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Resumo: Grandes transformacdes vém ocorrendo nas organizacdes, pois varios
fatores contribuem para esse novo cenario como: a globalizacdo, as mudancas
tecnologicas frequentes e a competitividade de mercado. Consequentemente, as
empresas estdo se adequando para essa realidade. O cotidiano dos colaboradores
também vem sofrendo muita pressdo para se adaptar a esse novo estilo de vida
profissional, pois exige do trabalhador maior capacitacdo, disposicdo e
comprometimento nas atividades exercidas gerando ao funcionério um acumulo de
estresse e pressao psicoldgica, fisica e social. Com isso as empresas estao
valorizando a implantacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
buscando assim, maior satisfacdo dos colaboradores e integrando suas familias
dentro desses projetos, visando melhores resultados financeiros para a instituicao.
Trata-se de uma pesquisa descritiva, explicativa e bibliografica, utilizando o caso da
empresa Amazonas Produtos para Calcados Ltda., com o objetivo de verificar a
importancia dos programas de QVT para a motivacdo de funcionarios com vistas a
garantia do comprometimento organizacional.
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Introducéo

Atualmente as organizacdes estao inserindo programas de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), com intuito de valorizar seus colaboradores de tal
maneira que melhorem a motivacdo, comprometimento e satisfacdo dos mesmos.

Em um cenério onde existe demanda de mao-de-obra abundante, as

empresas estdo buscando profissionais cada vez mais qualificados, porém,
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dependendo do cargo gera-se oferta de vagas sem preenchimento por falta de
capacitacao profissional. Em contrapartida, os que sao qualificados procuram
organizacdes que disponibilizem além de remuneracdo compativel a funcéo,
programas de QVT e plano de carreira.

O principal proposito das empresas inserirem os programas de QVT é a
criagcdo de um vinculo com o colaborador. Por outro lado, a empresa visa esse
projeto como um investimento, uma forma de buscar resultados positivos para a
organizacdo diminuindo o absenteismo e o turn-over. O foco no profissional é
proporcionar o bem estar do mesmo, essa forma de valorizagdo estimula a sua
autoestima preservando sua saude mental e fisica fortalecendo seu vinculo
empregaticio e melhorando seu desempenho individual.

Hé& por outro lado a motivacéo, que segundo estudiosos, € intrinseca
e afirmam que isso depende de varios fatores internos e externos do individuo.
Porém, podemos classificd-la como uma forca interior que se modifica em cada
momento, durante toda a vida, onde direciona e impulsiona a realizacdo dos sonhos
e objetivos.

Levando em consideracdo a motivacdo ao meio profissional, a pessoa
que se sente familiarizada, respeitada e valorizada pela empresa onde trabalha,
exercerd suas funcdes com dedicacdo e orgulho, pensando em qualificar-se cada
vez mais para participar do plano de carreira que a empresa proporciona visando
crescimento profissional.

Desta forma, o estudo de caso na empresa Amazonas Produtos para
Calcados Ltda., sera de suma importancia para a compreensédo dos reflexos dos
programas de QVT nas empresas, buscando evidenciar como a empresa se
favorece através dos beneficios que a implantacdo destes programas oferece a seus
colaboradores.

Trata-se de uma pesquisa bibliografica, pela qual se construiu a
fundamentacdo teorica necessaria para o estudo do tema; descritiva, buscando
compreender quais os fatores que favorecem a motivacdo dos colaboradores
trazendo resultado frente a produtividade da empresa; e explicativa, visando
esclarecer a influéncia dos programas de QVT que contribuem para a motivacao e o

comprometimento dos colaboradores.



1 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho vem se desenvolvendo
consideravelmente no mundo e no Brasil. Sua definicdo ainda é imprecisa, mas
abaixo hd uma apresentacao de parametros para melhor compreensao.

Inicialmente deve ser apresentado o conceito de qualidade de vida no
trabalho, como sendo “[...] afetada, ainda, por questdes comportamentais que dizem
respeito as necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no
ambiente de trabalho, de alta importancia, como, entre outros, variedade, identidade
de tarefa e de retroinformacao” (FRANCA, 2004, p. 34).

