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RESUMO

O papel dos recursos humanos € importante para as empresas capacitar e motivar 0s
colaboradores. Desta forma, o presente artigo tem por finalidade abordar a relacdo da Gestéo
de Pessoas com a qualidade de vida no trabalho. O estudo € caracterizado como uma pesquisa
de campo, de carater qualitativo, para coleta de dados foi aplicada entrevistas semiestruturadas
com gestores de empresas de médio porte. Dessa forma, percebe-se que, o papel dos Recursos
Humanos é imprescindivel para a qualidade de vida no trabalho. Os gestores, enfatizaram que
a qualidade de vida no trabalho s6 faz sentido quando inclui a qualidade nas relacdes de
trabalho.

1 INTRODUCAO

Os avancos tecnoldgicos e as transformacgdes na sociedade, ocorridos no mundo nas
ultimas décadas influenciaram as organizaces a reavaliar processos e paradigmas a respeito da
qualidade de vida no trabalho. Para que as empresas se tornem competitivas, € imprescindivel
que o papel dos Recursos Humanos seja capacitar e motivar os colaboradores. A qualidade de
vida no trabalho é um movimento orientado para melhoria nas condi¢des de trabalho, visa tornar
0s cargos mais satisfatorios. A melhoria das condi¢cdes de trabalho é capaz de tornar os
funcionarios mais satisfeitos, melhorando entdo o seu desempenho e sua produtividade
(RODRIGUES, 1994).

O objetivo principal desse trabalho foi constatar qual a relagcdo da gestao de pessoas com
a “Qualidade de Vida no trabalho” relacionando sua importancia para as organizagdes,
buscaram-se destacar quais agdes 0s gestores devem desempenhar para buscar a maior
qualidade de vida de seus colaboradores. Para o alcance deste objetivo, inicialmente, fez-se
necessario a explicitacdo e discussdo de diferentes conceitos que abordam o tema, gestdo de
pessoas, qualidade de vida no trabalho e a relacdo da qualidade de vida com produtividade nas
organizacBGes. Apo6s, houve a aplicacdo dos conceitos na pratica, por meio de pesquisa
qualitativa com entrevista semiestruturada direta com gestores. Optou-se pela abordagem
qualitativa, por meio de analise de conteldo, realizada a partir da transcricdo de entrevistas
semiestruturadas e em profundidade.

No que tange a sua relevancia, o estudo se justifica, em termos teéricos, ao ampliar a
compreensdo sobre as questdes e os desafios da qualidade de vida nas organizacGes. O estudo
propicia informacdes a problematizacdes que permitam o delineamento de novas perguntas,
abordagens teérico-metodoldgicas e linhas de pesquisa, assim como novos desenhos de
programas e disciplinas sobre o tema.

Apresenta-se, a seguir, uma revisdo de literatura sobre o construto gestdo de pessoas,
qualidade de vida no trabalho e a relacdo da qualidade de vida com a produtividade nas
organizacOes, seguido de topico abrangendo aspectos metodologicos da pesquisa. Na
sequéncia, procede-se a analise dos dados obtidos. Finalmente, é apresentada uma sintese dos
resultados e as principais conclusdes do estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS PARA AS ORGANIZACOES
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Gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e praticas que serve para orientar o
comportamento humano e as relagfes interpessoais no ambiente de trabalho (FLEURY;
FISHER, 1998). De acordo com Gil (2001), para que as empresas se tornem competitivas, é
preciso que seus recursos humanos proporcionem capacitacdo e motivacdo dos colaboradores.
Equipes bem geridas apresentam maior produtividade, seu valor de mercado e crescimento séo
mais alto. Assim, a gestdo de pessoas atua de forma estratégica, procurando conciliar
rendimento, lucros e bem-estar dos trabalhadores Limongi Franca (2004).

Por sua vez, Silva (2002), menciona que o principal interesse gerencial é motivar 0s
funcionarios a alcancar os objetivos organizacionais de um modo eficaz. Com a valorizagéo
interna, o colaborador passa a ter uma maior qualidade de vida, motivacdo e resultados
positivos. Neste pensamento é que o papel dos recursos humanos é fundamental, pois € o 6rgdo
que tem as caracteristicas para efetuar esta motivacdo junto aos colaboradores.

