem retorno na produtividade, na
qualidade e lucratividade da organizagao.
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