Associado a isto, pode ser elencado oito categorias de conceitos a

QVT, como sendo:

[...] compensacdo justa e adequada, condicbes de trabalho seguras e
saudaveis, oportunidades imediatas para desenvolver e wusar as
capacidades humanas, oportunidades futuras para o crescimento continuo e
a garantia de emprego, integracao social na organizacdo, constitucionalismo
na organizacao, trabalho e espaco total na vida do individuo, e relevancia
social no trabalho (FRANGCA, 2004, p. 34).

Tais fatores sdo fundamentais para que um individuo possa obter a
Qualidade de Vida no Trabalho dentro de uma empresa.
A QVT pode ser entendida, ainda como:

[...] um movimento de reacdo ao rigor dos métodos tayloristas, e
consequentemente como um instrumento que tem como objetivo
proporcionar uma maior humanizacdo, o aumento do bem estar dos
trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas decisdes e
problemas de trabalho (SANT'ANNA,; KILIMNIK, 2011, p. 9).

Assim, pode-se concluir que o conceito de QVT esta associado a
necessidade do trabalhador, no exercicio de sua atividade laboral, conciliando com o
oferecimento de beneficios a eles, em busca de humanizacdo que levara este
empregado a aumentar sua producdo com qualidade.

De acordo com Sucesso (1998, p. 29), "[...] as caracteristicas da cultura
organizacional configurada pelos valores e praticas predominantes na empresa, a
infraestrutura familiar constituem fatores relevantes para a qualidade de vida no
trabalho". O uso da expressao “Qualidade de Vida no Trabalho” esta associado, com

frequéncia, para apresentar valores ambientais e humanos que ja foi muito



negligenciado pelas sociedades industriais, e que tem privilegiado o avancgo
tecnologico, a produtividade e o crescimento econdmico. Para Franca (2004) estes
fatores incluem desde expectativas profissionais, pessoais e até habitos alimentares,
gue influenciariam diretamente na qualidade de vida e produtividade do individuo.

O estudo da QVT indica que esta:

[...] € um conjunto de acBes de uma empresa que envolve diagndstico e
implantacdo de melhorias e inovagGes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condigbes plenas
de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho
(ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998, p. 41).

As organizagfes que trabalham esse tipo de projeto se preocupam com
o bem estar de seus colaboradores em um todo, desde os pontos como 0 ambiente
fisico: a limpeza, leveza do ambiente, matéria-prima, equipamentos, tecnologia, e
instrumentos adequados que possibilitem o desenvolvimento de suas tarefas. Até a
valorizacdo do colaborador no aspecto psicoldgico, através de a¢des que promovam
a autoestima e a capacitacdo pessoal e profissional. Como exemplos, Oliveira e
Franca (2005) citam a comemoracdo de aniversariantes do més, festas de
confraternizagdo, palestras informativas, plano de carreira, bonificacdo, atividades
associativas, eventos culturais, viagens, atendimento a familia, plano de saude,
entre outros beneficios, que fazem com gue o colaborador se sinta integralizado com
a organizacao.

Para Moraes (2012), o estresse € um dos elementos que prejudica a
qualidade de vida, visto que envolve um conflito interno entre a capacidade e a
exigéncia, e somente quando o equilibrio € alcangado surge a sensagédo e bem
estar.

Os resultados para a QVT sao tao importantes que foram criados o0s
Programas de Qualidade de Vida do Trabalho (PQVT). A finalidade destes é que

eles:

[...] subsidiam atividades que favorecem a prevencdo e a promocdo da
salde, atendendo as necessidades mais amplas do trabalhador, sendo
assim, buscam conciliar o interesse dos empregados e da organizacao,
ressaltando-se que as organiza¢gfes que ndo tém a QVT como um de seus
objetivos organizacionais correm o risco de desaparecer (ANDRADE;
VEIGA, 2012).