A Gestdo de Pessoas permite a colaboracéo eficaz dos colaboradores. As pessoas podem
aumentar ou reduzir as forcas de uma organizacao, dependendo da forma que elas sdo tratadas,
ou seja, elas podem trazer sucesso ou o fracasso (RODRIGUES, 1994).

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida é a sensacdo de bem-estar, proporcionada pelo atendimento das
necessidades individuais, do ambiente social e econdmico (LIMONGI-FRANCA, 2004).
Segundo Ramos (1995), “qualidade de vida é um conjunto harmonioso e equilibrado de
realizacBes em todos os niveis, como: saude, trabalho, lazer, sexo, familia, desenvolvimento
espiritual”. O tema qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde
o inicio de sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para a
satisfacdo e o bem-estar do trabalhador (RODRIGUES, 1991).

Segundo Bowditch e Buono (1999), o termo QVT foi mencionado por Louis Davis, na
década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Surge entdo, um
movimento pela qualidade de vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupacéao
com a competitividade internacional que era centrada nos empregados. Existia uma tentativa
de integrar os interesses dos empregados e empregadores através de praticas gerenciais capazes
de reduzirem os conflitos. De acordo com Kurogi (2008), o conceito de qualidade de vida no
trabalho para refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a salude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas.

Para Silva e De Marchi (1997), a adocéo de programas de qualidade de vida e promocéo
da saude, proporciona ao individuo maior resisténcia ao stress, controle emocional, aumento
motivacional, eficiéncia no trabalho e melhor relacionamento. A qualidade de vida no trabalho
é entendida como um movimento orientado para melhoria nas condi¢Bes de trabalho, com
extensdo a todas as fung¢bes de qualquer natureza ou nivel hierarquico. Englobando termos das
variaveis comportamentais, ambientais e organizacionais, que venham, juntamente com 0s
estabelecimentos de politicas de recursos humanos, humanizarem o emprego, de forma a
obterem-se resultados satisfatorios, tanto para o empregado como para a organizagao (VIEIRA,
HANASHIRO, 2000).

Para Sucesso (1998), entende-se de modo geral, que a qualidade de vida no trabalho
abrange: Autoestima, vida emocional satisfatoria, opinido do publico perante a empresa,
equilibrio entre trabalho e lazer, horéarios e boas condicGes de trabalho, renda capaz de satisfazer
as expectativas, orgulho pelo trabalho realizado e respeito aos direitos.

O modelo de Walton (1973), ainda € um dos mais utilizados para subsidiar pesquisas
na area da QVT. Se trata de um modelo valido no Brasil, sendo utilizado em grande escala pelas
organizacg0es, ja que sua eficacia é comprovada. Em sua abordagem, ele elenca oito categorias
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para associar o maximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, sendo elas:

-Compensacéo justa e adequada: equidade interna e externa, justica na compensacao,
partilha dos ganhos de produtividade, proporcionalidade entre salérios;

-Condicdes de trabalho: jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel,
auséncia de insalubridade;

-Uso e desenvolvimento de capacidades:  autonomia, autocontrole relativo,
qualidades maltiplas, informacg6es sobre o processo total do trabalho;

-Oportunidade de crescimento e seguranca: possibilidade de carreira, crescimento
pessoal, perspectiva de avanco salarial, seguranca de emprego;

-Integracdo social na organizacdo: auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade,
relacionamento, senso comunitario;

-Constitucionalismo: direitos de protecdo do trabalhador, privacidade pessoal,
liberdade de expresséo, tratamento imparcial, direitos trabalhistas;

-Trabalho e espaco total de vida:  papel balanceado no trabalho, estabilidade de
horarios, poucas mudancas geogréficas, tempo para lazer da familia;

-Relevéncia social do trabalho na vida: imagem da empresa, responsabilidade
social da empresa, responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego;

Rodrigues (1999, p. 81), afirma que: “A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada
com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico” (RODRIGUES, 1999, p.81).

