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RESUMO

A importancia do tema estudado parte do dualismo real, onde as organizacdes
passam a serem mais cobradas pelo estratégico mundo dos negdcios, o “marketing”.
Deste modo, o colaborador como principal agente das mudancas habituais, tende-se
a encarar o desafio langcado pelos gestores, como subsidio estratégico devido a
necessidade de permanéncia da organizacdo no mundo competitivo. Contudo, as
acOes da Qualidade de Vida no Trabalho propagam uma visdo externa da atuacao
interna da gestao de desenvolvimento sobre o desempenho humano, fortalecendo o
questionamento voltado para a realidade social e organizacional do colaborador.
Portanto, através da pesquisa bibliogréfica realizada, percebe-se a unanimidade dos
autores estudados ao enfatizar as acées da Qualidade de Vida no Trabalho, como
fator primordial na valorizagdo do colaborador e melhorias no ambiente de trabalho,
como também as estratégias para divulgacao da imagem organizacional.

Palavras-chave: Colaborador. Gestao. Marketing. Qualidade de Vida.



ABSTRACT

The importance of the subject studied part of the real dualism, where organizations
are being charged more for strategic business, “marketing”. Thus, the employee as
the main agent of the usual changes, tends to face the challenge posed by managers
as a strategic allowance due to the need for maintaining the organization’s
competitive world. However, shares of Quality of Work Life propagate an external
view of the internal operations of Management Development on human performance,
strengthening the questioning focused on the social and organizational reality of the
employee. Therefore, through the literature survey, it is perceived unanimity among
authors studied to emphasize the contributor and improvements in the working
environment, as well as strategies for dissemination of organizational image.

Keywords: Contributor. Management. Marketing. Quality of Life.
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INTRODUGCAO

O ambiente organizacional tem vivenciado uma acirrada competitividade
devido as profundas mudancas ocorridas na economia do pais. E devido essas
caracteristicas, as mudangas no ambito organizacional comegaram a surgir a partir
do gerenciamento empresarial com énfase no desempenho profissional. Entretanto,
a Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores de uma organizacao € um fator
de suma importancia, pois busca garantir a melhoria de condi¢des de vida, do bem-
estar e da satisfacdo dos colaboradores tendo como consequéncia o aumento da
produtividade e da competitividade.

Com foco na melhoria do desempenho profissional e assiduidade dos
colaboradores, surge entdo o interesse de estudo pela Qualidade de Vida no
Trabalho que, embasado nas teorias de alguns pesquisadores do assunto, torna
instigante a relacdo de fatores que podem interferir direta ou indiretamente nas
atitudes profissionais do colaborador.

Preocupados com a necessidade de melhoria dos resultados e retorno
financeiro, as organizacdes voltaram as atenc¢des para o quadro de pessoal, uma
vez que, o individuo é principal agente responsavel pelas mudancas e melhoria no
ambiente de trabalho.

Em virtude dos relatos acima formulou como questao problematica: As
acoes de Qualidade de Vida no Trabalho sdo ferramentas de gestdo ou estratégicas
de marketing?

Os avancos das pesquisas na area de Qualidade de Vida no Trabalho
tém se ampliado, visando uma contribuicdo para a melhoria da qualidade de vida,
em prol de aumentar o lucro das organizacbes e garantir um atendimento
diferenciado aos seus colaboradores, clientes e fornecedores.

O tema em questao foi escolhido, tendo como objetivo geral analisar a
importadncia da Qualidade de Vida como ferramenta de gestdo como também,
estratégia de marketing.

Diante dessa perspectiva, entende-se que a presente pesquisa visa um
levantamento e analise com objetivo fundamental, ou seja, identificar as principais
caracteristicas da Qualidade de Vida dos colaboradores para a organizacao,
compreendendo os conceitos da Qualidade de Vida através das principais pesquisas
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da area, apresentando as fundamentais caracteristicas da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Contudo a importancia em frisar que as acoes de Qualidade de Vida no
Trabalho sdo de suma importancia para o desenvolvimento organizacional e social
justifica-se o estudo continuo em aperfeicoar e entender o aspecto de qualidade nas
empresas. Ainda que a propaganda seja o precursor de tais acdes para a promocao
da imagem da empresa, 0s conceitos implantados sdo aderidos e mantidos para que

as condic6es humanas sejam realizadas em seu devido grau de importancia.
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METODOLOGIA

Para a elaboracao deste trabalho, foi utilizada como critérios a pesquisa
bibliogréafica, através de livros. De acordo com a linha de pensamento de Marconi e
Lakatos (2010), a pesquisa bibliografica mediante uma ética natural, partindo de um
raciocinio particular para o geral, o método cientifico se estrutura da seguinte

maneira:

A indugao é um processo mental por intermédio do qual, partindo de dados
particulares, suficientemente constatados, infere-se uma verdade [...] dos
argumentos, objetivados em [...] levar a conclusdes cujo conteddo € muito
mais amplo do que a das premissas nas quais se basearam [...] ao designio
de ampliar o alcance dos conhecimentos. (MARCONI; LAKATOS, 2010, p.
68).

Enquanto que o método cientifico descritivo segundo Marconi e Lakatos
(2001), prima pelos principais componentes textuais, objetivados em esclarecer o
principal motivo no qual o texto foi redigido.

Por meio dos métodos acima mencionados, a pesquisa proporciona uma
busca de conhecimentos mais concreto e aprofundado a respeito da realidade de
vida do colaborador e das organizacdes, a fim de coletar dados a respeito dos
resultados das acdes dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho implantado
nas organizagdes, com intuito de verificar sua principal finalidade, ou seja, énfase
nas melhorias proporcionando boas condicées de trabalho ou reflexo de uma
adequada imagem no mercado.

Através dos resultados obtidos na pesquisa bibliografica, podera
possibilitar um conhecimento mais amplo e preciso sobre a ética organizacional com
énfase no capital humano e sua valorizacdo enquanto fator primordial para o bom
desenvolvimento organizacional segundo Limongi-Franga (2010); sob influéncia do
marketing empresarial, cuja estratégia dissemina a imagem organizacional ao
publico externo, enquanto que o individuo é fator responsavel pela produtividade e

equilibrio no mercado competitivo.
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1 O TRABALHO E O SURGIMENTO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
NAS ORGANIZACOES

Segundo Arruda (1982), desde a ldade Média, com a formacado do
feudalismo entre os séculos IV e IX, devido a um atrofiamento na economia que
consequentemente acentuou a queda na produtividade, a autoridade dos senhores
feudais é fortalecida sobre os seus servidores que até entdo ja os serviam sem o0
direito de uma remuneracao digna para satisfazer suas necessidades e de seus
familiares.

Por se tratar de um sistema essencialmente agrario, o sistema feudal
exigia basicamente de uma méao de obra bracal que submetia este servo a uma
realidade de trabalho desumano. Portanto, torna-se entao perceptivel a realidade de
um regime de trabalho, que de acordo com Arruda (1982), caracterizam-se como
trabalho “servil” devido aos cumprimentos das obrigacdes que rotineiramente eram
executadas pelos servos, mediante ordens dos senhores feudais.

Alguns séculos se passaram e a relagdo do homem com o trabalho
perdura devido as necessidades de sobrevivéncia. Arruda (1982) relata que entre os
séculos Xll e XV, inicia-se 0 processo de transi¢cdo do feudalismo para o capitalismo,
que em processo gradativo e constante de aprimoramento resultou no capitalismo
dos dias atuais.

Esse periodo de acordo com Arruda (1982, p. 375) foi marcado apenas
por algumas caracteristicas do capitalismo, onde se destacaram [...] “a producao
voltada para o mercado; as trocas monetarias; a organizacao empresarial; o espirito
de lucro e o racionalismo econdémico”. Portanto, a [...] “relacdo assalariada de
producdo” [...] como [...] “principal elemento do capitalismo” [...] se revelaria
posteriormente de acordo com as mudancas ocorridas no mercado de trabalho.

Somente em meados dos séculos XVI e XVII através do surgimento do
artesanato, caracterizando-se o marco das primeiras maos de obras remuneradas,
ou seja, o inicio das contratacées de empregados sob o regime de onerosidade; que
consequentemente intensificaria a partir do século XVIIl, mediante a plenitude do
capitalismo moderno vigente. (ARRUDA, 1982).