Para se obter os beneficios da aplicacdo da QVT é preciso que sejam
realizados diagndsticos organizacionais.

Massola (2007) observa que a implantacdo e o sucesso de programas
de QVT dependem tanto da empresa quanto de seus funcionarios, apresentando
pontos a serem trabalhados para garantir a sustentabilidade e o bom andamento do
projeto atraves de trés diferentes etapas:

Sensibilizacdo: transmitir as pessoas informacdes relevantes com o
objetivo de dar-lhes alternativas para que possam tomar decisdes acerca de seu
proprio bem estar. Para fazer com que as pessoas tenham maior interesse nas
informagdes abordadas, sugere-se o uso de cartazes informativos, murais e
palestras, por exemplo.

Mudanca de estilo de vida e desenvolvimento do programa: procura
oferecer recursos para que os participantes do projeto consigam realizar mudancas
de habitos e comportamentos. Massola (2007) sugere a criagdo de um grupo de
apoio, fazendo inicialmente uma avaliacéo inicial e, posteriormente, uma avaliacao
final, comparando os mesmos indicadores e sua evolu¢éo. Dentro destes resultados,
deve-se fornecer um feedback ao participante, para que este tenha em mente o que
deve fazer para uma mudanca de comportamento efetiva.

Ambiente de suporte: proporcionar na empresa um ambiente propicio
para o desenvolvimento do programa. O autor cita, como exemplo, a criacdo de um
espaco adequado para a pratica de atividade fisica, caso o programa esteja focado
em prevenir o sedentarismo, ou oferecer alimentos naturais nas refei¢cdes, se a
campanha da empresa é em prol de habitos alimentares saudaveis. E interessante
nomear um lider que seja identificado por todos os participantes como encarregado
pelo programa, ao qual direcionardo duvidas, criticas e sugestfes, além de
incentivar os integrantes do programa a tomarem suas proprias decisdes durante o
andamento do processo. Para que todos se orientem melhor acerca dos temas
tratados, é viavel a criacdo de um material de suporte.

Ainda segundo Massola (2007), em relacdo aos colaboradores
inseridos no programa, € importante saber que as pessoas encontram-se em
diferentes fases de aceitacdo de mudanca, e respeitar a individualidade de cada

colaborador é essencial. O autor menciona a existéncia de cinco fases:



Pré-Contemplacdo: € a fase de resisténcia as mudancas, quando o
individuo ndo reconhece a existéncia de problemas para serem trabalhados, nédo
havendo intencdo de mudanca de comportamento.

Contemplacédo: nesta fase, ha o reconhecimento do problema, mas
ainda ha certa resisténcia para que o mesmo seja enfrentado.

Preparacdo: € a primeira tentativa de luta contra o problema
identificado, que, na maioria das vezes, € infrutifera.

Acao: esta fase se da quando o problema é encarado pelo individuo, e
enfim, a tentativa é bem sucedida.

Manutencdo: a Uultima fase do processo, € aquela em que apos
concretizada a mudanca de comportamento, cabe ao individuo manter a mudanca e
resistir a possiveis "recaidas" para o comportamento anterior.

Outro fator importante € o reconhecimento da organiza¢cdo em envolver
as familias desses colaboradores na integralizacdo dos programas, pois hoje h&
uma grande dificuldade de conciliacdo entre a dedicacdo do trabalhador com a
empresa e vida pessoal, pois ocorre uma grande cobranca ao colaborador de ambas
as partes, gerando um acumulo de estresse e pressao psicoldgica, fisica e social. A
partir deste ponto, as empresas passam a entender que devem atuar diretamente na
mudanca deste quadro, através de programas de conscientizacdo com o objetivo de
dar aos funcionarios meios para que encontre o equilibrio entre o lado pessoal e 0
profissional, conforme observa Santos (2010).