A qualidade de vida no trabalho é um instrumento que visa tornar 0s cargos mais
eficazes e satisfatorios e, através do seu enriquecimento, elevar os niveis de motivagao e bem-
estar dos funcionarios, pois, os individuos sdo capazes de obter uma satisfacdo pessoal
significativa quando eles desempenham os trabalhos com elevada variedade, autonomia,
identidade de tarefa e didlogo (HACKMAN; LAWER, 2004; CARVALHO, 2014),

Qualidade de vida no trabalho s6 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas
internos de salde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade
das relacBes de trabalho e suas consequéncias na salde das pessoas e da organizacao
(LIMONGI; ASSIS, 1995; KUROGI, 2008). De acordo com Silva e De Marchi (1997), a
adocdo de programas de qualidade de vida e promocéo da satde proporcionariam ao individuo
maior resisténcia ao estresse. Fazendo com que se tenha estabilidade emocional, motivacao,
eficiéncia no trabalho e consequentemente melhor ambiente de trabalho.

2.3 QUALIDADE DE VIDA X PRODUTIVIDADE

A qualidade de vida no trabalho tem o objetivo de assimilar, a reivindicacdo dos
empregados quanto ao bem-estar/satisfacdo no trabalho, com o interesse das organizagGes
quanto a seus efeitos sobre a producéo e a produtividade (BATIZ et al., 2009). Segundo Huse
e Cummings (1985), a baixa qualidade de vida nas organizacfes € a maior causa da declinacdo
da produtividade. Além disso, ha como consequéncia 0 aumento de maus comportamentos. A
melhoria das condigdes de trabalho é capaz de tornar os funcionarios mais satisfeitos,
principalmente quando isso atinge suas necessidades individuais, melhorando entdo o seu
desempenho.

A qualidade de vida no trabalho visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador
ao desenvolver suas atividades na organizacao, tendo como ideia basica o fato de que as pessoas
sdo mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho
(FERNANDES, 1996; KUROGI, 2008). De acordo com Schirrmeister e Limongi-Franca
(2012), as estratégias para ampliar a qualidade de vida no trabalho colaboram para a melhoria
da produtividade.
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A qualidade de vida no trabalho deve ser considerada como uma gestéo dinamica porque
por meio dela as organizacOes e as pessoas se transformam constantemente (FERNANDES,
1996). Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos
sociologicos e psicologicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de
trabalho, que, em conjunto, afetam cultura e interferem no clima organizacional com reflexos a
produtividade e na satisfacdo dos empregados (LIMA et al. 2016).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa € classificada como descritivo-analitica. O estudo € caracterizado como
uma pesquisa de campo, de carater qualitativo. Segundo Yin (2005), este tipo de metodologia
é justificavel em pesquisas desenvolvidas em contexto real, com o objetivo de facilitar o
entendimento de dado fendbmeno. A abordagem qualitativa ndo se caracteriza como uma
proposta rigida e estruturada, concede ao pesquisador explorar novos enfoques (GODOQOY,
1995), assim como procura compreender as razdes e 0os motivos basicos de determinado
questionamento (CRESWELL, 2003).

Vergara (2006) explica que a pesquisa qualitativa € um tipo de pesquisa ndo estruturada,
de carater exploratorio, que concede ao pesquisador explorar um problema e constatar variaveis
envolvidas no modelo proposto, possibilitando um melhor entendimento do contexto em que o
problema da pesquisa esta inserido. Desta forma, a pesquisa qualitativa é a mais adequada para
esta pesquisa, pois procura descrever a complexidade de determinada situagdo, compreender 0s
processos dinamicos e analisar a interacao das variaveis (RICHARDSON et al., 1999).

Os dados primarios consistiram em uma entrevista semiestruturada e em profundidade,
com dois gestores. Gestor 1 gerente de RH da empresa de Transporte Rasador, localizada na
cidade de Bento Gongalves, e Gestor 2 socio administrador da empresa Granja C Casagrande,
localizada em Anténio Prado-RS. Os sujeitos de pesquisa apresentam, portanto, caracteristicas
que se enquadram no escopo do estudo e nos requisitos necessarios ao alcance de seus objetivos.
O Tabela 1 demonstra as caracteristicas dos gestores entrevistados.

