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EPIGRAFE

“O desafio é ndo deixar passar as
oportunidades para adotar um novo estilo de
vida, para um novo tempo, que nos permita
alcancar o resultado que todos sonhamos: SER
FELIZ!”

Elizabet Garcia Campos - Presidente do Instituto
Brasileiro de Qualidade de Vi IBQV.



RESUMO

Diante das constantes mudancas no mundo do trabdiindas da tecnologia, dos
novos produtos e servigos, a competividade entoegasizacOes tem aumentando a cada dia.
Atualmente, as instituicbes buscam realizar acfasa patingir tanto o0s objetivos
organizacionais como o dos trabalhadores, poisganiwacédo, as relacdes de trabalho e o
trabalhador possuem uma interdependéncia permargngem, entdo, projetos de qualidade
de vida nas organizagOes, enfatizando o bem-estaabalhador. A qualidade de vida no
trabalho € um dos novos desafios para a admirdstregntemporanea. Ela afeta diretamente
a vida dos individuos e consequentemente os rdsgltdas organizacdes. Assim percebe-se a
importancia de fatores como: igualdade de oporaded, identidade da tarefa, remuneracao
justa, feedback, entre outros. A pesquisa sobrédqda de vida do trabalhador pode ser
considerada uma ramificacdo do estudo da qualidadeda geral e vem recebendo atencéo
crescente de cientistas das areas de saude, ecgbsgiologia, economia, administracao e
engenharia, bem como das empresas que tém propogiamas que buscam melhorarias
nas condicbes de trabalho e de vida dos trabalesddko longo dos anos, varios
pesquisadores tém se dedicado a elaboracdo deanayled buscam avaliar a Qualidade de
Vida no Trabalho sob diversos aspectos, com otintle contribuir para o tratamento desta
guestdo com o objetivo de determinar: a Qualidad€ida no Trabalho em funcionarios dos
varios niveis, as fraquezas e potencialidades emogede QVT, e, quais 0s pontos criticos
gue devem ser priorizados em prol da melhoria dali@ade de Vida no Trabalho. A
qualidade de vida € um conceito recente, que eagidbanscende o conceito de saude, sendo
composto de varios dominios ou dimensfes. Considesiamedida que faltava na area da
saude, tem sido definida como a percepcao do shativile sua posi¢cdo na vida no contexto
da cultura e sistema de valores nos quais se vem eelacdo aos objetivos, expectativas,

padrbes e preocupacoes.

Palavras-chave -Qualidade de vida no trabalho; Modelos de Qualiagbdl¥ida no trabalho;
Indicadores de Qualidade de vida no trabalho; Bifeas Individuais.



ABSTRACT

Given the constant changes in the world of woikig from the technology, new
products and services, the competitiveness betweganizations is increasing every day.
Currently, institutions seek to take actions toi@ed organizational goals both as workers, as
the organization, labor relations and employee l@apermanent interdependence. Arise, then,
quality of life projects in organizations, emphasiz the well-this worker. The quality of
work life is one of the new challenges for contenapp management. It directly affects the
lives of individuals and consequently the resultsomanizations. Once one realizes the
importance of factors such as equal opportuniteesk identity, fair remuneration, feedback,
among others. Research on quality of life of theke&p can be considered a branch of the
study of general quality of life and has receivedreasing attention of scientists in the areas
of health, ecology, psychology, economics, busiraesainistration and engineering, as well
as the companies that have proposed programs ge&kinking conditions and living
standards of workers. Over the years, many researtiave been devoted to the development
of models that seek to evaluate the Quality of WaykLife in many ways, in order to
contribute to the treatment of this issue in ofedetermine: the Quality of Working Life in
officials of various levels, weaknesses and paaéritr QVT, and which critical points that
should be prioritized in order to improve the Quabf Working Life. Quality of life is a
recent concept that encompasses and transcena®rtbept of health, being composed of
multiple domains or dimensions. Considered as fapkn health, has been defined as an
individual's perception of their position in lifa the context of culture and value systems in

which they live and in relation to goals, expeatasi, standards and concerns.

Keywords - Quality of work life; Models of Quality of Life avork; Indicators of Quality of
work life; Individual differences.
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1 INTRODUCAO

O aumento da competitividade entre as empresasiom@ado por inUmeros fatos
ocorridos nos ultimos anos no cenario mundial, réeetes a propria globalizacdo, tem
obrigado as empresas a buscar formas para se dornawais competitivas. Portanto os
investimentos em tecnologia, marketing e qualificagrofissional sdo cada vez mais
importantes, sendo que as maquinas, equipamerteznelogia tém grande importancia no
sucesso das empresas e por outro lado as pesseasafjalham nas organizagbes sao
responsaveis por conduzir e produzir estes resigtad

A Qualidade de vida no trabalho representa a nieleels de atuar mais
profundamente na valorizacdo das condi¢cfes delliba@o que se refere aos procedimentos
da tarefa em si, ao ambiente fisico e aos padréeeldcionamento (LIMONGI-FRANCA,
2001).

Dentro deste contexto abordado por Limongi-Fran2@0l), as pessoas, como
principal fonte de criacdo e disseminacdo de comteto, tornam-se um dos mais
importantes recursos das organizacdes. Contudgommionar um ambiente de trabalho
propicio ao desenvolvimento das pessoas e, consequente, das organizacdes requer um
trabalho continuo e estratégico por parte dos gEstpois, ha que se lidar com um variado
namero de elementos em cada contexto organizacional

Com base na importancia e relevancia deste temagefaecessario uma investigacdo
mais aprofundada sobre o conceito em questdo. Ariaalos autores estudados que abordam
o tema Qualidade de Vida no Trabalho formulam seasas e metodologias com base em
um conceito, seja este oriundo da Organizacdo Mldéi Saude ou de qualquer outra fonte,
mas €, na maioria das vezes, com embasamento exona@ito preé-definido.

Com o contetdo abordado pretende-se mostrar coopongionar um ambiente de
trabalho propicio ao desenvolvimento das pessoa@srsequentemente, das organizacgoes.
Com esse estudo, que também ja vem sendo apres@atadutras literaturas, mostrar-se que
a partir de entdo as empresas comegcam a percepessEs COMo Seu recurso mais valioso.
Autores como Chiavenato (2004) denominam de cdpitalano ou intelectual.

De acordo com Macedo e Matos (2008), frequentemseéte identificados nas
organizacdes algumas manifestacoes de satisfag@sadsfacdo com algumas variaveis
relacionadas ao trabalho, sendo que estas variéamiem a fortalecer ou enfraquecer a

Qualidade de Vida, e assim a Produtividade dasnargedes. Portanto, é preciso identificar,
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aperfeicoar ou eliminar as variaveis apresentgutas,elas serdo responsaveis por manter o
equilibrio da relacdo dinamica entre as pessoaeganizacoes.

Segundo Conte (2003), a Qualidade de vida no Trralmumenta a probabilidade da
obtencdo da Qualidade de Vida pessoal, social didanembora, o préprio autor considere
que estas esferas tenham diferentes papéis ndwidaividuo. Assim sendo, a avaliacao e as
discussbes constantes sobre o tema Qualidade depdssuem grande relevancia para a
preservacdo da veracidade do conceito e de suaaliplade dentro dos ambientes

organizacionais.

1.1 Objetivo do Tema

Estimular em toda a equipe de colaboradores psatiedabitos saudaveis e melhorias
da qualidade de vida tanto no ambiente de trabgliamto fora dele. Somos conscientes de
que o trabalho é vital para o ser humano, tornadlais participativo, utilizando
potencialidades e talentos, dar-lhe condigbesalmlino adequadas, resultara no aumento da
saude mental e fisica dos trabalhadores. Assim,programa de Qualidade de Vida no
Trabalho deve atingir todos os niveis, direcionaedfmrcos para a canalizacdo da energia
disponivel para o comprometimento humano.

A necessidade de tornar as empresas competitl@sod-se de frente com a busca da
qualidade, que deixou de ser um diferencial coripeti para se tornar condicdo de
sobrevivéncia. Para tanto, € necessario canalsfarges para o comprometimento humano,
na busca da qualidade de vida.

Diante disto, verifica-se a importancia de havenaumudanca na forma de
pensamento dos administradores, também se aplmayasizacdes na melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores. Quanto maior o investimem qualidade de vida maior sera o

retorno em termos de produtividade, qualidadeanfieiramente para a organizagao.