Para Bom Sucesso (2002, p.13), “[...] o profissional moderno é aquele
gue se dedica totalmente a conquista do seu sucesso, mas ndo se esquece da
felicidade encontrada na familia, nos filhos e nos detalhes importantes da vida".
Através desta analise, compreende-se que 0S sucessos na vida profissional e

pessoal devem caminhar lado a lado, em equilibrio.

2 Motivacao

Para Gil (2001, p. 201), "[...] o mundo cada vez mais competitivo dos
negocios exige altos niveis de motivacao das pessoas. Empregados motivados para
realizar seu trabalho tendem a proporcionar melhores resultados”. Este tema vem
recebendo cada vez mais importancia por parte de estudiosos, profissionais e

principalmente, empresas. Bergamini (1997) relata que as impactantes evolucdes



tecnologicas e a abundéancia de recursos financeiros na economia nao trouxeram
isoladamente melhora para as organizagcdes ao redor do mundo, podendo-se
concluir que “[...] o fracasso da maioria de nossas empresas nao esta na falta de
conhecimento técnico. E, sim, na maneira de lidar com as pessoas” (GLASSER
apud BERGAMINI, 1997, p. 24). Aspectos humanos do trabalho, como a motivagao,
e que anteriormente eram preteridos por aspectos financeiros, tecnolégicos e
operacionais, encabecam a lista de prioridades de grandes empresas nos dias de

hoje, como pode se observar:

[...] um dos maiores desafios das organizacfes € motivar as pessoas; fazé-
las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcangar os
objetivos propostos; energiza-las e estimula-las o suficiente para que sejam
bem sucedidas por meio de seu trabalho. O conhecimento da motivagao
humana é indispensavel para que o administrador possa realmente contar
com a colaboracéo irrestrita das pessoas (CHIAVENATO, 2010, p. 242).

Contudo, esta linha de pensamento se revela bastante recente. No

periodo anterior & Revolucao Industrial, motivar:

[...] consistia no uso de puni¢Bes, criando, dessa forma, um ambiente
generalizado de medo. Tais puni¢cbes ndo eram unicamente de natureza
psicoldgica, podendo aparecer sob a forma de restricbes financeiras,
chegando até a se tornar reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica.
Levando em conta que as organizacdes passaram ha existir muito tempo
antes da Revolucao Industrial, é possivel concluir que a preocupa¢éo com o
aspecto motivacional do comportamento humano no trabalho represente um
fato bastante recente (BERGAMINI, 1997, p. 19).

Segundo Tonnera (2012), a mentalidade vigente até o século passado
era de que o funcionéario deveria apenas trabalhar, sem que houvesse a visao critica
sobre seu papel na organizacdo. Os primeiros estudos sobre a motivagao ocorreram
no inicio do século XX, sendo a administracdo cientifica de Frederick Taylor. Neste
momento, Taylor entendia que a maior motivagdo de um individuo era o dinheiro e
apregoava o controle extremo dos trabalhadores visando maximizar os niveis de
producéo estabelecidos.

Tonnera (2012) observa que o primeiro passo no sentido de valorizar o
aspecto humano do trabalho se deu apenas em meados de 1930, com o professor
Elton Mayo, que afirmava que o aumento da produtividade estava ligado a atencéo e
consideragdo que 0s superiores destinavam aos seus subordinados em sua

totalidade. Ao contrario do que propbs Taylor, Mayo afirmava que os fatores



emocionais e comportamentais exercem influéncia direta sobre a produtividade e,
neste caso, a funcao dos gestores seria conseguir com que os colaboradores figuem
satisfeitos no desempenho de suas funcgdes.

Segundo Bergamini (1997), nas organizacbes a motivacdo pode ser
compreendida como o que gera um esforco em busca de determinado resultado.
Para Gil (2002), motivac¢do decorre de necessidades intrinsecas as pessoas, e que
nao foram satisfeitas. "[...] Ndo podem, portanto, os gerentes colocar necessidades
nas pessoas. Isso significa que os gerentes ndo sdo capazes de motivar, mas de
satisfazer as necessidades humanas [...]" (ARCHER apud GIL, 2001, p. 202).
Bergamini (1997, p. 23) reforga esta linha de raciocinio, ressaltando que “[...] a
motivacdo € considerada agora como um aspecto intrinseco as pessoas; ninguém
pode, por isso mesmo, motivar ninguém [...]” Segundo a autora, isto ocorre porque o
ser humano nao consegue, sem resisténcia, submeter-se a exercicio de tarefas e
atividades a ele impostas quando estas ndo possuem, para ele, significado algum.