Toda essa revolucdo segundo Arruda (1982) € reflexo de um
expansionismo populacional acelerado, que consequentemente estimularia o

mercado consumidor, cujo foco principal refere-se aos produtos de suprimento das
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necessidades basicas e vitais de sobrevivéncia do individuo como os aspectos de
nutricao, vestimenta e moradia.

O trabalho como meio de sobrevivéncia é tao antigo quanto a formagéao
do universo. Porém, a primeira tentativa de disciplinar as relagdes trabalhistas
ocorreu no século XX através da Constituicdo Federal de 1934, sendo seguidas
pelas demais Constituicbes inclusive a de 1988. De acordo com Urani e Veras
(2009), este processo caracteriza-se como o livre arbitrio do cidaddo embasado na
legalidade dos direitos préprio do individuo.

O trabalho é de extrema relevancia para a vida do ser humano. E através
do trabalho que sao adquiridos os meios e direitos de sobrevivéncia do individuo e
de seus familiares de acordo com a Consolidacao das Leis Trabalhistas (MARTINS,
2009).

Ao longo de toda a histéria do “trabalho”, percebe-se uma evolugcao
gradativa, embora em ritmo desacelerado. Esta evolugdo teve como inicio a
referéncia do Direito no qual Magano, (1993) apud Limongi-Franca, (2010, p. 207),

relata que;

A reforma do Direito do Trabalho e a implantacdo da flexibilizagdo tem
resultado em novos desafios nas relagcdes de trabalho, ndo imposto
unilateralmente, ainda que a justificativa seja salvar a empresa, como
ocorre, por exemplo, com distorcées em alguns setores que se utilizam de
cooperativas fraudulentas de mao de obra ou de praticas escusas de
terceirizagdo como meio de enfrentar os altos custos da mé&o de obra ou
como alternativa para o modelo esgotado de nossas rela¢des trabalhistas.

Mediante tal conceito, percebe-se um dualismo na realidade histérica do
trabalho, podendo-se observar algumas falhas significativas atualmente ocorridas
em relagdo ao direito do trabalhador, ou seja, a lei existe com a finalidade de
protecdo dos direitos dos trabalhadores, porém, nao existe uma fiscalizacao assidua
que garantira a veracidade dos fatos.

Dentre algumas Leis criadas em prol da Qualidade de Vida do
trabalhador, pode-se enfatizar a Lei de Protecdo do Trabalho Infantil criada em 1891,
de acordo com o artigo 227 da Constituicdo Federal que segundo Morais (2012), é
assegurado a crianca e ao adolescente com primazia absoluta todos os direitos
vitais como educacao, saude, liberdade, formacao profissional e seguranca. Como
também a Lei de Protegdo do Trabalho da Mulher criada em 1932, relacionada no
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artigo 372 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas e a Lei do salario minimo criada
em 1936, especificada no artigo 6° da Consolidacado das Leis Trabalhista, segundo
Morais (2012).

Dentre tantas leis esparsas, a Consolidacdo das Leis Trabalhistas criou
outras leis como garantia de novos direitos dos trabalhadores, de acordo com Morais
(2012, p. 22) “a reducado da jornada de trabalho para oito (08) horas diarias ou
quarenta e quatro (44) horas semanais facultadas a compensacao de horarios e a
reducao da jornada, mediante acordo ou convenc¢ao coletiva de trabalho” citados nos
artigos 57 e segs. e 224 e segs. Consolidacao das Leis Trabalhistas.

Morais (2012) ressalta que a Lei n® 605/49, regulamentada pelo Decreto
n® 27.048/4962; art.62 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas, garante ao
trabalhador o direito de descanso remunerado apds a jornada de trabalho que
preferencialmente devera ocorrer-se aos domingos, caracterizando-se no Descanso
Semanal Remunerado.

A Lei da criagdo do direito a férias criada em 1925, destacada no artigo
129 da Consolidacao das Leis Trabalhistas segundo Morais (2012), deixa explicito o
direito adquirido pelo trabalhador em gozo de férias anuais remuneradas,
correspondente a no minimo 30 (trinta) dias de gozo com intuito de descanso e
revigoramento da forca fisica, salde mental e psicolégica do colaborador. Sendo
assegurado financeiramente com pelo menos, um terco a mais do que o salario
normal, como também o 13¢ salario concedido ao trabalhador pela (Lei 4.090/62).

Percebe-se que a relagdto homem/trabalho vem a séculos se
desenvolvendo e para Limongi-Franca e Arellano (2002), é em virtude dessas
mudancas, cuja economia tem padecido em varios seguimentos, como politico,
social, relagbes de trabalho e produtividade. Essas variacoes tém despertado a
necessidade de criagdo de programas de equilibrio monetario com intuito de
promover uma ‘sustentabilizacdo’ no mercado atual competitivo.

Em reflexo dos processos de transicdo para sobressair no mercado
competitivo, tal manobra econémica exige um retorno em curto prazo e ao mesmo
tempo as organizagOes retribuem concomitantemente ao colaborador melhorias
constantes nas condi¢des de vida e do bem estar da organizacao que entao refletira
diretamente no individuo. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho € um processo que visa a

busca pelo desenvolvimento do potencial humano e da organizagdo, no entanto,
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supera os “objetivos da legislacao trabalhista surgido no comego do século XX com
a regulamentagdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso
semanal e das indenizagcbées por acidentes de trabalho”. (WALTON, 1973 apud
LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

Walton, (1976), apud Limongi-Franga e Arellano, (2002), em sua teoria
ressalta alguns quesitos como fatores relevantes para o desenvolvimento da
Qualidade de Vida no Trabalho no dmbito organizacional, com o intuito de tornar o
ambiente mais humanizado, onde o colaborador possa desenvolver maiores
responsabilidades e autonomia no que diz respeito a prépria funcdo como também
enriquecimento profissional e pessoal.

Nadler e Lawler, (1983) apud Limongi-Franca e Arellano, (2002), ao
estudar as origens do movimento da Qualidade de Vida no Trabalho, relata sobre
sua fase primordial, ocorrida entre os anos de 1969 a 1974 sob amparo de muitos
pesquisadores do assunto, estudiosos da época, forcas sindicalistas, homens de
grandes influéncias e representantes legais do governo.

Entretanto, os movimentos em prol da Qualidade de Vida no Trabalho,
Nadler e Lawler, (1983) apud Limongi-Franca e Arellano, (2002), proporciona uma
percepcao sobre a preocupacdo em relacdo as implicacbes das atividades
profissionais em relacdo a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores no ambiente
de trabalho, levando em consideracao a forma de pensar desses colaboradores e
suas experiéncias adquiridas durante o expediente de trabalho.

A tabela abaixo correlaciona dados relevantes e notério em relacao a
evolucao da Qualidade de Vida no Trabalho e o seu aperfeicoamento ao longo dos
anos, tornando perceptivel a relevancia do investimento para o desempenho e
crescimento.

A seguir, os autores relatam tais evolucées que dizem a respeito do
pensamento da Qualidade de Vida no Trabalho e o individuo.

Tabela 1: Concepcdes Evolutivas da Qualidade de Vida no Trabalho.

1-  QVT como uma | Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho para
0 individuo.
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2- QVT como wuma O foco era o individuo antes do resultado
abordagem (1969 a 1974) | organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado quanto a

direcéo.

3- QVT com um método | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
(1972 a 1975) para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
visto como sindnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de

novas plantas com integracao social e técnica.

4- QVT como um | Declaragao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
movimento (1975 a 1980) | as relagdes dos trabalhadores com a organizacéao.
Os termos administracao participativa e democracia
industrial eram frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5- QVT como tudo (1979 a | Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
1982) problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais.

6- QVT como nada | No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
(futuro) futuro, ndo passard de apenas um "modismo"
passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler, apud (Macédo, et al (2004. p. 21).

Maximiano (2011) através de pesquisas, conclui que a modernizacdo nas
teorias da administragao proporcionou mudancas significativas ao longo dos séculos
mediante as necessidades propostas pelas circunstancias do momento histérico;
que, apesar das semelhancas nas tipologias dos problemas existentes, o contexto
atual sempre exigia inovagdes estratégicas no processo de soluciona-los.