QVT é o trabalho como qualidade de vida. Deste madampresa de
gualidade total distingue-se hoje por um traco quearacteriza como
nunca houve antes, isto €, sua contribuicdo as onethcondicdes de
vida, pois considera que voltar-se para o clienteatdrizar o social,
ou melhor, contribuir para o desabrochar da cida@arfMATOS,
1996, p.345).
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1.2 Problema

Esta cada vez mais claro para as organizacOesirmyestir no bem-estar dos
funcionarios é essencial para elas proprias e @aaxiedade, diz Hampton (1990). Procura-
se, na organizacao de eventos, associar o obptiyywomover a reflexdo e a criagcdo de uma
consciéncia sobre a qualidade de vida e bem asténdos os ambitos da vida do individuo e
da sociedade com questdes importantes que afetada dos cidadaos. Isso mostra que todas
as organizacoes estédo se envolvendo cada vez omaie tema e mostrando a importancia de
se ter qualidade de vida “na vida”.

De acordo com Ferreira (2009), Qualidade de Vidardir prazer em trabalhar, criar e
poder fazer o trabalho com zelo. E vivenciar harmoa cooperacdo nas relacbes
socioprofissionais de trabalho, configurando um iaente social agradavel. E sentir
reconhecimento dos colegas, das chefias, princgraknda chefia imediata, dos dirigentes
institucionais e da sociedade, é poder progredifiggionalmente e no trabalho. Isso é, um
fator de desenvolvimento pessoal permanente, @lparcjue o trabalho néo coloca em risco a
saude, a seguranca pessoal e familiar e, princgraénser um lugar, tal qual a vida social
fora do emprego, de bem-estar. Atualmente as agedes vivem em um ambiente
globalizado e competitivo e a busca por resultadosa-se cada vez mais desafiadora. Isto
exige cada vez mais dos trabalhadores a capacidadesuportar cobrancas e viver
constantemente sob pressao.

Ainda segundo Ferreira (2009), com a importanciateina Qualidade de vida nas
Organizacg0es, faz-se necessario uma investigac&gnedunda sobre o conceito em questao.
A maioria dos autores que abordam esse assuntaltbsnas teorias e metodologias com
base em um conceito ja pré-definido. Ja foi detlectpue o ser humano passa maior parte de
sua vida em seus locais de trabalho, dedicandofaga, energia e esforcos para as
organizacgfes. O que de inicio era para suprir seeassidades basicas de subsisténcia, passa
a ser, o ponto central da vida do homem, ou s&aodibiliza maior parte do seu tempo
trabalhando do que propriamente com suas familiamigos. Indo mais além, quando o
homem tenta “se desligar’, mesmo assim, a vida gnafuncéo do trabalho. O nivel de
presséo por resultados, a concorréncia e a condpldxipor um espaco no mercado, fazem
com gue o trabalho seja uma constante na vida eh@imomoderno.

A organizacao, por outro lado, percebe cada veag,rmamportancia do ser humano
para o alcance de resultados, pois a capacidadaecabeinio, de criatividade, de solucionar

problemas, esta presente nas pessoas e nao nagasaqu
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O que nos faz pensar e nos remete a seguinterparQualidade de Vida possui 0

mesmo _significado para todas as pessoad® mesmo porque, 0os varios modelos teoricos

sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, propostoslipersos autores, vem sendo, ao longo
dos tempos reformulados e combinados a adaptareas-seovas demandas, aos Nnovos
contextos, uma vez que a percepcado sobre o s@miéice o significado do conceito

Qualidade de Vida podem se apresentar de formasedies para os individuos e para as

organizacoes.

1.3 Escolha do Tema

A escolha do tema se deu por saber que o conhatirhnemano é fundamental para o
desenvolvimento pessoal, social e profissionalidad&o, depois por perceber a Qualidade de
vida como algo necessario para um mundo melhor.

Dessa forma, o conhecimento € fundamental erdetente em todas as atividades
humanas e distingue-se de um mero recurso, pamsiteecriar riqgueza, lidar com situacdes
diversas, compreender o mundo que o cerca, cuaar @ dos outros e utiliza-lo como uma

ferramenta em beneficio proprio e também de tramsfgdo em prol da qualidade de vida.

1.4 Justificativa do Tema

Sempre que falamos de qualidade de vida, vem aanosEnte como podemos
contribuir para a qualidade de vida no lar, nodHat, na sociedade e no planeta. E ao tentar
encontrar as possiveis solu¢des, nos ocorre quie dego a crenca de que nossas escolhas
desempenham um papel muito importante na vida evigge com qualidade s6 depende de
nés, de forca de vontade e das opcgdes que fazelimpde das alternativas que nos séo
colocadas.

Ao pensar a qualidade de vida no trabalho temosqgusiderar diferentes aspectos: a
importancia que damos ao trabalho que realizamosivel de desafio a que temos de
responder no desempenho de nossas funcles, aagigaliths relacdes interpessoais que
ocorrem no ambiente de trabalho, os programasae@es promovidas pela organizacao entre
outros que contribuam para melhoraria da saudegedeestar e da satisfacado do trabalhador
gue se refletem no desempenho e na produtivida&t (K2, 2006).

Um bom lugar para se trabalhar possibilita, eniiteag coisas, que as pessoas tenham,
além do trabalho, outros compromissos em suas,vidaso familia, os amigos entre outras
atividades. A importancia da qualidade de vida rabalho é mais que mera politica de
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reducdo de custos, pois a mesma possibilita o lmmwivio do individuo com a organizacao
em que trabalha. Ter um bom ambiente e beneficiesagtisfacam seus anseios pode garantir

um clima de confianca entre empresa e empregado.

QVT é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agideerminada
forma, ou, pelo menos, que da origem a uma promersaum
comportamento especifico. Esse impulso pode seopaoo por um
estimulo externo e pode também ser gerado intemi@Emeos
processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 200408).
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2 REVISAO DA LITERATURA

Rodrigues (1994) refere-se a Qualidade de Vidambalho como algo que envolve
pessoas, trabalho e espacos organizacionais, eoasth a preocupacdo com dois aspectos:
em primeiro plano o bem estar do trabalhador e aceficacia organizacional, e por fim a
participacdo dos trabalhadores nas decisbes eepmabl do trabalho. Em outras palavras,
gestao compartilhada. Todo ser humano anseia pelalgde de vida e busca tudo aquilo que
possa proporciona-lo maior bem estar e uma vida setisfatéria. A saude tem sido uma
preocupacao constante de muitos trabalhadoregglzeexigéncia e auséncia de crescimento
e reconhecimento, adoecem fisicamente o acabadées®u relacionamento com ele mesmo,
com a organizagdo e com o trabalho que passalarséardo, e destaca ainda que 0s riscos
mais conhecidos no ambiente de trabalho sdo sabeena trabalho e estresse.

Ainda segundo Rodrigues (1994), a Qualidade dea \Yomplementa o tema abordado
por fazer referéncia a viver bem fisico, mentaiggégico e social, 0 que requer sabedoria,
bons relacionamentos com vocé mesmo e com o0s pdessjo pela saude, educacéo e tantos
outros quesitos relacionados a qualidade de vidai & Qualidade de Vida € mais do que ter
uma boa saude fisica ou mental, é na verdade estaequilibrio, ter habitos saudaveis,
cuidados com o corpo, aten¢cao para a qualidadsedssrelacionamentos, balango entre vida
pessoal e profissional, tempo para lazer, saludetaal etc. Ser componente na gestdo da
propria saude de vida deveria fazer parte dasigaides de todos.

Segundo Chiavenato (1983), o trabalho persiste modm desde o0 momento que o
homem comecou a transformar a natureza e o ambénteu redor, atraves do uso de
utensilios e ferramentas.

Para Vasconcelos (2001), o emprego surge apepastina da Revolucao Industrial
traduzindo-se em conceito que relaciona homenyeugem sua forca de trabalho por algum
valor, alguma remuneracao, criando uma relacagoda fundamentada no valor monetario
que hoje se conhece como salario. Coloca que estadwe a evolugdo do trabalho mostram
que antigamente o trabalho ndo merecia a atencapesigoas consideradas cultas que
possuiam mais recursos financeiros ou que ocupasagos de autoridade, era considerado
algo indigno, devendo ser desenvolvido por escravos

Conforme Rodrigues (1994), trabalho é o esforgmdno dotado de um propdsito e
envolve a transformacéo da natureza através dérdigp de capacidades fisicas e mentais.
Enquanto que o emprego refere-se a relacdo estawalis ou menos duradoura, que existe

entre quem organiza e realiza o trabalho, vigoramd@cordo entre as partes. E uma espécie
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de contrato no qual o possuidor dos meios de pémdpaga pelo trabalho de outros que nao
sao possuidores de meios de producéo.