Cabe aos lideres e gerentes das organizacfes, portanto, assumir que a
motivacdo é um fator individual, e sendo incapazes de motivar outro individuo,
devem concentrar seus esforgos em “[...] gerir a energia que se encontra dentro de
cada um num sentido compativel com o0s objetivos da organizagdo e com o
crescimento de cada integrante de seu grupo de trabalho” (CASADO, 2002, p. 257).

E possivel que ndo haja sincronia entre os interesses da organizacéo e
os interesses do funciondrio. Estes interesses, quando conflitantes, podem

representar um problema no aspecto motivacional, pois:

[...] da parte da organizacdo, existem demandas explicitas e bastante
precisas relacionadas ao desempenho do empregado e as normas de
comportamento na empresa [...] as demandas do empregado no ambiente
organizacional referem-se, fundamentalmente, a ser tratado e respeitado
como ser humano e a encontrar na organizacdo oportunidades para
satisfazer as suas necessidades e atingir os seus objetivos e expectativas
por meio da propria atividade do trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2003).

Entretanto, quando o equilibrio entre estes interesses é alcancado, os
beneficios sédo evidentes para ambas as partes. Paschoal e Tamayo (2003) afirmam
que a empresa beneficia-se através da quantidade e qualidade dos servigcos
prestados por seu funcionario, visto que quando este tem suas demandas atendidas,
consequentemente o resultado € um aumento nos niveis de motivacdo, bem estar e

autoestima. Por esta razdo, apesar do fato de que pessoas ndo motivam umas as



outras, 0 aspecto motivacional ndo deve nunca ser desconsiderado, e ao analisar a
satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores, cabe aos gerentes "identificar suas
necessidades e criar as condi¢cdes para que as tarefas a eles atribuidas, assim com
seu ambiente de trabalho, sejam capazes de satisfazé-lo" (GIL, 2001, p. 202).

Autores como Chiavenato (2010) apontam que 0 processo motivacional
€ direcionado por necessidades ou metas. As metas possuem duas divisdes:
positivas e negativas. O individuo é atraido por metas positivas, que seriam segundo
o autor elogios ou promocgdes, por exemplo. Metas negativas, como criticas e
repreensdes, provocariam aversao.

No caso das necessidades, trata-se de “caréncias ou deficiéncias que a
pessoa experimenta em determinado periodo de tempo” (CHIAVENATO, 2010, p.
244). Paschoal e Tamayo (2003), afirmam que ao ingressar em uma empresa, O
interesse primario do colaborador é satisfazer suas necessidades pessoais,
empregando suas habilidades, competéncias, energias e experiéncias. Quando o
retorno oferecido pela empresa é desproporcional ao seu entendimento do valor de
sua forca de trabalho, estas necessidades ndo sdo satisfeitas, gerando também a
sensacao de exploracdo por parte do individuo, uma vez que “[...] enquanto a
necessidade satisfeita gera um estado de contentamento e consequente bem estar,
uma necessidade ndo satisfeita pode gerar frustragcdo, conflto e estresse”
(CHIAVENATO, 2010, p. 245).

Segundo Gil (2001, p. 212), “...] oferecer incentivos sdo recursos
importantes para ajudar na motivagdo das pessoas”. Entretanto, através de analise
da teoria de Herzberg, Casado (2002) observa que beneficios de natureza financeira
nao sao suficientes para motivar pessoas, por se tratarem de fatores de higiene.
Ressalta, porém, que tais beneficios sdo necessarios para garantir o suprimento de
determinadas necessidades, para que os fatores de motivacdo — reconhecimento,
crescimento e realizacdo, por exemplo — possam surtir efeito, e visando também
evitar aumento dos niveis de insatisfacéo.