Tabela 1: Caracteristicas dos entrevistados

Gestor | Escolaridade Tempo de empresa Funcéo
1 Bacharel em Administracéo 15 anos Gerente de RH
2 Bacharel em Administracdo 12 anos Socio Gerente

Fonte: Elaborada pelos autores.

Cabe salientar que a entrevista foi gravada e transcrita para posterior analise, por meio
da técnica de anélise de contetido (FLICK, 2009). As escalas para o roteiro de entrevista (vide
Tabela 2) utilizada, foram adaptadas do estudo de Walton (1973), contemplando dez questdes
visando investigar aspectos, como: qualidade de vida no trabalho, o papel da gestéo de pessoas
para a motivacao do funcionério, o diferencial para a valorizacao do colaborador, a importancia
de investimento em cursos/treinamentos, relevancia dos feedbacks, periodo de integragéo, a
importancia do equilibro entre vida pessoal e profissional.

Tabela 2: Escalas qualidade de vida no trabalho
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1 A qualidade de vida no trabalho é um instrumento que visa tornar os
cargos mais eficazes e satisfatorios. Vocé acredita que exista alguns aspectos
que possam influencia na qualidade de vida no trabalho? Quais sdo esses
aspectos que influéncia na qualidade de vida no trabalho? Existe algum
responsavel por monitorar esta qualidade?

2 Referente a partilha dos ganhos de produtividade. Sua empresa tem
Programa de Participacdo nos Resultados PPR? Vocé acredita ser relevante
para a valorizac¢do do colaborador?

3 A jornada de trabalho razoével, ambiente fisico seguro e saudavel,
pode ser considerado como um diferencial para as organizacGes? Comente
sobre o controle destes diferenciais na sua empresa.

4 Para que as empresas se tornem competitivas, € preciso que seus
recursos humanos proporcionem capacitacdo e motivagdo aos colaboradores.
Na sua empresa existe plano de desenvolvimento dos colaboradores (plano de
carreira)? Na sua percepgéo, vocé acredita que esse plano seja importante para
a qualidade de vida no trabalho? Caso sua empresa tenha este plano de carreira,
como funciona na empresa? Qual importancia para a motivagdo dos
colaboradores?

5 Existe investimento em cursos/treinamentos e programas de
capacitacdo continuada? Qual a importancia deste investimento para a empresa
e para a qualidade de vida do funcionario?

6 Vocé acredita que dar feedbacks auxilia no desenvolvimento dos
colaboradores? Comente.
7 Na sua empresa, quando entra um novo colaborador na empresa, existe

um periodo de integracdo, como funciona? E algo formalizado ou
informalizado? Qual a importancia deste periodo?

8 Na sua empresa, as sugestdes ou reclamacgdes dos colaboradores sdo
ouvidas? Na sua percepcdo é importante a participacdo dos colaboradores com
opinides ou reclamagdes? Como vocés lidam com a liberdade de expressdo?

9 Para vocé qual a importancia do equilibro entre vida pessoal e
profissional para a qualidade de vida dos funcionarios? VVocé acha que a vida
pessoal e profissional pode impactar na qualidade de vida do colaborador, e
isso pode afetar o desempenho do mesmo na empresa? Como vocé lida com os
colaboradores que passam por essa situacao?

10 Na sua percepcao qual a importancia da transparecia e ética dentro da
empresa? Na sua empresa isso € frisado com frequéncia entre os colaboradores?
Fonte: Elaborada pelos autores.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa buscou na pratica a aplicagdo dos conceitos analisados no referencial tedrico.
A investigacdo que aqui se apresenta enquadra-se na modalidade de pesquisa qualitativa com
entrevista semiestruturada. A seguir, serd reproduzida a analise dos dados recolhidos. As
perguntas tiveram como objetivo estimular os entrevistados a reflex&o sobre sua viséo geral a
respeito da qualidade de vida dentro da organizacéo.