Salienta-se ainda que na antiguidade nédo existimcdio do emprego. A relacéo
trabalhista estava pautada na relacdo de domindedescravo por poderio militar e
financeiro. Desta forma, todo o trabalho era fpito escravos. Entretanto, a servidado da Idade
Média era diferente da escravidao, por haver nizésdade de locomocéo dos prestadores de
servicos, sendo que o servo nao trabalha paraaeuoeta remuneracao, mas para ter o direito
de morar nas terras do seu senhor (RODRIGUES, 1994)

Campos (2011) afirma que, com o tempo a abolicadagiva da escravidao e servidao
fez o trabalho tornar-se instrumento criado deezgqualém do valor intrinseco passou a
expressar muito da esséncia do ser humano, torrando ser capaz de fazer. Desta forma
passou a fazer parte da personalidade de quem autaxservindo-o como meio de
identificacdo. Ja na ldade Moderna o trabalho esemlolvido por empresas familiares, o
que também n&o permite a determinacdo de vinculoregyaticio embora a producéo ja
ocorresse de forma organizada.

As alteracBes no sistema produtivo na Idade Cquaeinea fez surgir a necessidade
de organizar o trabalho por envolver muitas pessosisumentos e processos. Esta forma de
organizacdo surgiu a condicdo de emprego como umaade do trabalhador. A revolucao
industrial e a decadéncia do processo fizeram coenas populacdes migrassem para 0s
centros industriais. Houve uma concentracdo dosst® producédo na méo de quem detinha
condicdes financeiras e o trabalho ficou destinaduoaior parte da populacdo que ndo os
tinha. Desta maneira sem meios de producdo s@urestoecer o trabalho como uma forma
de sobrevivéncia, nasce entéo a relacdo de empragpjal o trabalho e a remuneracéo sao
consequéncia (RODRIGUES, 1994).

Segundo Chiavenato (1983), esses primordios @g&eltrabalhista ndo ofereciam
garantias e seguranca para a realizacao do tralggdhedmente eram exaustivos, arbitrarios e
sem 0 minimo de respeito a vida e dignidade humasanudancas passaram a ocorrer nos
ultimas tempos, onde se buscou meios legais pgtdarea oferta e a compra de trabalho.
Avancos sobre garantias como carga horaria defirsdguro-desemprego, aviso-prévio,
férias remuneradas séo direitos que os trabalhswd@me alcancado nos ultimos tempos e que
serve para estruturar o vinculo empregaticio.

A motivacdo é um fator primordial na empresa, pmibom empreendedor sabe o
quanto € vantajoso investir em fatores que ajudamotivacdo do que nao investir. A

empresa sO tem a ganhar, pois a qualidade de eitlaitp a reducdo de faltas no trabalho,
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rotatividade das pessoas, riscos de acidentestesotmm assisténcia médica. Mediante isso
surge a necessidade de implantacdo de programasvisem a QVT, gerando mais
produtividade, qualidade nos produtos, visualizag&oéfica da empresa e principalmente a
satisfacdo de seus colaboradores. Considera -ese ttabalho € talvez o principal fator que
determina a sociedade, sua estrutura ou mesmeaaltdh determina o caos que a sociedade
enfrenta, por isso para o desenvolvimento socialeéessario a existéncia do trabalho
estruturado (Souza, 2009).

2.1 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode seravisimo uma abordagem sécio-
técnica em relacéo a organizacao do trabalho, teowhom base a satisfacdo do trabalhador no
trabalho e em relacdo a ele. A Qualidade de VidaTrmmbalho (QVT), diretamente
relacionada a satisfacdo e ao bem-estar do indivitll execucdo de suas tarefas, é
indispensavel a produtividade e a competitividasienn as quais uma organizacdo nao
sobrevive ao mercado (RODRIGUES, 1998).

Segundo Fernandes (1996), a QVT pode ser consaleado uma gestao dinamica e
contingencial de fatores fisicos, sociolégicoscq@sigicos e tecnoldgicos da organizagcdo do
préprio trabalho, que afetam a cultura e interfemanclima organizacional refletindo na
produtividade e na satisfacédo dos clientes internos

Por outro lado, Limongi-Franca (2004), afirma que a@efinicbes de QVT, na
amplitude em que vem sendo tratada, se estendernidigdos médicos estabelecidos pela
legislacdo de saude e seguranca até motivacdonlwasnique levam a discussdo das
condicbes de vida e bem-estar de pessoas, grupasesmo comunidades. A base da
discussédo sobre o conceito de QVT, portanto, estadoeno de escolhas de bem-estar e
percepcdo por usuarios das acdes de QVT nas emfasaionarios - clientes internos).
Neste contexto, observa-se que as questdes raddei®a Qualidade de Vida no Trabalho séo
amplas e desafiadoras, sendo influenciadas porsdisespectos. Diversos modelos tém sido
desenvolvidos com o intuito de identificar os aspegue influenciam na Qualidade de Vida

no Trabalho. Alguns destes modelos serdo breverdestgitos a seguir.
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2.2 Como surgiu o termo Qualidade de Vida no Trab&lo?

O termo Qualidade de Vida no Trabalho, segundo A{2€00), surgiu na década de
50 do século passado com Erich Trist estudandastesregs sociotécnicos. A partir destes
estudos as organizacdes deveriam ser entendidas woma relacdo muito estreita entre os
sistemas sociais representados pelas pessoas Bsta@mas técnicos representados pela
estrutura organizacional, o estilo de liderancatecaologia. No inicio do século passado,
porém, as organizacfes estavam muito mais preoasan as regras, hormas, estruturas e
eficiéncia das pessoas do que com 0 seu bem &sstardu psicoldgico.

Alves (2000) ainda diz que, com a evolucdo dosdestua area social, as exigéncias
das pessoas e 0 conhecimento das necessidadesrdalalacao ao trabalho, as organizacdes
passam a investir na melhoria da Qualidade de Matapessoas no trabalho, cujo resultado
deste investimento € um ambiente mais humanizademepor objetivo, atender tanto as
aspiracbes mais altas quanto as mais basicas,rangicuencorajar o desenvolvimento das
habilidades e capacidades dos trabalhadores, evasdb o espaco o qual o trabalho ocupa
na vida das pessoas e, por sua vez, ndo deve ipegjadcapacidade de elas desempenharem
outros papéis na sociedade.

Salienta ainda que devido a importancia deste assianAdministracdo, este trabalho
teve como objetivo desenvolver um modelo de av@tiagplanejamento de acées de melhoria
na Qualidade de Vida no Trabalho.

Alves (2000), diz que o melhor modelo sugerido $&is fases como segue: a primeira
é a de diagndstico das caracteristicas da orga@uzagos funcionérios e de sua relacdo com
o trabalho e com a geréncia; na segunda fase delmedcontra-se um levantamento das
necessidades dos funcionarios; na terceira, a f@ode uma equipe para sugestado de ideias
para atender as necessidades dos funcionariogjantadase, a equipe trabalha na geracéo e
selecdo das ideias; na quinta, a equipe faz aaekagtre as necessidades dos funcionarios e
os procedimentos e, finalmente, na sexta fasepedad® o plano de acdo para implantar as

acOes de melhorias.

2.3 Aspectos do tema qualidade de vida

Segundo Zavattaro (1999), a nocao de "qualidadeda@eno trabalho" esta fortemente
sustentada nas inovagoOes introduzidas nas empmepadir da metade dos anos de 1980,
gquando os "programas de qualidade total" dissemmmatécnicas visando aprimorar a

qualidade do processo e do produto/servigco poragéascidos. O assunto Qualidade de Vida
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no Trabalho nos remete ao que se vive e 0 que ket@ntar modificar, pois, passada a febre
tecnoldgica, as empresas estdo percebendo queaseu aapital € mesmo o homem e que
elas tem que levar bem estar para dentro da Osggdinz Tentar proporcionar uma maior
participacdo por parte dos colaboradores, criandoambiente de integracdo com todos e
com o proprio ambiente de trabalho o objetivo sengpa compreenséo das necessidades dos
funcionarios, mais do que conhecimento técnicordddg diferencial hoje € a motivagédo e o
comprometimento dos funcionarios com a qualidagsxaléncia do trabalho realizado. O
principal motivo para se investir em qualidade ddavé a propria sobrevivéncia da
organizacao.

A Qualidade de Vida hoje é determinada pelas vaneslicbes do meio ambiente,
pelas préprias condicbes de vida dos individuo®le pquilibrio entre fatores externos e
internos do ser humano, assim, o equilibrio idet ao equilibrio global de todos os setores
da vida de cada individuo. Neste contexto, ineeitaente a qualidade de vida esta sendo
inserida completamente no meio organizacional,|looale grande parcela do tempo das
pessoas € dedicada.

Lacaz (2000) afirma que o mercado estd cada ves p@npetitivo e exigente,
movido pela velocidade das informacdes geradasiqnamundo globalizado e pelos avancos.
Define o profissional como sendo a verdadeira mi@énSera da motivacdo e o
comprometimento combustiveis dessa poténcia, ¢@eide qualidade de vida nas empresas
€ essencial enquanto propulsidera de a motivaggmmgrometimento e esse conceito esta
tomando formas no Brasil.