Gil (2001) complementa, sugerindo, que é necessario o dialogo com as
pessoas envolvidas, antes da promocédo de mudancas, especialmente quando estas
se referem a delegacdo de responsabilidade e autoridade, pois as pessoas se
especializam no que fazem diariamente, e a partir disso, estdo preparadas para
assumirem novas responsabilidades. Visto que estas competéncias geralmente

concentram-se entre os altos escalfes das empresas, a possibilidade de alcancar
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tais tarefas ou promocdes é util como fator motivacional para o restante da equipe.
Em ultima analise, o estudo da motivacido busca “[...] conhecer como o
comportamento € iniciado, persiste e termina” (BERGAMINI, 1997 p.30). Portanto,
cabe as empresas descobrir e colocar em pratica, através da capacidade criativa de
seus gestores, acOes pelas quais os colaboradores sintam-se motivados em
desenvolver seu trabalho produzindo mais e melhor, de acordo com as

necessidades da organizacao.

3 Comprometimento Organizacional

Nos dUltimos anos, a importancia dos recursos financeiros e
tecnoldgicos tem dividido um espaco de destaque nas organiza¢cdes juntamente com
0s recursos humanos, que, atualmente, sdo considerados imprescindiveis para o
sucesso de qualquer organizacdo. Novas técnicas, procedimentos, tecnologias e
conceitos estdo exigindo adaptacdes velozes e constantes por parte das empresas.
Bons profissionais tém sido requisitados pelo mercado, pois somente através dos
seus conhecimentos e competéncias € possivel sobreviver a estas mudancas,
especialmente em um ambiente de mercado cada vez mais competitivo. Por esta
razdo, elementos anteriormente ignorados, como 0 comprometimento
organizacional, sdo hoje fatores fundamentais para as empresas que visam 0
crescimento, e manter estes bons profissionais em seus quadros de funcionarios
vem sendo a meta destas corporacoes.

A necessidade de se entender o comprometimento organizacional

origina-se:

[...] da nova natureza das tarefas dos trabalhadores. Os imperativos de
qualidade, servico e mudanca rapida que marcaram os anos 80 e 90
impuseram mudangas drasticas na forma de gerenciamento das empresas
(DESSLER, 1996, p. 5).

Nesta linha de raciocinio, ressaltando também a importancia do
envolvimento e comprometimento do funcionario com o trabalho desempenhado na

empresa, entende-se que:

[...] o maior ativo intangivel de uma empresa se concentra na soma de
habilidades, conhecimentos e competéncias existentes nos profissionais
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desta mesma empresa, de pronto se verifica que o profissional
comprometido e altamente engajado no que se propde a fazer, é capaz de
conduzir a empresa a emersdo no mercado; portanto, € de suma
importancia conscientizar-se que, além de valorizar tais profissionais, torna-
se necessario realizar investimentos e promover programas de incentivos
gue contribuem e direcionem o profissional a sentir-se motivado para que o
mesmo possa “mergulhar” no trabalho se entregando de corpo e alma, e
assim, apresentar resultados mais do que esperados (FURBINO, 2008).

De acordo com a autora, € interessante para a empresa desenvolver
projetos que busquem uma integracdo genuina entre o trabalhador e a empresa, de
modo que se possa oferecer ndo apenas boas condicdes de trabalho, mas
recompensas que motivem o individuo a se empenhar, comprometendo-se cada vez
mais com as atividades por ele desenvolvidas na empresa.