Desde entdo, a Administragdo das organizagdes vem sofrendo mudangas
de modo a adaptarem-se adequadamente as realidades de todos 0s processos €
momentos do qual as organizagcdes se encontram.

Mediante a argumentagcdo de Maximiano (2011), serdo abordadas

algumas etapas relevantes onde o mesmo enfatiza a localizagcdo, o periodo e o
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evento demonstrando na integra os acontecimentos mediante a transicao dos dados
e fatos ocorridos até a realidade atual nas organizagdes.

No inicio do século XIX na Inglaterra surgem os primeiros movimentos
sindicalistas, fortalecidos pelos préprios integrantes das organiza¢des que de acordo
com Maximiano (2011), focavam na luta em prol da defesa dos direitos do préprio
trabalhador que até entdo era considerado como um simples componente ajustavel
na desmesurada composi¢cao organizacional.

Diante desse mesmo contexto, Limongi-Franca e Arellano (2002),
abordam que a Qualidade de Vida no Trabalho esta ajustada ao movimento sindical
no qual se remetia a: sanidade, higienizacdo, saude, seguranca no trabalho e
remuneracao do trabalho. Deste modo percebe-se que o termo Qualidade de Vida
no Trabalho, foi fortalecido, apds as reivindicacbes dos movimentos sindicais, cujo
foco visava a busca de melhorias nas condicoes fisicas e psicolégicas para os
trabalhadores que consequentemente aumentaria os lucros.

Nessa fase, o termo Qualidade de Vida no Trabalho, tornou-se foco nas
organizacbes e a partir de entdo surge uma significativa busca por ambientes
apropriados para o seu funcionamento, mediante a valorizagdo do sujeito através do
fortalecimento dos sindicatos. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Enquanto isso Maximiano (2011), enfatiza o surgimento das escolas das
relagbes humanas ja no fim da década de 1920 no continente americano,
caracterizando-a como uma brilhante inovagdo da ciéncia cujos objetivos estao
voltados as capacidades humanas e suas competéncias de desenvolvimento com
intuito de conhecer melhor o colaborador.

Deste modo, Limongi-Franga, (2010, p. 100) ressalta que,

A avaliagdo transforma a coisa que estd sendo avaliada. Nos estudos de
Hawthorne, descobriu-se que as pessoas se portavam de modo diferente
justamente porque eram os sujeitos da pesquisa; a existéncia de um projeto
de pesquisa foi a causa da mudanga no seu comportamento.

Portanto, Maximiano (2011), afirma que através do “Experimento de
Hawthorne”, torna-se possivel a conclusdo de que a habilidade social do individuo
devera decidir seu nivel de competéncia e eficiéncia, uma vez que a competéncia
nao é fator determinante nos cumprimento das metas dentro do periodo pré-
estabelecido.
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Logo ja mais adiante, na década de 50, esse quadro comeca a defender
outra vertente voltada para a psicologia, cujo foco esta voltado para a valorizacao do
individuo nos aspectos emocionais e sociais, cuja pré-disposicao e iniciativa ao
trabalho acarretardo maiores desenvolturas na produtividade. Contudo, essa relacéao
foi se alargando conforme as melhorias das relagées humanas. (LIMONGI-FRANGCA;
ARELLANO, 2002).

A valorizagdo do individuo de acordo com Albuquerque, (1992) apud
Limongi-Franca, (2010), abrange aspectos relevantes como: a apreciacdo da
capacidade humana, o ato de atrair e cultivar as pessoas, motivar e mobilizar, a
ascensao funcional e agregacao de politicas com base nos incentivos grupais. De
modo que as organizacdes atentem-se criteriosamente para que seja proporcionado
aos seus colaboradores maior e melhor rentabilidade, ou seja, condi¢des de trabalho
e perspectiva de uma vida melhor no ambiente de trabalho.

Percebe-se que a preocupacao com a Qualidade de Vida no Trabalho e o
bem-estar dos funcionarios, vem ganhado espaco no ambito empresarial, ou seja, a
valorizagdo do capital humano, garantindo assim a lucratividade e até mesmo
sobrevivéncia das organizac¢des. (LIMONGI-FRANGA, 2010).

Todas essas caracteristicas segundo Rugué e Cappi (2004), se
expandem a partir da primeira metade da década de 1980; considerando uma
significativa mudanca na envergadura administrativa, ou seja, a visdo que era
exclusivamente operacional, passa a valorizar as necessidades do comportamento
humano e ndo mais apenas nos produtos e servi¢os, ou seja, todo o cuidado com a
area de producao expande-se através dos modelos de gestdo com énfase nos
treinamentos e desenvolvimentos dos talentos humanos, uma vez que a visédo
estratégica aborda a formacao de liderangca, a motivacao e o comprometimento do
trabalhador.

Desta forma, segundo Rugué e Cappi (2004), torna-se possivel a
conquista da satisfagdo dos clientes internos e externos, através do investimento em
valores como a qualidade, o aumento da produtividade com menor indice de
produtos com defeitos, melhoramento na producdo, ascensao no posicionamento
financeiro, mais bem estar, menos absenteismo e menos ocorréncias nas causas
das doencas ocupacionais.

Maximiano (2011) ressalta que em funcdo do aceleramento do

capitalismo industrial, a partir dos anos 80, surge a necessidade de insercao
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imediata do individuo e as organizagdes em um mundo globalizado, onde tudo se
torna mais rapido, ou seja, a informatizacao toma conta do processo administrativo
dentro e fora das organizacdes solidificando entdo a “Era da Globalizagao”.

A partir de entdo, Maximiano (2011), declara que as décadas de 1980,
1990 até a transicdo para o século XXI, foram marcadas pela rapidez no
expansionismo tecnol6gico e o aceleramento de utilizacdo dessas tecnologias em
prol da agilidade e rapidez da expansdo das informacdes e comunicacdes entre as
empresas, através do uso de eletroeletrénicos, proporcionando o acesso bancario
online, resolucdo de problemas através de telefonemas, como também compras e
pagamentos sem sair de casa.

Segundo a visdo de Maximiano (2011), as facilitacbes que esses
equipamentos proporcionam ao individuo promovem uma solidificagdo no processo,
onde o individuo sera capaz de resolver varias questdes com maior rapidez e
eficacia, sem a necessidade de se locomover, reduzindo entdo tempo, dinheiro,
esgotamento fisico e mental.

Enquanto isso, no século XXI segundo Maximiano (2011), houve uma
brusca e significante mudanca em relacdo ao conceito da administragdo, cuja
percepcao se da através da otica estratégica empreendedora diferenciada, uma vez
que, o individuo é visto sobre olhar critico e atencédo redobrada pela Administracao
de Recursos humanos. Cujo objetivo se da para o “Aumento da énfase no meio
ambiente, terceirizacdo em larga escala, fim do emprego, empreendedorismo,
qualidade de vida no trabalho, autogestdo, administracdo no Terceiro Setor”.
(MAXIMIANO, 2011, p. 18).

Todavia, Oliveira (2012) define a Qualidade de Vida no Trabalho como a
capacidade que a organizacdo possui para satisfazer as necessidades, as
exigéncias e as expectativas de seus clientes internos e externos, considerando que
através de uma administracdo participativa, todos os colaboradores e seus
respectivos departamentos poderdo ser envolvidos nas resolucées de situacdes
adversas de modo a proporcionarem melhorias continuadas e inovadoras nos

processos.
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2 CONCEITOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Embora as linhas de pensamento sejam dispersas, as definicbes de
Qualidade de Vida no Trabalho se diferem significativamente dependendo da
abordagem do autor. Enquanto permanece a busca por definicdes terminolégicas, o
individuo continua sendo o fator principal de pesquisa. Todavia, Rugué e Cappi
(2004) asseveram que a tematica gira em torno do contentamento e pretensdes dos
trabalhadores como fatores eficazes, ou seja, reflexo positivo da Qualidade de Vida
no Trabalho para os colaboradores.