De acordo com Pires (1998), a Qualidade de VidaTnabalho se preocupa
principalmente com dois aspectos importantes: betar edo trabalhador e eficacia
organizacional. Quanto melhor forem as condi¢cbesralmalho e de vida, mais lucrativa e
competitiva torna-se a empresa. Além disso, tamih&mespeito a como as pessoas vivem,
sentem e compreendem seu cotidiano. Envolve, portasalude, educacdo, transporte,
moradia, trabalho e participacdo nas decisdes lyese dizem respeito e determinam como
vive 0 mundo. Desse modo, QVT compreende situagiiesmamente variadas, como ano de
escolaridade, atendimento digno em caso de doengeaislentes, conforto e pontualidade nas
condicOes para se dirigir a diferentes locais, etitacdo em quantidade suficiente e com
qualidade adequada e, até mesmo, posse de apasdtomiomésticos. Existem varias
abordagens e conceitos diferentes sobre o temad@d@lde Vida, seja ele direcionado ao
trabalho ou a qualquer outra area especifica. Raréta-se que geralmente o conceito que é
mais usado de Qualidade de Vida no Trabalho ettéiorado a saude e a remuneracéao.
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Contudo, o conceito em questdo é muito abrangpaie,qualidade de vida para uma pessoa,
pode nao ter o mesmo significado para outra.

O momento atual exige organizacdes flexiveisgsigtas e criativas, como sugere
Senge (1998). A Qualidade de Vida no Trabalho étatmal e, além disso, um tema um tanto
polémico, sobre o qual muitos falam, mas poucospcem. A QVT é considerada como um
novo desafio para os administradores. Afeta diretaen a vida dos individuos e
consequentemente os resultados das organizactes, @mo objetivo interferir nos fatores
gue a influenciam. Assim percebe-se a importanaa fatores como: igualdade de
oportunidades, identidade da tarefa, remuneracda, jieedback, entre outros.

Chiavenato (2009), diz que, lidar com pessoasorgenizacdes esta se tornando uma
responsabilidade pessoal, indelegavel e cruciatodes aqueles que ocupam posicoes
executivas ou de lideranga. N&o se trata maismdplessmente mandar/obedecer, seguindo a
abordagem imediatista, légica e racional que namcifma mais, mas de
conquistar/empreender uma nova abordagem psical@ggocial. Esses sdo os dois lados da
mesma moeda. Nos dias de hoje, o investimentorgaartais rapido e proficuo retorno em
qualguer negocio é aquele feito em pessoas: sejaapacitacdo, treinamento, orientacao,
lideranca, coaching, apoio ou suporte. Somentenass pessoas podem ser inseridas como
valores humanos dotados de conhecimento e comptfraptos a se adaptarem a um
contexto complexo e mutavel e a aliar qualidadedytividade e competitividade para
agregar valor ao negdécio.

De fato, a qualidade de vida tem sido uma preo@gpdo homem desde o inicio de
sua existéncia com outros titulos e em outros gtwge mas sempre voltada para facilitar e
trazer satisfacdo e bem estar para o trabalhadexeeucdo de sua tarefa (RODRIGUES,
1994).

Foi entdo que surgiram os estudos sobre qualidadedd, e segundo Ferreira (2009),
0 interesse sobre qualidade de vida toma impulés apPrimeira Grande Guerra Mundial,
quando uma série de fatores contribuiu para uma dérmudancas na forma de tratamento
dos trabalhadores. Naquela época, a produtividadeethpregados necessitava ser garantida
de qualquer modo. As preocupacdes com eles erato mais de cunho econémico do que
ético. Ja atualmente, vive-se num mundo em plesera®lvimento e as organizacdes estao
tentando acompanhar essas mudancas que acontegeraptdamente. As organizacoes
vivem em um ambiente completamente competitivibesaa por resultados torna-se cada vez
maior e mais desafiador. Isto exige cada vez maisselis funcionarios e também da

capacidade de suportar cobrancas e viver constantensob pressdo. Por outro lado, as
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organizacdes véem a necessidade de investir emaprag de qualidade de vida no trabalho
(QVT), visando, assim, uma melhora no bem-estarsdas funcionarios, de sua capacidade

produtiva e, consequentemente, de seus resultados.

2.4 O que vem a ser, afinal, a qualidade de vida n@abalho?

Desde o inicio do século, a racionalizacdo do linmba partir de métodos cientificos
foi uma tendéncia dominante. O objetivo maior er&levacdo da produtividade. Essa
preocupacdo permanece até o0s nossos dias, porate-sena um tratamento mais
humanizado.

Segundo Fernandes (1996, p.40),

Apesar de a preocupacdo voltada para organizaratatho ter sido uma

constante desde o advento da administracao cieatifié recentemente as
empresas vém se preocupando com a satisfacéo lohedor na execucgéo

de suas tarefas, como requisito para atingirem sltindices de

produtividade.

A nocdo de Qualidade de Vida no Trabalho surgiunicio da década de 50, na
Inglaterra, através de Eric Trist e colaboradogese estudaram um modelo para agrupar o
trinbmio Individuo, trabalho, organizacgéo.

ParaNadler & Lawler (1983, p.20YQVT é a grande esperanca das organizacdes

para atingirem alto nivel de produtividade, sem uesmpr a motivacdo e satisfacdo do
individuo”.

A ciéncia comportamental, tratando especificamelagt@spectos ligados ao
bem-estar das pessoas em situagao de trabalhond®seu uma linha de
pesquisas cujo foco central era o questionaments fd@amas a serem
adotadas para que 0s cargos se mostrem mais pradut satisfatorios,
com vantagens para as pessoas e organizacoes, mediaeformulacdo de
desenho de cargos e postos de trabalho (WALTONB, 1952).

A tecnologia da QVT pode ser utilizada para queodmniza¢cbes renovem suas

formas de organizacao do trabalho, a fim de queyesmo tempo em que se eleve o nivel de
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satisfacdo do pessoal, se eleve também a prodad®idas empresas, como resultado da

maior participacao dos empregados nos processusarhdos ao seu trabalho.
As reformulacdes em nivel do trabalho constitueabjetivo implicito das
acdes de Qualidade de Vida do Trabalho (QVT), deaa garantir maior
efichcia e produtividade e, simultaneamente, o diteanto das

necessidades basicas dos trabalhadores, como zaféfalton (1973, p.11).

O conceito de QVT é, de certa forma, abrangenteeeiga ser definido com clareza,
uma vez que, como afirmam Werther e Davis (1983),cargos / postos de trabalho
representam nao apenas uma fonte de renda parealmh&dores, mas um meio de
satisfazerem suas necessidades de toda ordem,eflexos evidente em sua qualidade de
vida. Os trabalhadores tém no trabalho uma fontegedézacdo pessoal, principalmente
quando fazem aquilo de que gostam e, consequerniEmdazem com prazer.

Segundo Fernandes (1996, p.40),

Quanto a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho), do se pode
atribuir uma definicdo consensual. O conceito ehgloalém dos atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atenditnea necessidades e
aspiracdes humanas, calcado na idéia de humanizagitrabalho e na

responsabilidade social da empresa.

A principio, pode-se pensar que as exigéncias ptinanqualidade de vida se referem
apenas a remuneragdo, mas, especialmente no geeatamelhoria das condi¢des de trabalho
e da organizagdo psicossocial, é que existe dempadanudancas no comportamento
organizacional, isto €, trata-se de atender asssglz@les humanas. Este seria 0 ponto de
partida para qualquer programa de QVT, uma vez sy gestdo é flexivel porque
organizacdes e pessoas mudam constantemente, encpdssa tem a sua realidade.

Segundo Fernandes (1996, p.46),

Pouco resolve atentar-se apenas para fatores Bsigmis 0s aspectos
sociologicos e psicoldgicos interferem igualmenta satisfacdo dos
individuos em situacédo de trabalho; sem deixar desilerar os aspectos
tecnoldgicos da organizacdo do proprio trabalho ges® conjunto, afetam a
cultura e interferem no clima organizacional corfleeos na produtividade

e na satisfacdo dos empregados.
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E preciso atentar para uma gama de fatores quadquaresentes numa situacdo de
trabalho, refletem na satisfacéo e na participatigiandividuo, mobilizando suas energias e
atualizando seu potencial. Desta forma, pode-ser dime ha fatores intervenientes na
qualidade de vida das pessoas quando em situacawall@ho. Dependendo de seu
competente gerenciamento, eles proporcionardo @oeslifavoraveis, imprescindiveis ao
melhor desempenho e produtividade. Ao se estugaodutividade de uma empresa, nao se
pode apenas concentrar atencdo nos estudos soprecessos de trabalho e na tecnologia a
ser aplicada. O fator humano é uma ferramenta aetevdentro deste processo; portanto,
deve ser dada a ele uma atencéo toda especial.