Conforme a pesquisa realizada, o gestor 1 identifica que existem aspectos que
influenciam na qualidade de vida no trabalho, como: um ambiente sadio e com seguranga, um
bom relacionamento entre os colegas de trabalho, uma visao estratégica da gestao e liberdade
de expressao.
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Seguindo o mesmo pensamento, o0 gestor 2 acredita que a qualidade de vida, é
influenciada por alguns aspectos, como:

“Condigdes de seguranga e saide no trabalho, desenvolvimento de capacidades de
desenvolver e utilizar as habilidades, oportunidade de crescimento, feedback,
gestores, sdo aspectos que influenciam na qualidade de vida no trabalho.”

Com estes pareceres nota-se que o gestor 1 e gestor 2, tem a mesma visdo que Vieira e
Hanashiro (2000), no qual ditam que a qualidade de vida no trabalho € um movimento orientado
pela gestdo de pessoas para melhoria nas condi¢cBes de trabalho, englobando termos
comportamentais, ambientais e organizacionais. Portanto, ter uma qualidade de vida para os
gestores entrevistados, em suma, € ter uma boa gestdo, liberdade de expressdo, seguranca,
salde, oportunidade de crescimento, bom relacionamento e reconhecimento.

Conforme a pesquisa realizada, pode-se observar, que enquanto para o gestor 1, a
jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel sdo considerados diferenciais
da empresa. Para o gestor 2, estes sdo requisitos minimos para se trabalhar: “[...] ndo vejo como
um diferencial e sim como requisito para as organizagdes; os controles sdo diarios, com 0s
cuidados de todos.” Ainda citando o tema jornada de trabalho razoavel, com o avanco da
tecnologia, e as mudancas nas empresas, 0 gestor 2, destaca:

“Em minha opinido, as organiza¢des devem comegar a se preparar para uma jornada
de trabalho com maior flexibilidade, que é a tendéncia futuro, que influenciara na
qualidade de vida.”

Conforme as categorias conceituais de QVT para Walton (1973 apud FERNANDES,
1996), a compensacdo justa e a partilha dos ganhos de produtividade, elevam 0s niveis de
motivacao dos colaboradores. O gestor 1 identifica que a partilha dos ganhos de produtividade,
serve como incentivo ao trabalhador, porém seus colaboradores ainda ndo tém participacéo nos
lucros.

O Programa de Participacdo nos Resultados (PPR) é um programa incrementado pelos
Recursos Humanos das empresas. De acordo com Gil (2001) para que as empresas tenham
sucesso, € preciso que seus recursos humanos proporcionem motivacdo aos colaboradores. O
PPR é considerado uma motivacgdo, assim, a gestdo de pessoas atua de forma estratégica,
conciliando rendimentos, e qualidade de vida no trabalho.

A empresa do gestor 2 também ndo possui PPR, identifica ser relevante para a
valorizacdo, desde que seja um programa que consiga valorizar os que se destacam em sua
maior produtividade, participacdo e metas, ou seja, acredita em valorizar os que se destacam.

Em suma, os dois gestores afirmam que a partilha dos ganhos serve de incentivo, para
os colaboradores, seguindo assim, o pensamento de Fernandes (1996), que as pessoas sao mais
produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e valorizadas pela empresa. Porém, as empresas
estudadas deixam de contribuir indiretamente com a motivacdo dos funcionarios, pois ndo
possuem programa de participacao dos lucros.

Por meio desta pesquisa, observou-se que o gestor 1, segue o pensamento de Limongi e
Assis (1995), enfatizando que a qualidade de vida no trabalho s6 faz sentido quando inclui a
qualidade nas rela¢Ges de trabalho geridas pelos recursos humanos, visando a liberdade de
expressao. Entdo, pode-se notar que na empresa do gestor 1, os colaboradores tém total
liberdade de expresséo dentro da empresa

“A empresa Granja C Casagrande, procura sempre estar de acordo com as leis
trabalhistas e da total liberdade de expressdo para que seus colaboradores possam dar
suas opinides, tanto na questdo de melhoria como para criticas, pois toda critica
construtiva é bem-vinda, tanto no que diz respeito ao ambiente fisico da empresa,
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quanto no trabalho em si. Os funcionarios fazem parte da empresa e de toda a sua
rotina e ninguém melhor que os préprios para opinarem no que se diz respeito a
empresa. Tudo para o crescimento do funcionario e da empresa”.