A motivacdo € evidentemente um dos fatores mais relevantes para o
alcance do comprometimento do colaborador com os objetivos propostos pela

organizacao, visto que:

“[...] as pessoas naturalmente motivadas pela participagcdo, quando
descritas por aqueles com o0s quais trabalham, sdo percebidas como
portadoras dos seguintes tracos comportamentais: estdo sempre
disponiveis para prestar ajuda, sdo idealistas e assumem a
responsabilidade por estarem sempre envolvidas em causas importantes.
Adotam atitudes de clara lealdade, mesmo que isso venha em prejuizo
préprio. Sao escritas como prestativas, sendo sempre possivel contar com a
sua ajuda” (BERGAMINI, 1997, p. 123).

Neste ponto, a autora evidencia a clara conex&o entre a motivagéo e o
comprometimento, demonstrando que o individuo, quando motivado, esta sempre
disposto a colaborar com a organizacdo, até mesmo em situacbes que
potencialmente podem Ihe desfavorecer.

De acordo com Sousa (2010), o alto grau de comprometimento
organizacional obtido pelas empresas depende consideravelmente da qualidade dos
gerentes, do clima organizacional dos demais funcionarios, e também das politicas
de Recursos Humanos praticadas pela organizacdo, ao oferecer beneficios como
planos de carreira e salarios compativeis com as funcdes exercidas. Além disso, o
autor menciona também dois elementos de suma importancia para a busca do
comprometimento entre os empregados: a motivacéo - através do reconhecimento
do desempenho dos funcionarios por seus lideres - e a qualidade de vida no
trabalho, ressaltando a importancia de criar meios para manter o equilibrio entre vida

pessoal e profissional, para que o funcionario se sinta bem em todos os campos de
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sua vida e com isso tenha condi¢Bes para trabalhar utilizando o maximo de sua
capacidade.

Segundo Furbino (2008), o comprometimento existirh somente quando
houver satisfacdo no trabalho. Por esta razdo, a empresa deve oferecer boas
condi¢cdes de trabalho e um ambiente agradavel, que desperte no funcionario o
prazer de trabalhar. Por outro lado, “[...] o profissional, deve fazer jus a oportunidade
a ele concedida, ndo apenas se envolvendo, mas se comprometendo de fato com a
empresa, selando uma parceria permanente com a mesma [...]" (FURBINO, 2008).
Neste ponto, a autora demonstra que o comprometimento ndo deve ser apenas na
relacdo empresa-funcionario, mas que o oposto também deve ocorrer,
estabelecendo-se uma parceria entre ambos de modo que a empresa colabore com

o individuo, e que este possa contribuir para a ascensao da organizacgao.

Consideracdes Iniciais

Este estudo trata-se um ensaio sobre a motivacdo e comprometimento
organizacional de colaboradores pelas vias dos programas de QVT, utilizando o caso
da empresa Amazonas Produtos para Calgados Ltda., a ser concluido com o término
do TCC no ano de 2013.

A priori, pelas pesquisas bibliograficas até entdo realizadas, pode-se
inferir que a finalidade de motivar o funcionario € induzi-lo ao comprometimento
organizacional. No entanto, pode-se perceber que a qualidade de vida dos
empregados também possui grande influéncia no desempenho das atividades, o que
se reflete diretamente nos objetivos da organizagdo. Atualmente as empresas que
nao utilizam como estratégia a QVT podem ser consideradas fora de um mercado
altamente competitivo, visto que trabalhadores que apresentam altos niveis de
insatisfacdo de desmotivacdo ndo conseguirdo atender as necessidades da empresa
de maneira satisfatdria, tendo como consequéncia baixa produtividade.

A postura das organizagbes perante aos novos conceitos de RH, tem
como objetivo fazer com que os colaboradores sintam-se como parte essencial para
o resultado positivo da empresa. Por esse motivo os programas de QVT tornam-se
indispensaveis propulsores da motivagdo dos colaboradores e tem-se buscado
formas de integralizd-los nos processos de transformacdo da empresa, pois se 0s

mesmos estiverem familiarizados e satisfeitos acreditando nas possibilidades de
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reconhecimento, seu desempenho e sua autoestima, estar colaborando para seu
crescimento profissional, consequentemente o aumento de sua produtividade e sua

capacidade de inovar.
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