Apesar de tantas mudancas, evolucdes e revolugées nas Teorias que
revelam o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, ainda permanecem
significativas disparidades nas ideologias das quais tudo se resume na valorizacao e
reconhecimento do colaborador como ser humano dentro das organizagdes. A
evolucao da Qualidade de Vida no Trabalho e o seu aperfeicoamento ao longo dos
anos tornam-se perceptivel a relevancia do investimento para o desempenho e
crescimento organizacional. Considerando que € fundamental até mesmo para a
sobrevivéncia das organizagdes, pois proporcionar um ambiente agradavel para o
empregador é essencial atualmente. (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Para Limongi-Franga (2010), Qualidade de Vida no Trabalho significa a
valorizacdo das condicoes de trabalho, através de uma amplitude nas definicdes dos
procedimentos ocupacionais, sempre atentos aos cuidados necessarios com o
ambiente fisico como também o fator psicossocial do individuo, agregando-o aos
bons padrdes de relacionamento.

Para Carpinetti (2012), a necessidade de se sentir util e valorizado dentro
da organizagéo, faz com que o individuo tome em contrapartida algumas decisdes
benéficas como, por exemplo, 0 comprometimento e envolvimento com a lideranca
para a realizacdo das atividades, desde que a organizagdo possua uma gestao
participativa e motivadora, onde o individuo € influenciado a empregar seu talento e
fazer suas atividades sem nenhuma resisténcia, ou seja, de boa vontade.

Maslow, (1954) apud Monteiro, (2004, p. 185) relata que as [...]
“necessidades humanas [...] interligam-se ou justificam a visdo do trabalhador nos
diversos niveis de crescimento que influenciam o seu agir hoje” [...]. Nos dias atuais,
Qualidade de Vida no Trabalho refere-se em primeira instancia ao profundo respeito

pelo ser humano, valorizando-o como pessoa.
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Para que as organiza¢des atinjam melhores resultados no ambito de
qualidade e na produtividade, elas precisam de um quadro de pessoal motivado. No
que se diz respeito a participacdo ativa no trabalho de acordo com a fungao que
exercem e também devem ser recompensadas por estarem colaborando com o
crescimento da empresa. Todavia, Bergeron, (1982) apud Limongi-Franca e
Arellano, (2002), definem a Qualidade de Vida no Trabalho como uma filosofia
humanistica pelo fato da insercao do individuo nas decisdes, através de opinides
criticas com intuito de melhorias do ambiente de trabalho e satisfacdo dos
colaboradores refletindo na produtividade.

Bowditch e Bueno, (2000) apud Monteiro, (2004, p. 185),

[...] dizem que a maior contribuicdo da hierarquia das necessidades foi o
reconhecimento e a identificacdo das necessidades individuais, com o
objetivo maior de motivar o trabalhador, visto que ha pouca evidéncia de
que o conceito da progressao hierarquica se sustente, porque ocorre grande
dificuldade em motivar as pessoas de forma igualitaria.

Rugué e Cappi (2004) ressaltam que ha falta de consenso nas defini¢cdes
dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho. Todavia, tornam-se atitudes
caracteristicas de um mundo contemporaneo, onde a respectiva tematica é fator de
tamanha relevancia e extrema necessidade de abordagem.

Em contrapartida, torna-se perceptivel através dos estudiosos do assunto
que as acgdes do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho envolvem aspectos de
cunho humanistico cujo enfoque esta na preocupacdo com o capital humano e o
ambiente de trabalho, a participacdo ativa dos colaboradores nas definicdes dos
processos praticos e a satisfacdo do colaborador mediante a realidade
organizacional. (MONTEIRO, 2004).

Entretanto, Fernandes, (1996) apud Limongi-Franca e Arellano, (2002);
identificam a Qualidade de Vida no Trabalho como uma gestdo dinamizada, ao
considerar que a probabilidade de renovacao organizacional, como seguranca do
bem estar do colaborador e melhorias na produtividade, parte do principio cultural
que o individuo vivencia ou vivenciou e que tenha internalizado, cujo reflexo
antecedem os fatores anatdmicos ou corporais, técnicos e tecnoldgicos, sociais e
psicolégicos ou sociopsicoldgicos.

Essa “gestdo dinamica” defendida por Fernandes, (1996) apud Limongi-

Franca e Arellano, (2002) se refere no entanto, as mutagdes existentes dentro das



22

organizacbes como também nos colaboradores, dependendo dos fatores culturais
nos quais estes agentes estdo inseridos. Todavia, deve-se considerar a relevancia
dos aspectos tecnolégicos da prépria organizagdo como fatores intermediarios no
clima organizacional, ou seja, resultando na produtividade e satisfacdo de seus
colaboradores.

Quando se fala em Qualidade de Vida no Trabalho, torna-se necessério
uma atencdo as necessidades do ser humano, uma vez que o individuo é formado
por complexos segmentos que abrange os fatores biologico, psicoloégico e social.
Contudo, validando a Qualidade de Vida no Trabalho através da percepc¢ao do bem
estar, a partir das necessidades do individuo tanto ambiental, social, quanto
econbmico dando énfase as expectativas de vida de acordo com a linha de
pensamento de Limongi-Franga, (2010).

Dejours, (1994) apud Limongi-Franga, (2010, p. 169), define Qualidade de
Vida no Trabalho como [..] “condicbes sociais e psicolégicas do trabalho,
especificamente no que se refere ao sofrimento criador e ao sofrimento patogénico”.
Para o autor, os aspectos sociopsicossociais influenciam diretamente nas acdes da
Qualidade de Vida no Trabalho ao considerar que o individuo tem uma realidade de
vida profissional entrelacada a sua vida familiar e social. Tornando entéo, esse fator
discutivel em prol das benfeitorias no que diz respeito aos estados emocionais e
patoldgicos do individuo, ou seja, sua integridade fisica e psicologica.

Fernandes, (1996) apud Limongi-Franga, (2010, p. 169), vai além nas
suas abordagens, ao considerar que a Qualidade de Vida no Trabalho para o
individuo, deve estar “associada a melhoria das condigbes fisicas, programas de
lazer, estilo de vida, instalacbes, atendimento a reivindica¢cdes dos trabalhadores,
ampliacdo do conjunto de beneficios”. Considera-se entdo que o reflexo das agdes
dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho se estende para fora do campo
organizacional, sendo atingidas pelas razdes, fisicas, emotivas e psicossociais.

Ao considerar que o individuo é formado pelas camadas: “bioldgica,
psiquica e social” de acordo com Limongi-Franca (2010), subentende-se que para
sua autorrealizacado, seriam necessarios alguns fatores influentes, como possiveis
causadores de satisfacao pessoal dentro do ambiente de convivéncia independente
de qual seja.

No entanto, a preocupacdo com 0s aspectos emocionais dos individuos

permanecem ativos, considerando que a motivacdo é um fator intrinseco e
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primordial para o desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho, que segundo
Dias e Dias, (2004, p. 164), é possivel que as pessoas se sintam bem mais
motivadas, quando lhes é garantido a consciéncia da “importancia do seu papel e
como promové-lo”.

No entanto, Carpinetti, (2012, p. 42) relata que,

[...] A motivagao para o trabalho, para a melhoria e mudanga, por sua vez,
também depende de uma série de fatores. As pessoas procuram nao
apenas remuneracao adequada, mas espaco e oportunidade de demonstrar
aptidées, participar, crescer profissionalmente e ver seus esforgos
reconhecidos. Satisfazer tais aspiracoes €& multiplicar o potencial de
iniciativa e trabalho. [...]

Entretanto, a Qualidade de Vida no Trabalho para Rugué e Cappi, (2004),
nao é de responsabilidade total da empresa, através da implantagdo de Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho, que visam o bem estar do trabalhador e da
empresa. A Qualidade de Vida no Trabalho € fator propenso a alteracdes e
mudancas constantes de modo a atingir as necessidades e expectativas de seus
clientes internos e externos.

Ou seja, essa iniciativa deve partir também, da prépria pessoa, 0 que ela
busca de si mesma, do seu interior com intuito de externalizar de modo a contagiar
positivamente os demais participantes da sua realidade de vida, independente do
ambiente que seja. Hackman e Lawler (1971), apud Rugué e Cappi, (2004, p. 252),
[...] “afirmam que as pessoas, ao satisfazerem suas necessidades no trabalho,
demonstram motivagao para as tarefas com alta variedade, identidade, autonomia e
feedback, além de melhor trabalho em equipe e relacdes interpessoais”.