Segundo o mesmo critério, na empresa do gestor 2, os funcionarios tém liberdade de
conversar com todos, gestores, RH e direcdo. Em relacdo a sugestdes, ou reclamacdes, sempre
sdo ouvidas, e dadas as devidas providencias. Segundo o gestor 2: “Ouvir pessoas € primordial
para o crescimento da empresa”. Seguindo o mesmo critério de Silva (2002), enfatizando que
o0 papel dos recursos humanos é contribuir para a qualidade de vida no trabalho e a valorizacdo
dos colaboradores, assim interferindo para o desenvolvimento da empresa.

Para Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho abrange alguns aspectos como:
equilibrio entre trabalho e lazer, horarios e boas condi¢cdes de trabalho [...] enfatizando o
equilibro entre vida pessoal e profissional o gestor 1 destaca:

“E de extrema importancia que exista esse equilibrio, o trabalhador ndo pode deixar
que certos aspectos da sua vida pessoal viessem a interferir na sua vida profissional,
e vice-versa, pois isso pode interferir no seu desempenho dentro da empresa e também
de outro angulo vir a atrapalhar sua vida pessoal.”

Conforme o gestor 2, o equilibrio da vida pessoal e profissional € fundamental, mas o
auxilio do gestor € imprescindivel para a qualidade total:

“Em minha opinido, cada um expressa o seu equilibrio, dai a importancia de o gestor
conhecer os seus funcionarios, ter confianga bem alinhada e o RH estar junto para
melhor trabalhar e poder ajudar este funcionério a ter o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional.”

Conforme Silva (2002), com a valorizagdo interna introduzida pela gestdo, o
colaborador passa a ter uma maior qualidade de vida, motivacdo e resultados positivos. Pode-
se notar que o gestor 1 busca o crescimento do colaborador, bem como sua satisfagdo. Conforme
0 estudo realizado, o gestor 1 busca incentivar os colaboradores:

“A motivagdo ¢ importante para a empresa ¢ o colaborador. A empresa procura
sempre estar incentivando o trabalhador, em um contexto geral, a empresa cede
moradia, sem custos algum, e procura fazer com que esse colaborador dé o melhor de
si na sua funcéo e se destaque entre os outros para que ele possa ter a oportunidade de
assumir um cargo maior na empresa.”

Englobando o tema motivacdo e crescimento na empresa. O gestor 2, destaca que na sua
empresa existe plano de carreira, porém acredita que o funcionario deve buscar qualificacdo,
ndo esperar somente pela empresa, pois ambos buscando o sucesso, facilita o progresso
profissional:

“Na minha percep¢do o plano de carreira ¢ essencial para desenvolvimento dos
funcionarios e empresa juntos, e isso tem uma grande importancia na qualidade de
vida do trabalho, porém acho que o funcionario ndo pode esperar somente da empresa
para buscar qualificacdo, precisa ser proativo, trabalhar o seu autoconhecimento, so
assim ele estara motivado, sabendo onde pode chegar e visualizando todo o seu
potencial”.

Ainda na empresa do gestor 2, o plano de carreira funciona com o alinhamento das
politicas da empresa com os gestores e funcionarios, é estabelecido uma base de confianca. E
feita uma entrevista com os funcionarios, e € tracado um plano de desenvolvimento. Porém o
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gestor 2 destaca, que para o sucesso do plano de carreira, precisa haver uma confianga mutua
entre lideres e liderados:

“A empresa precisa deixar claro o seu propdsito, as liderancas devem ter isso muito
forte, interiorizar esse propdsito e passar aos seus liderados com muita convicgao, ai
sim terd a confianca e o desenvolvimento da sua equipe.”