Segundo Lima (1998, p.41),

Ao planejar a capacidade de producdo de um grup@eisoas é preciso
levar em conta sua motivacdo, a qual dependeg. 3uh satisfacdo com a
empresa(...) A tecnologia da QVT(Qualidade de Widd rabalho) pode ser
utilizada exatamente para que as pessoas queirarer fanais, como
decorréncia de um envolvimento maior com o trabaljue realizam(...)
sintam-se estimuladas e motivadas a produzir, feaésdo seus anseios e
necessidades, e ao mesmo tempo indo ao encontro objEtivos

organizacionais.

Nos dias atuais, a preocupac¢do das empresas #si@avoara 0s aspectos que possam
ajudar o trabalhador a ter melhor qualidade de t@hbém no trabalho. Nota-se que o
mercado hoje esta voltado para quem conseguir obdgor eficiéncia em produzir mais,
melhor e em menos tempo. Tudo isso sem prejudicsatale, dos funcionarios, que é
fundamental ao processo produtivo.

Segundo Cipriani (1998, p.12),

Acredito que investimentos em protecdo e prevedgamncionario sejam
indispensaveis no mercado que busca produtividadepetitividade e
asseguramento de lideranca. Empresas que tém ipsseld preocupacao
podem desfrutar de vantagens oferecidas pela QWm o retorno do

capital investido, ao tentarem proporcionar o melambiente de trabalho.
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Como observa Lima (1998), um programa de qualidedeida representa custos. No
entanto, vale a pena se a empresa tem a intencdweli®rar a sua produtividade, sua
imagem, ter funcionarios contentes convivendo enaonhiente saudavel.

Segundo HarckpudRodrigues (1999, p.25),

Compreende-se que nao se pode desprezar o aspegiodiro da questao,
ja que as empresa precisam investir dinheiro pagater esses programas,
e precisam aferir alguma forma de retorno. Quandonbdesenhados e
dirigidos ao publico certo na dosagem certa, egsexjramas tém bom

custo-beneficio.

Conforme Huse & CummingspudRodrigues (1994), um dos fatores almejados pelas
empresas atuais é a formacao de uma imagem positivieelacdo ndo sé ao cliente interno
como também ao externo. Uma boa imagem a ser aldarmgor uma empresa que procura
proporcionar melhor Qualidade de Vida no Trabalbdgpa ser altamente benéfica para sua
lucratividade, como “prémio” desse investimentamAlhoria dos fatores fisicos ou tangiveis
nas condi¢bes de trabalho, tais como flexibilidaée horario, modificagdo do local dos
equipamentos, entre outros, pode acarretar umaoraette desempenho no trabalho, com a
melhoria das suas condi¢cfes, 0s operarios tornamase satisfeitos com seus servigos. A

QVT afeta positivamente a produtividade de fornthrata.

2.5 Uma pesquisa sobre a Qualidade de Vida do Tralvedor

Conforme Vasconcelos (2001), a pesquisa sobrddqadal de vida do trabalhador
pode ser considerada uma ramificacdo do estudoaalgde de vida geral e vem recebendo
atencdo crescente de cientistas das areas de saddegia, psicologia, economia,
administragcdo e engenharia, bem como das empresaséqm proposto programas que
buscam melhoraria nas condi¢cdes de trabalho ed#edas trabalhadores. Sdo considerados
trabalhadores no Brasil todos os homens e mullgpresexercem atividades para sustento
proprio e/ou de seus dependentes, qualquer quessajéorma de insercdo no mercado de
trabalho, nos setores formais ou informais da emimoEstao incluidos nesse grupo 0s
individuos que trabalharam ou trabalham como enapiegy assalariados, trabalhadores
domeésticos, trabalhadores avulsos, trabalhadomésolas, autbnomos, servidores publicos,
trabalhadores cooperativados e empregadores (dartitente, os proprietarios de micro e
pequenas unidades de producéo).
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Sdo também considerados trabalhadores aquelesegeeem atividades néao
remuneradas habitualmente, em ajuda a membro dadendomiciliar que tem uma atividade
econdmica, os aprendizes e estagiarios e aquetgmtaéria ou definitivamente afastados do
mercado de trabalho por doenca, aposentadoriasamggego (BRASIL, 2001).

A qualidade de vida no trabalho, normalmente @lisada a partir da relacdo da
qualidade de vida do trabalhador com sua prodatided mas, cada vez mais, os estudos e
intervencdes estdo focalizados também em aspeatogdd do trabalhador ndo diretamente
ligados ao seu trabalho para a andlise da qualidladala (VASCONCELOS, 2001).

Apesar disso, algumas discussbes mais receatEsitra terminologia “qualidade de
vida do trabalhador” deixando mais claro que aidaede de vida ndo se restringe somente ao
local e ao momento do trabalho, mas sim, possac@el com todos 0s outros aspectos que
formam a vida das pessoas (trabalhador e sua &milbmo a satisfacdo pessoal,
relacionamento familiar, oportunidades de lazentrgeoutros. Mesmo que o tema venha
sendo discutido ha varias décadas, ainda existgmeaisdes conceituais e controvérsias e as
vezes 0 assunto ndo € discutido com a abrangéecessaria que o tema exige, limitando-se
a analises das condi¢Bes de vida, prevalénciaoelecds e comportamentos de riscos nos
trabalhadores. Neste sentido, este estudo tevelpetivo apresentar e discutir os principais
conceitos da qualidade de vida no trabalho (daliaolor) com destaque para os estudos e a
legislacao brasileira (NAHAS, 2003).

2.6 A Qualidade de Vida

O conceito qualidade de vida apresenta variagigéés, por vezes divergentes, que
dependem, dentre outros fatores, da area de is¢emss investigacbes. Apesar disso, €
consenso que nao inclui apenas fatores relacionadesaude, como bem-estar fisico,
funcional, emocional e mental, mas também outramehtos importantes da vida das pessoas
como trabalho, familia, amigos, e outras circurgé@ndo cotidiano, sempre considerando
que a percepcao pessoal de quem pretende se gavestprimordial (GILL e FEISNTEIN,
1994).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) sugere qaeaidade de vida reflete a
percepcdo dos individuos de que suas necessidstdessendo satisfeitas ou, ainda, que lhes
estdo sendo negadas oportunidades de alcancaicelaidé e a auto realizagcdo, com
independéncia de seu estado de saude fisico ovoddg;0es sociais e econbmicas (OMS,
1998).
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Segundo Tani (2002) determinados aspectos da codao a felicidade, amor e
liberdade, mesmo expressando sentimentos e valbiesis de serem compreendidos, ndo se
tem davida quanto a sua relevancia, acontecendesmmcom a qualidade de vida. Também
destaca que o tema vem sendo usado de forma indisada e oportunista, por exemplo, por
muitos politicos que prometem elevar a qualidadesida da populagédo langcando méo de
estatisticas muitas vezes irreais para comprova: feeos.

Importante salientar que muitos estudos fazem abmadagem superficial do tema
evitando definir exatamente o que pretendem medaionda apresentam estas determinacdes
de forma limitada (FARQUHAR, 1995).

Além disso, grande parte dos estudos investigaoadicoes de saude ou de vida
fazendo inferéncias sobre qualidade de vida arghetitas informacdes. Porém, muitas vezes
estes achados podem nao refletir de forma amplado hem se vive a pessoa investigada
(MINAYO, 2000).

Em se tratando de qualidade geral podem sertaghams alguns componentes que auxiliam
na compreensao tedrica do tema, Silva (1999), dersia qualidade de vida em seis
dimensdes ou dominios:

- Fisica engloba ndo apenas o0 quadro clinico do individpoesenca/auséncia,
gravidade/intensidade de doenca organica demoeftrawvas também, a adocdo de uma
alimentacéo saudavel, a ndo aderéncia a habitdégosade vida e, também, ao uso correto do
sistema de saude;

- Emocional envolve desde uma adequada capacidade de genemttadas tensbes e do
estresse até uma forte auto-estima, somadas awainefdvado de entusiasmo em relacéo a
vida;

- Social significa alta qualidade dos relacionamentos,iligio com o0 meio ambiente e
harmonia familiar;

- Profissionat composta de uma clara satisfacdo com o trabatlesenvolvimento
profissional constante e reconhecimento do valdratmalho realizado;

- Intelectual: significa utilizar a capacidade criativa sempnge gpossivel, expandir 0s
conhecimentos permanentemente e partilhar o palantgérno com os outros;

- Espiritual: traduzida em propédsito de vida baseado em valeredica, associado a
pensamentos positivos e otimistas.

Silva (1999) enfatiza que, apesar do modelo tesar baseado em componentes, a

vida ndo pode ser compartimentalizada de formaxg@séa sendo que todas as dimensdes se
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interligam e influenciam-se reciprocamente, respadd todas em conjunto pela qualidade
de vida.