Portanto, Qualidade de Vida no Trabalho é fator desafiador para a Gestao
Organizacional e o desenvolvimento de pessoal. Werther e Davis, (1983) apud
Limongi-Franga, (2010, p. 169), considera como fatores propensos a interferéncia
negativa ou positiva nas suas acdes, uma vez que sdo considerados os respectivos
quesitos: [...] “supervisédo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e projeto do
cargo”. Contudo, [...] “uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante,
desafiador e compensador que levem ao comprometimento e a produtividade” [...].
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2.1 AQUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ALGUMAS ABORDAGENS

Rugué e Cappi (2004) asseveram o interesse de alguns pesquisadores
em analisarem minuciosamente o individuo e as possiveis formas de humanizacao
do trabalho com intuito de preservar o capital humano, considerando-o como um dos
principais recursos para a concretizacdo do processo de produtividade nas
organizagoes.

Os trabalhadores vistos como pecas fundamentais na producao passam a
serem cada vez mais cobrados, alienados e sujeitados a realizagdo de atividades
bracais sob condicbes desumanas, devido ao desdobramento servical, citado por
Arruda (1982), onde o individuo torna-se refém das agdes trabalhistas sem a minima
cautela nas execucdes das tarefas, em virtude do aceleramento no avanco da
revolucao industrial.

A partir de entéo, alguns estudiosos como Nadler e Lawler (1983), Walton
(1973) e Hackman e Oldham (1975), inquietados com a realidade de vida fisica e
sociopsicolégica desses individuos, iniciam-se um estudo detalhado com
questionamentos que mais tarde resulta em modelos de Qualidade de Vida no
Trabalho que ao serem implantadas, poderdo causar mudangas significativas nos
aspectos pessoal, profissional e organizacional.

Com o passar dos anos, 0 processo se avanca resultando em benfeitorias
para a organizacdo como também melhorias na Qualidade de Vida dos
trabalhadores como é referido por Limongi-Franca (2010), a Qualidade de Vida no
Trabalho nos dias atuais, prima pelo respeito matuo e a valorizagdo humana.

Essa tematica nas ultimas décadas vem abordando com severidade
aspectos bastante relevantes ao relacionar-se com a Qualidade de Vida no
Trabalho, ou seja, a humanizacdao do trabalhador no ambito organizacional, que
segundo a idealizacdo de Rugué e Cappi (2004, p. 258), atingem o0s seguintes
quesitos: [...] “valorizacdo de atitudes pessoais e comportamentais; realizacao de
atividades significativas e recompensadoras; participacdo nas decisdes;
reestruturacao do trabalho; inovagdo nos sistemas de recompensas; melhorias das
condi¢des ambientais de trabalho, dentre outros”.

Para Limongi-Frangca (2010), o bem estar organizacional se avancga
quando a empresa opta em manter os colaboradores em atividades participativas,
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principalmente nos aspectos relevantes com intuito de valorizagdo do individuo e

satisfacao pessoal e profissional do mesmo.

2.1.1 ABORDAGEM DE WALTON (1973)

Qualidade de Vida no Trabalho para Walton, (1995) apud Limongi-Francga,
(2010, p. 169), se refere aos [...] “valores ambientais e humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do
crescimento econémico” [...].

Walton, (1995) apud Limongi-Franga, (2010), pontua a inversao de
valores, onde a melhoria do ambito organizacional € substituida pelo interesse
econbmico, ou seja, ndo ha tanto interesse em oferecimento de melhorias nas
condi¢des de trabalho pelo mero fato de valorizagdo humana, mas, sim em prol do
melhor desempenho nas realizacbes das tarefas, que de certo modo estédo
objetivados no crescimento econémico.

Portanto, torna-se possivel avaliar as agdes do Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho dentro das organizacdes de acordo com o conceito dimensional
de Walton, apud Limongi-Franca e Arellano, (2002), que atinge a oito esferas

relevantes na vida do ser humano, sendo;

1) Remuneracao Justa e adequada: salario em nivel de mercado, ou
seja, equidade salarial.

Walton, (1973) apud Rugué e Cappi, (2004), aborda a dimensdo da
remuneracao justa e adequada de modo a observar o nivel de satisfacdo do
colaborador em relacdo a pratica da Politicas de Cargos e Salarios, ao serem
executadas no Departamento de Recursos Humanos com intuito de equiparagéao dos
tetos salariais dentro da mesma escala funcional, considerando a socializacao e
integracao do trabalhador sem a distincao da opg¢ao sexual, etnia e cor.

2) Seguranca e salubridade do trabalho: cuidados com a saude e
integridade fisica, condicdes ambientes e jornada de trabalho.
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“Saude ndo € apenas auséncia de doencas, mas o completo bem-estar
bioldgico, psicoldégico e social” [...], assim € definido por Limongi-Franga e Arellano
(2002, p. 300). De acordo com a linha de pensamento de Walton, Alvesson, (1987)
apud Limongi-Franca e Arellano, (2002), enfatiza que as doencas psicossomaticas
sdo decorrentes de realidades de trabalho desinteressante, como as atividades
agressivas, coacdes no ambiente de trabalho, atividade fisica exaustiva, trabalho

desumano contendo carga horaria excessiva, ajustados a insuficiéncia salarial.

3) Oportunidades de utilizar e desenvolver habilidades: o uso das
competéncias com autonomia, desenvolturas, expectativas, acepcao e premeditacao
de tarefas.

Seguindo a linha de raciocinio de Walton, percebe-se a existéncia de um
argumento afirmativo, ao considerar que a satisfacdo do profissional independe
somente da remuneracao que recebe de seu empregador como merecimento pelo
trabalho prestado, mas sim, todo reconhecimento através das oportunidades que a
organizacao lhe oferece. Através das oportunidades oferecidas ao colaborador, suas
habilidades e competéncias poderdo ser desenvolvidas e aprimoradas de modo a
proporcionar uma ascensao profissional que consequentemente proporcionara uma
satisfacdo pessoal para este individuo. LIMONGI-FRANCA (2010).

4) Oportunidade de progresso e seguranca ho emprego: desempenho
profissional e pessoal, aplicacbes das competéncias, permanéncia e estabilidade
financeira.

Rugué e Cappi, (2004) relatam que devido ao grande avang¢o na busca da
valorizacdo do individuo dentro das organizacées, ou seja, a Qualidade de Vida no
Trabalho propriamente dito, as empresas tem buscado novas técnicas de modo que
o interesse do capital e dos seus colaboradores seja atendido. Desde que o foco de
ascensao financeira ndo minimize o bem maior que é o colaborador. Todavia, o
aumento da produtividade e a retencao de talentos sao fatores decorrentes das boas

condi¢des de trabalho.

5) Integracao social na organizacao: ambiente agradavel, respeito

mutuo, soberania, ascenséo profissional e dialogo.
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Ao falar em uma realidade diferenciada do ambiente de trabalho, lugar
esse que 0 colaborador possa gozar de um ambito organizacional agradavel,
considerando que o individuo deve ser valorizado de forma igualitaria e respeitosa,
independente da sua realidade social e religiosa, raca, cor, etnia e opcédo sexual.
Deste modo, segundo Limongi-Franga (2010), deve-se enfatizar o ensejo que cada
individuo possui em sentir-se importante como membro ativo do quadro de
funcionarios de tal organizacéao.

Portanto, os valores primordiais cuja definicdo se encarrega a orientacao
da linguagem verndcula, dosam de forma instintiva na atuagédo profissional do
individuo como a confianga muatua nas mais variadas situagcdes, o respeito pelas
decisdes e opinides alheias e a auséncia de concorréncia com a finalidade de um

equilibrio perene nas repartigdes organizacionais. LIMONGI-FRANCA, (2010).

6) Leis e normas sociais: direitos de privacidade e liberdade de
pensamento, justica e clareza.

De acordo com Limongi-Franca (2010), entende-se que dentre os
quesitos especificados por Walton, a seguridade social do individuo parte do
principio estabelecido em lei, onde os direitos e segurangca do trabalhador
prenunciam uma melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho. No entanto, uma
administracdo democratica facilita o cumprimento dos direitos trabalhistas, o
individualismo de cada ser humano, como também o estratégico diadlogo entre

colaborador e empresa.