Na empresa do gestor 1 ainda ndo existe investimento em cursos/treinamentos e
programas de capacitacdo continuada, existe algo mais informal, pois o ramo da empresa néo
abrange treinamentos. Ja na empresa do gestor 2, existe investimento em cursos e treinamentos,
0 que é relevante para a realizacdo do funcionario. Segundo o gestor 2:

“Com o incentivo a cursos e treinamentos, ocorre o despertar de uma nova
consciéncia, o colaborador sente valorizado pela empresa, trazendo como beneficio a
qualidade de vida.”

Seguindo a literatura de Huse e Cummings (1985), a melhoria das condicdes de trabalho
é capaz de tornar os funcionarios mais satisfeitos, principalmente quando isso atinge suas
necessidades individuais, treinamentos, cursos, planos de carreira [...] melhorando entéo o seu
desempenho.

Segundo Chiavenato (2004), as pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas de uma
organizacédo, dependendo da forma que elas séo tratadas, ou seja, elas podem trazer sucesso ou
o fracasso. Conforme o gestorl entrevistado, o feedback é muito importante para o crescimento
da empresa e do colaborador:

“O feedback, € um retorno ao trabalhador, é uma forma de manter o patrdo e
o funcionéario mais perto, e mostrar a esse funcionario que ele estd no caminho
certo e 0s aspectos que precisam ser melhorados, com isso incentivando e

motivando esse trabalhador.

Para o Gestor 2, os feedbacks objetivos sdo de extrema importancia, tem o intuito de
desenvolver o funcionario. Porém o colaborador precisa estar aberto a receber o feedback, deve
entender que é para seu crescimento, o préprio funcionario precisa saber onde quer chegar e
estabelecer junto com seu gestor um plano de meta.

Conforme as categorias conceituais de QVT para Walton (1973 apud FERNANDES,
1996). Para colaborar com a qualidade de vida do colaborador, é preciso a integracdo social na
organizacdo, auséncia de preconceitos, igualdade, relacionamento e senso comunitario.

Visando este pensamento de integracdo social, relacionamentos e igualdade. Na
empresa do gestor 1, quando entra um novo colaborador, existe um periodo de integracdo
informal. E um processo importante de integracido do funcionario com a empresa, uma boa
integracdo, traz beneficios para ambos envolvidos, contribuindo assim, para a qualidade de
vida. Conforme o gestorl:

“Este processo vai ajudar o proprio trabalhador a se integrar a empresa, a rotina diaria
de servico, as normas da empresa, ele mesmo nesse periodo vai tirar as suas proprias
conclusBes e com isso ird ver se ficara ou ndo na empresa.”

Na empresa do gestor 2, existe integracdo, e um acompanhamento em todo periodo de
experiéncia:

“A importancia da integracdo ¢ grande, pois se 0 mesmo nao integrar os seus valores
com os valores da empresa, ndo vai dar certo, 0 acompanhamento num periodo é de
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extrema importancia, é tudo novo para a pessoa, precisa de um tempo de adaptacéo
com a cultura da empresa, com os valores, principios, missdo, quando se faz um
acompanhamento neste periodo inicial, vocé traz ele para a equipe e com o objetivo
de formar uma pessoa dentro do que o gestor espera, ouvindo suas opinifes e
desenvolvendo o mesmo na sua proatividade.”

Outro aspecto relevante para a qualidade de vida, sem davidas é a ética e transparecia
na empresa. Conforme o gestor 1 entende, a ética e a transparéncia sdo fundamentais dentro
da empresa para 0 bemestar e a seguranca de todos, tanto lider, como subordinados.
Aquele que néo esta de acordo com as regras da empresa é substituida.

O gestor 2 destaca que, a ética e transparéncia deve ser frisada, desde a entrevista,
integracdo e acompanhamento dos mesmos. Um dos principios da empresa é a ética, e com RH
é trabalhado a ética com todos.

Seguindo assim, a visdo da categoria de QVT para Walton (1973 apud FERNANDES,
1996). A relevancia social no trabalho, incluindo responsabilidade social da empresa e dos
produtos, a pratica da ética na empresa, contribuem para a motivacdo do funcionario e
desempenho da organizacéo.