Além da ideia de multidimensionalidade do conceait® qualidade € importante,
mesmo que dificil, se definir cada dimenséao payaadidade de vida das pessoas. A dimensao
profissional da qualidade de vida ganha importapeia fato do trabalho ocupar um espaco
muito importante na vida das pessoas, ou sejagdade mundo trabalha, e uma grande parte
da vida é passada dentro de organizacdes. Posthérraum importante valor na sociedade e
as pessoas comecam a ingressar nele cada vezovenis. Contudo, o mundo do trabalho
moderno parece tomar uma configuracdo sentida pelmem como mentalmente e
espiritualmente pouco saudavel. Pode-se dizer uitamgente que muitas pessoas adoecem

em funcéo do trabalho (ROEDER, 2003).

2.7 Qualidade de Vida do Trabalhador

Qualidade de vida do trabalhador ou no trabalbméema bastante desenvolvido na
area da economia e administracdo que normalmeatdab conceito no vieis dos programas
de qualidade, nos quais a satisfacdo do trabalhadoam meio para se atingir alta
produtividade; mas também é crescente a buscapdeag@o desse paradigma no sentido de
considerar, de forma mais humana, as pessoas fueesyolvidas nos processos produtivos.
De qualquer forma, as contradicdes e singularidgdessédo caracteristicas marcantes do ser
humano sdo marcas também do contexto da qualidadedd e saude do trabalho, ou seja,
alguns trabalhadores vao adoecer e outros naosatgrtio sua qualidade de vida deteriorada
ao passo que outros terdo melhorias mesmo sendoesdbs a condi¢cdes de trabalho
similares; algumas pessoas irdo conseguir se adaptgperar as dificuldades mais facilmente
que outras e isso ir4 depender de inUmeras dimemsparticularidades de cada individuo,
sendo a identificacdo e andlise dessas dimensdegpasso essencial para um maior
conhecimento da &rea, amadurecimento conceituah t@mo, de futuras propostas de
intervencao (NAHAS, 2003).

Similar ao conceito de qualidade de vida, a qadkdde vida no trabalho também
apresenta uma imprecisdo conceitual e vem sendmaitmente relacionada as praticas
empresariais de qualidade total e sua discussdwgamportancia no pos-guerra pelo Plano
Marshall de reconstrucdo da Europa, no qual osdistdJnidos buscou, a partir de
investimentos financeiros, alavancar a economiapaddses aliados na Europa. Sua origem

deu-se nos estudos de Eric Trist e colaboradoresénada de 50 na Inglaterra, os quais
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estudavam um modelo macro para agrupar o trinbmdividuo/trabalho/organizacéo
(LACAZ, 2000).

As preocupacdes com as condicOes de trabalhdlu€nnia destas na producéo e
moral do trabalhador vieram a ser estudadas de afommais clara somente com a
sistematizacdo dos métodos de producdo nos sétulise XIX (RODRIGUES, 1995).

Na década de 60 o assunto ganhou impulso a gartima maior conscientizacao dos
trabalhadores e das responsabilidades sociais geesanobjetivando um udltimo plano para
atingir altos niveis de produtividade, mas sem esgua motivacdo e satisfagdo do individuo.
Apesar disso, as preocupacdes com qualidade deeittabalho foram em muitos momentos
esquecidas frente as mudancas do mercado e ecomat@inacional e necessidade de
mudancas das formas de producdo (RODRIGUES, 1995).

A partir dos anos 80 houve uma tendéncia que furdtou a qualidade de vida no
trabalho na maior participacdo deste na empresperspectiva de tornar o trabalho mais
humanizado, vendo os trabalhadores como individtiees dentro do contexto da producéo,
sendo que sua realizacdo pessoal esta baseadaemvalgimento e aprofundamento de suas
potencialidades enquanto trabalhador e ser hurddgéeentdo a preocupacao sobre prevencao
dos acidentes e doencas tidos como diretamentaaedalos ao trabalho era o foco principal.
A superacdao disso veio na discussao de outrosdipagravos relacionados principalmente a
saude do trabalhador e que nédo pareciam diretarigades ao trabalho (LACAZ, 2000).

A qualidade de vida no trabalho engloba muito®et®s, conforme Rodrigues (1995)

e Sucesso (1998) demonstram na tabela 1, ondeaiedkituras e resumem estes aspectos.
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Autores Aspectos que alicercam a qualidade de vida noltraba
- adequada e satisfatoria recompensa,;
- seguranca e saude no trabalho;
- desenvolvimento das capacidades humanas;
- crescimento e seguranca profissional;
Rodrigues (1995)
- interacéo social;
- direitos dos trabalhadores;
- espaco total de vida no trabalho e fora dele;
- relevancia social;
- renda capaz de satisfazer as expectativas psgseaciais;
- orgulho pelo trabalho realizado;
- vida emocional satisfatoria;
- autoestima;
- imagem da empresa/instituicdo junto a opiniadipab
Sucesso (1998) | - equilibrio entre trabalho e lazer;
- horérios e condi¢des de trabalhos sensatos;
- oportunidade e perspectivas de carreira;
- possibilidade de uso do potencial;
- respeito aos direitos;

- justica nas recompensas.

Tabela 1.Aspectos que alicercam a qualidade de vida naltrab
Fonte: Adaptado de Rodrigues (1995) e Sucesso (1998);

Conceitualmente Franca (1997) aborda qualidadevid@ no trabalho como um
conjunto de acdes de uma empresa que envolve artapfo de melhorias e inovacodes

gerenciais e tecnologicas no ambiente de traba@lhoonstrucdo da qualidade de vida no
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trabalho ocorre a partir do momento em que se al@presa e as pessoas como um todo, o
que pode ser chamado de enfoque biopsicossocidtando a realizacdo de diagndstico,
campanhas, criacdo de servicos e implantacdo detgsovoltados para a preservagcao e
desenvolvimento das pessoas durante o trabalhmpigesa.

Os estudos em administracdo tém lancado inUmemagogtas de gestdo, mas
infelizmente aquelas que visam proporcionar umdanedondicdo de trabalho e satisfacdo na
sua execucao, e nao apenas aumento do lucro,aendan muito a desejar. Acdes concretas
no sentido de oportunizar um ambiente de trabathoum local aprazivel, onde se possa
sentir satisfacdo e alegria na execucdo das adiesdaprofissionais s&o essenciais
(VASCONCELOS, 2001).

A qualidade de vida no trabalho tende a ser dificomo uma forma de pensamento
envolvendo além das questfes do préprio trabalboganizacédo e as pessoas. Neste sentido,
pode-se inferir que h& preocupacdo com o bem-ekiatrabalhador e com a eficacia
organizacional, assim como com a participacao rdmmthadores nas decisdes e problemas do
trabalho. De forma geral, o conteudo aborda aindaajoperacionalizacdo do conceito de
gualidade de vida no trabalho pode ocorrer por reiquatro aspectos ou programas:

- A participagdo do trabalhador: o trabalho é envolvido no processo de tomadaedesdo

em varios niveis organizacionais, por meio de uitlmsdfia organizacional adequada. A
participacdo é operacionalizada por meio de andls®ducao de problemas na producao feita,
por exemplo, pelos ciclos de controle de qualidade grupos de trabalho cooperativos;

- O projeto do carga envolve a reestruturacdo do cargo dos individuogrupos. Os cargos
devem atender as necessidades tecnoldgicas ddhtrdba O projeto do cargo inclui o
enriguecimento do trabalho no qual sdo fixados @maariedade da tarefégedbacle
grupos de trabalho autorregulados;

- Inovagdo do sistema de recompensanvolve todo o plano de cargo e salario da
organizacao e visa minimizar as diferencas satagigiestatusentre os trabalhadores;

- Melhoria no ambiente de trabalho envolve mudancas fisicas ou tangiveis nas coedicd
de trabalho como: flexibilidade de horéario, modifido do local dos equipamentos de
trabalho, etc. Com essas melhorias 0s operarinanese mais satisfeitos com seus servigos.
Neste sentido, pode-se dizer que a qualidade de mudtrabalho afeta positivamente a
produtividade de forma indireta, de modo que haemiomda coordenacdo, motivacéo e
capacidade (RODRIGUES, 1995).

Estes aspectos, embora importantes, remetem asieia@e da qualidade de vida nao
ser encarada apenas no ambiente de trabalho, masérta fora dele. O trabalho
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organizacional deve ser visto como parte insephdaveida humana e, a qualidade de vida
no trabalho, influencia ou é influenciada por varaspectos da vida fora do trabalho, sendo
que a satisfacéo no trabalho ndo pode estar isdagala do individuo como um todo. Além
disso, o trabalho é onde se estabelece muitosahbatas sociais, assumindo um papel muito
importante na vida das pessoas influenciando maaf@omo se vive, nos habitos e até mesmo
na identidade pessoal de cada um, possuindo assatisfacdo com a vida uma relacéao
estreita no e com o trabalho (RODRIGUES, 1995).