7) Trabalho e vida privada: relacdo sadia entre vida profissional e vida
pessoal do colaborador.

Apesar da exigéncia para cumprimento de uma carga horaria semanal de
acordo com as conformidades da Consolidacado das Leis Trabalhistas defendida por
Martins (2009), Walton ressalta a necessidade de uma dosagem assertiva nas
realizacdes dessas tarefas de modo a manter-se equilibrado na vida profissional e
na vida privada. Ou seja, o trabalho devera ser realizado, mas, sem prejudicar as
esferas pessoais e/ou familiares, considerando que o ciclo social é indispensavel na
vida do individuo, somando a Qualidade de Vida para o cidadao. LIMONGI-
FRANCA, (2010).
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8) Significado social da atividade do empregado: satisfacdo do
colaborador em relagéo ao trabalho.

Pensando em satisfacdo do trabalhador, Nadler e Lawler, (1983) apud
Rugué e Cappi, (2004) defendem a Qualidade de Vida no Trabalho como uma
criteriosa tomada de decisdo para obter grandes aumentos nos lucros da
organizacado, sem deixar de atender as necessidades motivacionais e satisfacédo
pessoal do seu colaborador.

Portanto, o colaborador torna-se fator imprescindivel na execucao da
abordagem de Walton, apud Rugué e Cappi (2004), considerando os quesitos
basicos como engrenagem para o bom desenvolvimento sociopsicoldgico e
organizacional de acordo com a politica interna de cada organizagao.

Entretanto, percebe-se que tal abordagem enfatiza as necessidades vitais
do trabalhador. Sendo util o reconhecimento e valorizacdo mediante uma
remuneracao justa e adequada, de acordo com seus potenciais e competéncias
profissionais, como fatores responsaveis pela permanéncia na organizacdo e
estabilidade financeira do individuo, necessitando de incentivos como um agradavel
ambiente provido de respeito mutuo, integridade fisica, direitos de privacidade e
liberdade de expressdo. Contudo, a satisfacdo pessoal no &dmbito organizacional,
proporciona um equilibrio entre a vida profissional e pessoal do colaborador,
determinando assim a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1.2 ABORDAGEM DE HACKMAN E OLDHAM (1975)

Devido ao interesse pela tematica Qualidade de Vida no Trabalho e a
necessidade de conclusédo de tal ideologia, cujo foco voltado para a concepcéao de
uma teoria diferenciada, que pudesse servir como modelo para as gestboes
inovadoras dos séculos vindouros, proporcionou a Hackman e Oldham, apud Rugué
e Cappi (2004), uma pesquisa a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho, com
intuito de observar a interferéncia das caracteristicas empregaticia e as
individualizacbes do colaborador no processo motivacional, satisfacdo pessoal e
profissional e rentabilidade nas tarefas realizadas pelos trabalhadores.
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A partir de entédo, surge o modelo proposto por Hackman e Oldham, apud
Rugué e Cappi (2004), objetivados em uma possivel contribuicdo para o homem em
relacédo ao trabalho, que de certa forma resume em:

1) A variedade das tarefas: a amplitude na diversidade das tarefas
relacionadas a mesma fungdo, exige que o profissional seja possuidor de uma
competéncia variada.

2) A identidade de trabalho: refere-se na integra o que é realmente o
trabalho, suas especificacdes, sua natureza.

3) O significado do trabalho: ao considerar-se a capacidade de
influéncia que o trabalho traz sobre a realidade de vida do trabalhador em varios
aspectos, diz-se da forma em que a vida social do colaborador podera ser atingida
por intermédio do trabalho, ou seja, seu bem estar dentro e fora da organizagéo.

Segundo Rugué e Cappi (2004), os autores fazem apologia ao estado
emocional do individuo, que agregam valores motivacionais e de satisfagao pessoal
no trabalho, através dos sentimentos que l|hes € proporcionado como a
responsabilidade adquirida, aprimoramento de conhecimento e ascensao
profissional, podendo assim, caracterizar a autonomia do individuo. Hackman e
Oldham (1975), sao defensores de uma ideologia onde o trabalho somente faz
sentido para o individuo, quando existe uma autorrealizacao pessoal, considerando
que neste aspecto, o feedback auxilia na tarefa de formacéo critica, proporcionando
ao cidaddo o sentimento de ser util e auténtico dentro da sua realidade de vida
organizacional.

Hackman e Oldham, (1975) discutida por Paiva e Marques, (1999) apud
Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 299) difundi a Qualidade de Vida no Trabalho
como caracteristicas objetivadas nas realizagdes das tarefas mediante dimensdes
psicoldgicas criticas, como fatores determinantes dos resultados do trabalho obtidos
através da “necessidade individual de crescimento” pessoal e profissional.

Qualidade de Vida no Trabalho para Hackman e Oldham, (1975) apud
Rugué e Cappi (2004), é a propria capacidade de resiliéncia, ou seja, habilidade de
satisfazer suas necessidades pessoais através da execucdo de suas tarefas
organizacionais e experiéncias de vida, considerando que a satisfacdo em alta
proporcionara um comprometimento com o interesse da organizacdo, tornando o

cargo mais produtivo e o bem estar dos trabalhadores.
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3 A GESTAO DE DESENVOLVIMENTO HUMANO, AS ESTRATEGICAS DE
MARKETING E A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

De acordo com Cobra (2009), a histéria do marketing pode ser dividida
em trés partes, comecando pela Era da Producao que ocorreu em meados do ano
de 1925 nos estados Unidos e Oeste europeu, varias organizagdes com aspectos
econbmicos mais desenvolvidos, conduzidas pela produgdo, nao tinham
preocupacao com as vendas, entendendo-se que o que se produzia se consumia. A
atencao volta-se apenas para a qualidade dos produtos, ndo havia entendimento ao
que se diz respeito ao marketing, porém a visao pela qualidade e a produtividade se
conceituava pela demanda dos produtos onde o conceito de marketing para a época
ja se sobressaia.

Outra parte definida por Cobra (2009), seria a Era da Venda, entre 1925 a
1950. Neste periodo a preocupacao pela propaganda ja se fazia valer perante as
vendas. O que se produzia com qualidade deveria ser comercializado com
qualidade, pois o valor de producéo se fazia necessario as condutas de vendas mais
aperfeicoadas. Tentar convencer o consumidor a adquirir determinado produto, fazia
com que o vendedor tivesse orientacdo e qualificacdo para as vendas. Ao perceber
que somente o potencial do vendedor interno ndo era satisfatério para a demanda,
se fez necessaria a comercializagdo de porta em porta, visto que o olho no olho
geraria mais retorno.

Portanto, o terceiro periodo segundo Cobra (2009), é a Era do Marketing,
onde se pode destacar a Segunda Guerra Mundial, onde os militares ao partirem
para a guerra deixaram suas companheiras gravidas, conscientes que ao retornarem
da guerra, tivessem o crescente aumento da populagdo e consequentemente o
aumento dos produtos e consumo destinados aos bebés, desde roupas a alimentos,
fazendo assim, o marketing surgir com clareza na América, aumentando o poder de
compra e venda e da publicidade.

Conforme Urdan e Torres (2010), a pratica do marketing ganhou for¢a nos
paises mais desenvolvidos na década de 1960, onde manifestacdes que cobravam
das empresas responsabilidade social, qualidade nutricional e qualidade na
fabricacdo de brinquedos. Todos esses requisitos levaram as empresas a pensar
nas necessidades dos clientes para serem sanadas a curto e longo prazo. A
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potencializacdo do marketing em cima das manifestagcdes percutiu de forma
satisfatéria onde levou a melhoria dos servigos no decorrer dos tempos.

Portanto a exigéncia da sociedade na qualidade dos servicos e produtos
oferecidos fez com que as empresas tivessem interesse em se adequar a realidade
dos consumidores. As informagbes repassadas aos consumidores internos e
externos contribuem para um bom desempenho de qualidade tanto nos produtos
quanto dos servigos. A Qualidade de Vida no Trabalho depende do relacionamento
entre gestores e colaboradores para que a comunicacao seja o ponto de partida
para um bom desempenho profissional.