Sendo assim, o cendrio contemporaneo mostra que a sociedade se encontra na era da
informac&o e do conhecimento. Observou-se que os lideres buscam se destacar no mercado, de
forma a motivar seus subordinados, buscando e reconhecendo que necessitam aprimorar-se
sempre, uma vez que as empresas necessitam de uma gestdo de qualidade, obtendo qualidade
de vida no trabalho, para se sobressair no mercado atual.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista que, 0 objetivo da pesquisa foi analisar a importancia da Gestdo de
pessoas para a qualidade de vida no trabalho. Compreendeu-se que a qualidade de vida no
trabalho para os gestores entrevistados, em suma, é ter uma gestdo de pessoas que proporcione
aos colaboradores: liberdade de expressdo, seguranca, saude, oportunidade de crescimento,
bom relacionamento e reconhecimento. Os gestores entrevistados afirmam que a partilha dos
ganhos, € um programa do departamento de gestdo, que serve de incentivo para 0S
colaboradores. Contudo, as empresas estudadas deixam de contribuir indiretamente com a
motivacdo dos funcionarios, pois ndo possuem programa de participacdo dos lucros.

Por meio desta pesquisa, observou-se que o0s gestores, enfatizam que a qualidade de vida
no trabalho sé faz sentido quando inclui a qualidade nas relacBes de trabalho. Aonde o
departamento de recursos humanos proporcione espaco para sugestdes e reclamacdes. Os
gestores ainda destacam que o equilibrio entre vida pessoal e profissional € fundamental para a
qualidade de vida no trabalho, e o auxilio do gestor é imprescindivel para este equilibrio.

Um aspecto relevante para a realizacdo do funcionario e desenvolvimento da empresa
s8o investimentos em cursos e treinamentos proporcionados pela gestdo de pessoas, uma das
empresas estudadas possui este investimento em capacitacfes, todavia acredita que o
funcionario deve ser proativo e buscar qualificacGes além das oferecidas. Para a valoriza¢do do
funcionario, precisa haver oportunidade de crescimento, e para o sucesso do plano de carreira,
precisa existir confianca mutua entre lideres e liderados. Ainda conforme os gestores
entrevistados, o feedback € outro aspecto muito importante para o crescimento da empresa e do
colaborador, o funcionério precisa estabelecer junto com seu gestor um plano de meta para o
seu desenvolvimento.

Para colaborar com a qualidade de vida do colaborador, é preciso que a gestdo
proporcione integracdo social, igualdade, relacionamento e senso comunitario. Na empresa do
gestor 1, quando entra um novo colaborador, existe um periodo de integracdo informal, ja na
organizacdo do gestor 2, existe integracdo formal, e um acompanhamento em todo periodo de
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experiéncia. Este processo integra o funcionario com a organizacg&o, traz beneficios para ambos
envolvidos, contribuindo com a qualidade de vida no trabalho.

Outro aspecto relevante para a qualidade de vida no trabalho é a ética e transparéncia na
empresa. Conforme os gestores, a ética e a transparéncia sdo fundamentais dentro da empresa,
para 0 bem-estar e a segurancga de todos. S&o principios que devem ser destacados, desde a
entrevista, integracdo e acompanhamento. A pratica da ética na empresa contribui para a
motivacgdo do funcionario.

Sendo assim, 0 cenario contemporaneo mostra que a sociedade se encontra na era da
informacg&o e do conhecimento. Observou-se que os lideres buscam se destacar no mercado, de
forma a motivar seus subordinados, buscando e reconhecendo que necessitam aprimorar-se
sempre. A partir da pesquisa realizada foi possivel identificar que a qualidade de vida de vida
no trabalho depende da gestdo de pessoas. Ou seja, 0 sucesso da organizacdo depende de uma
lideranca focada no desenvolvimento das pessoas. A qualidade de vida é um fator fundamental
para a produtividade e desenvolvimento o que tende a aumentar o poder competitivo das
organizagoes e seus elementos.
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