Categorias conceituais de qualidade de vida roalina também sdo apresentadas por
Walton (1973) e retratadas por Fernandes (1996hpeasacédo justa e adequada: equidade
interna e externa, justica na compensacao e @adéhganhos de produtividade; condi¢des de
trabalho: jornada de trabalho razoavel, ambiergedi seguro e saudavel, auséncia de
insalubridade; uso e desenvolvimento de capacidaa@®nomia, autocontrole relativo,
qualidade mudltiplas, informacdes sobre o procesdal tdo trabalho; oportunidades de
crescimento e seguranca: possibilidade de carrenescimento pessoal, perspectiva de
avanco salarial, seguranca de emprego; integragaml sha organizacdo: auséncia de
preconceitos, igualdade, mobilidade, relacionamesgnso comunitario; constitucionalismo:
direitos de protecdo ao trabalhador, privacidadssqa, liberdade de expressao, tratamento
imparcial, direitos trabalhistas; O trabalho e page total da vida: papel balanceado no
trabalho, estabilidade de horarios, poucas mudageagraficas, tempo para lazer da familia;
Relevancia social do trabalho na vida: imagem dpresa, responsabilidade social da
empresa responsabilidade pelos produtos, pratecasgrego.

Para Silva e Marchi (1997) as acfes de implem&atde programas de qualidade de
vida podem alcancar beneficios que contemplam tantaréprio trabalhador quanto a
empresa, assim como ilustra a tabela 2. Além digsomesmos autores inferem ganhos

relacionados a saude, estilo de vida, disposicé, galucacao nutricional e riscos cardiacos.

Tabela 2.Beneficios com a implementacdo de programas dalgda de vida.
Fonte: Adaptado de Silva e Marchi (1997).
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Diante dessas abordagens € possivel percebersgagtares apontam possibilidades
de uma melhor qualidade de vida do trabalhadotichecéo nas decisdes, salarios dignos,
respeito aos direitos, possibilidade de aperfeigrdn e crescimento profissional, dentre
outros, sdo aspectos também apontados como essenaianelhoria das condicbes de
trabalho. No entanto, buscar essas melhorias ngsesas nao é tarefa facil. Dentro da
amplitude da correlacdo saude/trabalho € importa@sgaltar que ndo esta apenas ligada ao
trabalhador em si. A divisdo entre espaco de thabal espaco privado s6 € eventualmente
pertinente na analise econdmica, mas torna-se sigtente a partir do momento em que se
trata das relacdes sociais e das questfes de $2€gta.forma toda a familia, o cénjuge, os
filhos e mesmo os pais fazem parte do esforco drargar as dificuldades no trabalho, sendo
atingidos indiretamente, mas também fortement@spefeitos da situacdo do trabalho sobre
aquele que nela se encontra exposto (uma part@ldmcia comum nas relagdes conjugais,
uma parte do alcoolismo e das doencas tém relagécas dificuldades no trabalho e tocam
todos os membros da familia) (SILVA E MARCHI, 1997)

Para Dejours (1992), voltando a questdo que oaltrabtambém possui uma
importante fun¢do na realizacdo e satisfacdo pessqarazer no trabalho e os beneficios
provenientes da relacdo de trabalho no registsadde também tém repercussdes favoraveis
na economia das relacdes da familia e no desenvato psiquico e afetivo dos filhos. Essa
abordagem mostra ainda que assim como em todaslmigod da vida humana, a qualidade
de vida e saude possuem uma relacdo estreita. t@doesem psicopatologia do trabalho,
psicopatologia e psicossomatica, cada vez maisn@spesquisadores a investigar a doenca,
a loucura ou a morte. Mesmo que haja situacfesyppantes que envolvem os trabalhadores
€ importante ainda entender como tantas pessoagosa maioria delas, conseguem resistir,
sobreviver, e até conquistar um pouco de felicidagenciando condi¢des de vida tdo duras e
desestabilizantes.

Rodrigues (1995) destaca algumas variaveis noegtintda qualidade de vida e
trabalho:

- Caracteristicas da tarefa autonomia, com uma supervisdo menos ridakgback
variedade de habilidade, significado da tarefeeatidade da tarefa;

- Relagdes sociais local de trabalho permite ao individuo um riglaamento social extra-
familiar com grupos restritos, sendo que as maitoetes de satisfacdo com o emprego e
para com a qualidade de vida do individuo podeagetficiéncia organizacional;

- Estresse relacionado ao empreg@rincipalmente gerado pela questdo dos papéisgtae
em casa muitas vezes o trabalho pode render maisdag principais fatores de estresse é



34

guando duas partes do conjunto de papéis esperapodamento diferentes da parte do
ocupante do papel;

- Relagcdes no trabalho e fora do trabalhromuita diferenca entre os locais de convivio e
certa transferéncia do comportamento entre amloassto

- Status, poder e igualdade uma maior igualdade dos trabalhadores dentrorg@nacao
pode trazer beneficios;

- Outras funcdes latentes do trabalhoo trabalho impde uma estrutura de tempo sobtia o d
e define aspectos déatuse identidade pessoal.

Os pontos-chaves na discussado da qualidade denwidsabalho se agrupam nas
questbes de controle, que engloba a autonomiaager gue os trabalhadores tém sobre os
processos de trabalho, incluindo questbes de sasmlgyranca e suas relagcbes com
a organizacao do trabalho que € um dos componerdés importantes que configuram ou
determinam a qualidade de vida no trabalho dasopsssAs condigbes, ambientes e
organizacdo do processo de trabalho devem redpsitém sua individualidade (LACAZ,
2000).

Lacaz (2000), ainda prop®e o redirecionament@mde flo debate da qualidade de vida
do trabalhador nas relagGes sociais de trabalhosquestabelecem no processo produtivo.
Segundo o autor ndo é possivel falar em qualidaatediscutir a qualidade dos ambientes e
condicOes de trabalho. Isso é viabilizado por naeis relacdes sociais no trabalho onde as
questbes ligadas a competitividade/produtividadequalidade do produto devem ser
analisadas a luz da qualidade do trabalho e aaldiesida e da saude dos trabalhadores. No
Brasil, percebe-se um enfraquecimento de um desegilda busca da qualidade de vida do
trabalho, ou seja, na organizacao dos trabalhadores

Dejours (1992), aponta que a organizacao do traldeim um papel fundamental para
a saude do trabalhador. Esta organizacdo abarcas®ma divisdo das tarefas entre os
operadores, 0s ritmos impostos e 0s modos opengessritos, mas, sobretudo a divisdo dos
homens para garantir esta divisdo de tarefas,sepi@da pelas hierarquias, as reparticdes de
responsabilidade e os sistemas de controle. Pogando essa organizacdo entra em conflito
com o funcionamento psiquico dos homens, e ndodis possibilidade de adaptacdo surge
um sofrimento patogénico que vai necessitar a &iale outras estratégias de protecdo. No
entanto, é importante salientar que o sofrimento sempre é patogénico e pode ser criativo,
sendo que o trabalho também é responsavel porrpeazealizacdo pessoal. Importante
salientar que de qualquer maneira o trabalho néneutro em relacdo a saude, favorecendo

a doenca ou a saude.
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Entre os determinantes da salde do trabalhaddiio esbmpreendidos o0s
condicionantes sociais, econdmicos, tecnolOogico®rganizacionais responsaveis pelas
condicbes de vida e os fatores de risco ocupadorafisicos, quimicos, bioldgicos,
ergondmicos, psicossociais e de acidentes mecaai@upieles decorrentes da organizacao
laboral — presentes nos processos de trabalhomAssi acdes de saude do trabalhador tém
como foco as mudancas nos processos de trabalhmmgteamplem as relacdes saude-trabalho
em toda a sua complexidade, por meio de uma atuagigrofissional, interdisciplinar e
intersetorial (BRASIL, 2001).

Assuncdo (2003), faz uma critica a metodologiaadeociacdo direta entre 0s
diagndsticos médicos guiados pela Classificac@riational das Doencas com as condi¢cdes
de trabalho, jA que os sintomas nem sempre sédcikspe e se referem a complexidade
psicofisioldgica dos seres humanos e a dinamicidadesituacdes de trabalho. As inUmeras
transformacdes econdmicas advindas da globalizacda modificagdo nos processos de
producdo em busca de uma maior produtividade impliccuma maior instabilidade e
inseguranca para os trabalhadores e isso, semadiigitete na satude dos trabalhadores.