[...] fornecer aos clientes mais e melhores informagbes sobre os produtos;
adotar critérios éticos rigorosos no desenvolvimento dos programas de
comunicacao; redobrar atengao nos servicos de pés-venda; privilegiar os
aspectos de seguranga e a qualidade de vida do consumir [...]. (URDAN;
TORRES, 2010 p. 20)

Em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho o marketing consegue
enfatizar relagcbes de comunicagdo onde melhoram o desenvolvimento dos
colaboradores, pois ao adquirirem conhecimento sobre a real situacao do ambito
organizacional vao se adequar ao melhor posicionamento de critérios de qualidade.

O foco dos gestores pela busca em identificar as necessidades dos
colaboradores conduzem a elaborar melhores condi¢des de trabalho, comunicacao e
atribuicbes de comportamento. As empresas ganham ao se portar de maneira ética
visando o consumidor final, sendo assim, o marketing contribui para a realizacdo dos
servicos prestados no periodo de implantacdes da Qualidade de Vida no Trabalho,
visto que devem ser implantadas em todo o processo de vigéncia das organizacoes.

De acordo com Cobra (2009), o comportamento humano e as técnicas de
expor suas necessidades contribuem para o bom desenvolvimento da cultura do
marketing, significativamente o potencial em consumir produtos de qualidade e
posicionar empresas para 0 seguimento da midia, proporciona eficacia nos
resultados. Atender aspectos basicos para administrar a Qualidade de Vida no
Trabalho junto ao marketing requer dos gestores identificarem e compreender os
fatores que somam junto a organizacdo beneficios a sociedade. A satisfacdo dos
colaboradores e do consumidor final sdo pontos decisivos para garantir um bom

resultado na midia, as iniciativas em abordar relacbes de comprometimento e de
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qualidade nos servicos fazem com que a sociedade valorize a empresa, dao

credibilidade e divulgam, prospectando assim mais clientes.

Compreender o comportamento do consumidor, entender as técnicas de
pesquisa de mercado, de gerenciamento de produtos e de clientes, de
administracao da distribuicao e logistica sdo apenas alguns dos temas que,
associados a propaganda, tornam o marketing um prato saboroso para ser
degustado em assuntos sociais e profissionais. (COBRA, 2009 p.18).

A compreensdo das necessidades humanas segundo Cobra (2009), se
faz valer do interesse em abordar comportamentos e atribuicées que colaborem para
a satisfacdo do consumidor. Mensurar pela propaganda a grandeza que o marketing
proporciona e identifica aspectos sociais que norteiam as empresas ao
gerenciamento de ideias.

Segundo Kotler e Keller (2006), o marketing identifica a satisfacdo dos
clientes conduzindo ao melhor aspecto humano e social. Verifica-se entdo a
importancia em estabelecer acdes dentro das organizagdes para o cumprimento das
expectativas em identificar tais necessidades, condicionando ao fator de satisfagéo
social. Pode-se dizer que o grau de satisfacdo do consumidor obtém-se valores
satisfatorios aos objetivos da empresa. Portanto, conseguir diagnosticar o fator
determinante para a conquista do cliente requer dos gestores compreenderem os
desejos da sociedade. Identificar os desejos dos colaboradores e garantir Qualidade
de Vida no Trabalho satisfaz tanto a empresa como a sociedade, pois atender
primeiramente as necessidades internas refletira em midia positiva agregando
valores ao ambito organizacional.

Visto que atender as necessidades dos colaboradores ¢ fator
determinante para a realizacdo da empresa, o processo de midia se torna a peca de
encaixe para o desenvolvimento da empresa. Explorar a implantacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho para evidenciar o marketing das organizagdes faz com que a
troca entre o processo humano, de gestdo e social se aperfeicoam de maneira
positiva atendendo as necessidades de todas as partes. Indiscutivelmente os valores
humanos se sobrepdem nessa troca de objetivos, pois a qualidade nos servicos
prestados € essencial na realizacdo do mundo dos negocios.

De acordo com Kotler e Keller (2006), o papel do marketing que,

sobretudo visa o dmbito social para conquistar os individuos, adquirindo melhores
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proporcées de demanda, as empresas visam conciliar a imagem da empresa para
com a imagem perante a sociedade. Sendo assim, o interesse em obter melhores
resultados dos colaboradores ndo descarta a possibilidade de agregar tal éxito a
imagem.

Conforme Gullo e Pinheiro, (2011 p. 19).

Marketing é o processo humano, social e administrativo que facilita a troca
de valores entre um comprador e um vendedor, ambos em busca da
satisfacdo de suas necessidades, desejos e objetivos.

A troca entre consumidor e fornecedor visa a importancia em manter vivo
a pratica do marketing. Kotler e Keller (2006) ressaltam que o objetivo do marketing
€ estar inserido em toda dimensdo dentro ou fora das organizagcées. O bom
resultado do marketing é de suma importancia visto que a capacidade de decidir o
resultado da agao implica em manter em alta o padrdo de consumo, com qualidade
e atendendo a satisfacdo do consumidor. Por estar presente em atitudes diarias o
planejamento e a execugcdo das agbes de marketing visa estabelecer cenarios e
estruturas em exceléncia, para que nao haja contra indicagcbdes aos servicos
prestados.

Para Urdan e Torres (2013), a complexidade do marketing pode ser
interpretada em alguns aspectos bem como a troca em que partes agem de maneira
espontanea, para com o objetivo de satisfazer as necessidades onde tera algo de
valor para a concretizacdo desta troca. A filosofia empresarial onde o marketing
parte do principio em que o trabalho pela qual o foi desempenhado, a produtividade
e a satisfacao do cliente resultando-se na lucratividade da empresa. Sendo assim
pode-se dizer que ao implantar Qualidade de Vida no Trabalho as empresas visam a
imagem em beneficio ao consumidor final consequentemente levando aos lucros.

Urdan e Torres (2013), enfatiza que ainda ha o processo gerencial onde
resulta na analise de todo o processo, desde a troca de informacgdes cliente e
empresa até o posicionamento de mercado e lucro, sendo assim o feedback para os
gestores.

As decisdes tomadas por gestores em relacdo as agdes de marketing
segundo Kotler e Keller (2006), ndo sao faceis. Por serem dimensbes de risco os

mesmos precisam conhecer os clientes, os produtos e a proporcao em que estdo



34

atingindo, as organizagbes devem trabalhar continuamente para alavancar a
imagem das empresas. O fato de estarem conversando com a sociedade para
definirem as melhores possibilidades de produtos e servicos condicionam para que o
produto final seja alcangado com éxito.

Para Kotler e Armstrong (2007), as empresas bem sucedidas tendem a
aprofundar no marketing. Fazer com que o cliente sinta-se satisfeito.
Indiscutivelmente para se atingir tal finalidade a empresa de motivar seus
colaboradores, atendendo a expectativa de ambas as partes em obter resultados
duradouros.

O aperfeicoamento em aprofundar-se nos estudos do marketing presume
que as empresas que buscam tais aperfeicoamentos conquistem seu publico alvo
em condicdes favoraveis aos concorrentes. A motivacao para as agdes de marketing
dependem de fatores de relacionamento interno e externo, desenvolvendo
habilidades de organizacao levando a satisfacdo do consumidor final. (KOTLER,;
ARMSTRONG, 2007).

A definicdo do marketing se da ao processo de satisfacdo do cliente,
conforme Urdan e Torres (2010), a inovagao e o posicionamento da organizagcao em
gerir credibilidade ao consumidor é estratégia de marketing. Para tanto, verifica-se
que a inovacao em lancar e manter os produtos para a credibilidade da empresa ser
bem vista perante a sociedade, depende do posicionamento da gestao
organizacional.

A gestdo nas organizagdes pode ser distinguida por alguns fatores
fortemente integrados com o marketing conforme Gullo e Pinheiro (2011), onde cita
elementos de gestdo que ajudam a visualizar condicbes de acbes de marketing,
sendo elas desde a escolha da aplicacdo alternativas a tomadas de decisdes
complementares para a finalizacdo da visao estratégica dos gestores.

Compreende-se que buscar a satisfacao do consumidor e a percepcao da
totalidade dos fatos se torna o diferencial na andlise dos resultados. O que se
espera das organizagdes é que o momento de expor o produto a aceitagdo do
cliente seja satisfatério ao ponto de cumprir 0s compromissos inicialmente

destacados, de acordo com a linha de pensamento de Gullo e Pinheiro (2011 p. 56).

O processo de satisfagdo do consumidor ou cliente comega no momento em
que ele conhece a empresa, seja por uma propaganda, seja por uma
promocao de vendas ou por indicagdo de uma pessoa. A partir dai, somam-
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se a qualidade no atendimento, a qualidade do produto adquirido, o preco, a
facilidade de pagamento, 0 cumprimento de prazos e outros compromissos
assumidos.

Para Urdan e Torres (2010), os gerentes ao tomarem decisdes
estratégicas para viabilizar recursos para a implantacdo de marketing na
organizacao, definem posicionamento competitivo. A partir dai o0 segmento contribui
para a ampliacdo de novos negdécios e resulta na analise de resultados obtidos a
curto e longo prazo. Os niveis intermediarios para a necessidade dos consumidores
trabalham em cima da qualidade dos produtos oferecidos.

Outras iniciativas conforme Gullo e Pinheiro (2011) podem ser
compreendidos para a busca pela satisfacdo dos produtos expostos. Assim como
incentivos e agradecimentos ap6s adquirir tal produto, para que haja alternativas de
comunicacao para agraciar o cliente, salientando a satisfacdo do mesmo. A iniciativa
em propor melhores condi¢cées de produtos agrega satisfacdo e indiscutivelmente
acendem a competitividade do mercado.

A competitividade também é um fator em potencial onde a comparagéo da
sociedade entre um produto e outro se torna cada vez mais abrangente. A
percepcao de Kotler e Keller (2006), diante a concorréncia inclui potenciais ofertas e
produtos que ressalvam niveis de aceitacdo dos clientes. Em longo prazo a
sociedade intensifica o grau de exigéncia, aperfeicoando assim o nivel de marketing
das organizagoes.

O foco em atender as necessidades do consumidor faz com que as
empresas se concentrem em valorizar o processo do marketing. Para Kotler e
Armstrong (2007), com base nos resultados o aperfeicoamento para atingir o publico
alvo se torna fundamental para concretizar agdes estratégicas que trardo lucros e
conceitos favoraveis a organizagao.

Segundo Kotler e Armstrong, (2007, p. 22) [...] “Ao longo do processo, 0s
profissionais de marketing praticam a gestao de relacionamento com o cliente para
criar satisfacdo e encantamento do cliente” [...]. Contudo o desempenho da
organizacao ao se relacionar e prospectar clientes conduz a concepg¢ao do produto e
servico. Abordando os conceitos do marketing para a pratica do compromisso para a
satisfacdo das necessidades apontadas, se da a importancia em aderir ao

relacionamento orientado pelo gestor. Potencializar relacionamentos duradouros e
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fiéis consiste em praticar de maneira organizada o marketing direto, satisfazendo o
gosto do consumidor.

As empresas vém aderindo ferramentas que ajudam na gestdo, segundo
Limongi-Franca (2011), uma estratégia conhecida nos dias atuais para promover a
qualidade e satisfacdo dos colaboradores no ambito organizacional é chamada de
endomarketing, onde a procura pela realizacdo das necessidades dos colaboradores
sejam sanadas, sendo considerados como clientes internos. A importancia de ter
bons relacionamentos e integrar os colaboradores nos objetivos organizacionais
estabelece indices com resultados satisfatérios, cooperando para o desenvolvimento
da empresa.

Conforme Limongi-Franga, (2011 p. 150).

Endomarketing € um modelo de gestdo dotado de uma filosofia e de um
conjunto de atividades que faz uso de politicas, conceitos e técnicas de
recursos humanos e marketing, tendo como fungéo principal integrar todas
as &reas e niveis organizacionais e fazer com que os empregados estejam
motivados, capacitados, bem informados e orientados para a satisfagao dos
clientes. Ele integra os conceitos de varias disciplinas e torna o seu uso
mais orientado ao marketing.

Portanto, o objetivo do endomarketing conforme Limongi-Franca (2011), &€
estimular a integracdo dos colaboradores para o0 comprometimento dos mesmos
onde a empresa consiga identificar e satisfazer as necessidades dos clientes
internos. A comunicagado se faz necessaria para a estratégia do marketing interno,
condicionando para uma aplicacdo de gestdo de qualidade abordando de forma
satisfatéria o marketing externo.

De acordo com Spiller, et al (2011), o marketing interno vem adaptando a
comunicagdo de acordo com as mudancas globais. A medida que a necessidade de
acompanhar o colaborador para um bom desempenho organizacional surge entao a
importadncia de implantar ferramentas que agreguem no ambiente de trabalho,
voltado para uma boa imagem na sociedade e qualidade nos produtos e servicos.
[...] “O mercado de trabalho assistiu a evolucdo da denominacao “empregado” para
“funcionario” e, mais recentemente, para “colaborador” [...]. (SPILLER, et al 2011, p.
105).

A Satisfacdo dos funcionarios ampliam beneficios que incrementam
qualidade nos servigcos prestados, Spiller, et al (2011), ressalta que ao verificar que o
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colaborador é parte fundamental no processo de desenvolvimento das empresas, a
implantacao de ferramentas que ofereca aspectos motivadores, éticos e que atraem
os clientes internos para o desempenho profissional, corresponde & realidade nas
empresas de sucesso.

Para tanto, fica notério que as empresas ao implantarem e
desenvolverem Qualidade de Vida no Trabalho estara focando também no mundo
do marketing, visando a imagem da empresa e conquistando a sociedade por se
destacarem no processo de satisfacdo dos colaboradores. Entender as
necessidades humanas requer dos gestores comprometimento em lidar com a
qualidade de vida dos colaboradores, praticar a comunicacao interna reflete no
desenvolvimento das acdes de Qualidade de Vida no Trabalho, consequentemente o

consumidor final absorva a informacao dando um respaldo positivo a organizagao.



38

CONSIDERAGCOES FINAIS

Qualidade de Vida no Trabalho é um tema que esta sendo abordado por
ser de grande preocupacao nos dias atuais, visto que a lucratividade e os servigos
prestados pelas empresas estdo diretamente ligados a satisfacdo dos
colaboradores. A competitividade no mercado esta obrigando as empresas a se
adequarem ao ritmo de crescimento e qualificacdo do ser humano, reconhecendo o
potencial e valorizando a mao de obra desempenhada.

O objetivo foi alcancado visto que as empresas ao implantarem acdes de
Qualidade de Vida no Trabalho visam tanto o bem estar dos colaboradores como a
imagem da empresa perante a sociedade. Contudo, verifica-se que as duas
vertentes servem para analisar o @mbito organizacional e social ampliando aspectos
favoraveis ao cenario competitivo do mercado. Compreende-se que a relagcédo entre
a forma de administrar influencia na missao das organizacdes, ressalta condicdes de
bem estar e proporciona qualidade nos servigcos prestados.

O tema proposto serviu para abordar o histérico do desenvolvimento da
mao de obra para salientar a linha de raciocinio que o colaborador ndao é uma
maquina, mostrar algumas leis que beneficiariam os colaboradores, compreender a
gestdo nas empresas e alinhar ao marketing em consequéncia das acbes de
Qualidade de Vida no Trabalho. Compreende-se que ao longo dos tempos as
empresas foram aderindo a melhorias no quadro de colaboradores, fazendo com
que a Qualidade de Vida no Trabalho fosse ingrediente crucial para resultados
benéficos a organizacao.

Ao pesquisar sobre o assunto, verificou-se que o0s gestores ao
desenvolver acoes de Qualidade de Vida no Trabalho, atendem as necessidades
dos colaboradores formando assim um ciclo onde conseguem conciliar o bem estar
dentro da organizacdo favorecendo o cliente interno e externo, correspondendo
assim com as expectativas do mercado e divulgando uma imagem positiva.

Contudo pode-se afirmar que o interesse das empresas em investir no
capital humano refletira na melhoria tanto na produtividade quanto na midia. A
satisfacdo dos envolvidos servirda para prolongar e alavancar o sucesso da
organizacao. Garantir que os gestores agreguem melhores condicdes de trabalho e
revitalizem a equipe, conseguem se colocar em primeiro lugar no mercado

competitivo.
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