O surgimento de novas formas de adoecimento mattesizadas, como o estresse e a
fadiga fisica e mental e outras manifestacdes demsmto relacionadas ao trabalho,
configura, portanto, situacbes que exigem mais|psasg e conhecimento para que se possa
tracar propostas coerentes e efetivas de interegiB2ASIL, 2001).

Segundo Azevedo e Kitamura (2006), uma patologa @pnsta na lista de doencas
relacionadas ao trabalho e de grande importanciguestdo da qualidade de vida do
trabalhador € o estresse e doencas associadasdestu sindrome geral de adaptacéo trata-
se do conjunto de reacdes que o organismo desenaolger submetido a circunstancias que
exigem esforco de adaptacdo, sendo uma respost@endacrina do organismo a estimulos
que ameacam romper o equilibrio dindmico. Essesssré importante para a evolugdo do ser
humano, no entanto quando ha falhas dos mecanislmoadaptacdo, eventos de alta
gravidade podem ser desencadeados e pode condugarasmo a morte.

Ainda segundo Azevedo e Kitamura (2006), diveespectos do ambiente de trabalho
podem ser geradores de estresse e determinadodép@stresse esta associado ao
rebaixamento da qualidade de vida dos trabalhad@®sjuadros de estresse e de doencas
relacionadas como a sindromernoutconhecida como a sindrome do esgotamento
profissional, neuroses profissionais, sindrome adigh, transtornos psicossomaticos e
doencas cardiovasculares que estao associadasdastes dificeis de trabalho, problemas de

adaptacdo, acumulo de trabalho, exigéncias porup&mddentre outras inUmeras condi¢des
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podem prejudicar a saude do trabalhador. Os autiestacam ainda que o ser humano oscila
entre situacdes de estresse que possibilita avideade e aquele que pode prejudicar, assim
como, entre momentos de boa e ma qualidade delwda, ha a necessidade dos individuos
€ grupos sociais organizarem recursos internogezn®s para superar situacoes de estresses
patolégico que podem ser extremamente prejudioi&ladnalhador.

Lacaz (2000) utilizando como fonte as publicacsNational Institut of
Occupational Safety and Healtle 1983 aponta os dez principais grupos de doeacas
acidentes relacionados com o trabalho nos Estadm®s) dentre elas: Doencas pulmonares:
asbestose, bissinose, silicose, pneumoconioseattaadores do carvao, cancer de pulmao,
asma ocupacional; Lesdes musculoesqueléticas:ridstida coluna lombar, do tronco,
extremidades superiores, pescoco, extremidades rioirs, fendbmeno
deRaynaudraumaticamente induzido; Canceres ocupacionaiso® que nao de pulmao):
leucemia, mesotelioma, cancer de bexiga, de nat&feggado. Amputacdes, fraturas, traumas
oculares e politraumatismos; Doencas cardiovassil&ipertensdo, coronariopatias e infarto
agudo do miocardio; Disturbios da reproducdo: tiigade, abortamento espontaneo,
teratogénese; Distlrbios neurotoxicos: neuropgtegéricas, encefalites toxicas, psicoses,
alteracbes de personalidade (relacionadas a exgssigcupacionais); Perdas auditivas
relacionadas com exposicdo ao ruido; Afeccdes deldgicas: dermatoses, queimaduras
térmicas e quimicas, contusfes; Disturbios da a@spsiquica: neuroses, disturbios de
personalidade, alcoolismo e dependéncia de drogas.

Conforme relatérios do Instituto Nacional do Seg8ocial — INSS citado em Lacaz
(2000) as principais causas de aposentadoria palidez previdenciaria no Brasil, na década
de 1980 sdo respectivamente: hipertensdo arteti@nstornos mentais, doencas
osteoarticulares, doengas cardiovasculares, e@igmoencas infectocontagiosas.

Brasil (2001) faz referencia a lista de doencdacienadas ao trabalho, citada na
portaria 1.339 de 18 de novembro de 1999 e claeasifs doencas em relacdo ao trabalho da
seguinte forma:

GRUPO I: doencas em que o trabalho é causa necessarificatips pelas doencas
profissionaisstricto senspe pelas intoxicagdes agudas de origem ocupaci&sé grupo
tem conceituacdo legal no ambito da SAT da prewidésocial e sua ocorréncia deve ser
notificada segundo regulamentacdo na esfera dasdadprevidéncia social e do trabalho,
como por exemplo aquelas doencas legalmente recidake

GRUPO II: doencas em que o trabalho pode ser um fator de, ®ntributivo, mas néo

necessarias, exemplificadas pelas doencas comuis, fraqiientes ou mais precoces em
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determinados grupos ocupacionais e para as queEgacausal € de natureza eminentemente
epidemioldgica. A hipertenséo arterial e as netgdasalignas (canceres), em determinados
grupos ocupacionais ou profissdes, constituem eboetigico.

GRUPO IllI: doencas em que o trabalho é provocador de unrhistiatente, ou agravador
de doenga ja estabelecida ou pré-existente, tlifis pelas doencas alérgicas de pele e
respiratorias e pelos disturbios mentais, em detechos grupos ocupacionais ou profissoes.

Para Dejours (1992), nesse contexto € fundamentanceito de normalidade. A
normalidade é fundamentalmente enigmatica e nurzdé@ como um presente da natureza.
Para tanto, supde-se uma construcdo feita por waddos individuos, uma luta incessante
para reconquistar o que se perde, refazer o qdesdez, reestabilizar o que se desestabiliza.
O ser humano € capaz de criar estratégias inteédiggrmara se defender (consciente e in
conscientemente) e se manter dentro da normalidadgie normalmente € conquistado a
custo de certas patologias cronicas, notadamemnbdogQes somaticas, para onde submerge
uma parte do sofrimento que ndo consegue encaaitagdes adequadas, isto é, solugcbes que
passem pela transformacdo da situacdo concreta aleinm a adequa-la melhor as
necessidades e aos desejos do individuo.

Ainda em relagdo a normalidade Dejours (1992)liexpue as estratégias defensivas
e a inteligéncia do individuo em relacdo a lutateoms dificuldades desestabilizantes e
patogénicas, € de grande valor na decisdo de watam inovadores em relacdo as
abordagens médicas psiquiatricas classicas. Nestids a busca pelas razbes e ndo apenas
pelo tratamento de sintomas se faz necessariagcentio melhor o ser humano que se esta
pretendendo tratar. Importante salientar tambémaogtrabalho ocupa um lugar muito mais
importante na luta contra a doenca do que se sapat@hagora nas concepcdes cientificas. O
termo trabalho deveria fazer parte da propria dgfmde saude, por exemplo, sob a forma do
direito fundamental de contribuir para a saudermlmalho social, por um lado, e de obter em
troca um reconhecimento social equivalente, semie@muo abordar o tema bem-estar social
sem abordar também as questdes do trabalho.

Segundo Fleck et al. (1999) e Minayo, Hartz e B@&00), a grande importancia
também nesta discusséo é a apresentacdo dos adpgeis na qualidade de vida e saude do
trabalhador. A legislacdo brasileira sobre o teratatda saude do trabalhador e ndo da
qualidade de vida, que embora sejam conceitosioakabos, apresentam diferencas. Mesmo
com tentativas de tornar o conceito de saude nmjsoa 0 termo saude ainda € bastante

relacionado com sintomas e morbidades enquantalédgde de vida com a felicidade e a
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satisfagdo com vida sendo, desta forma, um congsits amplo e relacionado a mais fatores
da vida.

De acordo com o Manual de Procedimentos para oscBe de Saude (BRASIL,
2001), a execucdo das acdes voltadas para a saluabdlhador é atribuicdo do Sistema
Unico de Saude, prescritas na Constituicdo Feddrall988 e regulamentadas pela Lei
Organica de Saude (LOS). O artigo 6.° dessa leieoera direcdo nacional do Sistema a
responsabilidade de coordenar a politica de sadidi@blalhador. Ainda de acordo com este
Manual no paragrafo 3.° do artigo 6.° da LOS, alsalo trabalhador é definida como um
conjunto de atividades que se destina, por meioagéss de vigilancia epidemioldgica e
vigilancia sanitaria, a promoc¢ao e protecdo da esalml trabalhador, assim como visa a
recuperacao e a reabilitacdo dos trabalhadoresedicm® aos riscos e agravos advindos das
condicbes de trabalho, sendo que esse conjuntativildades abrange: a assisténcia ao
trabalhador vitima de acidente de trabalho ou dortde doenca profissional e do trabalho; a
participacdo em estudos, pesquisas, avaliacdo teolmmos riscos e agravos potenciais a
saude existentes no processo de trabalho; a pagém na normatizacdo, fiscalizacdo e
controle das condi¢cbes de producgéo, extracdo, armaarento, transporte, distribuicdo e
manuseio de substancias, de produtos, de maquikagguipamentos que apresentam riscos
a saude do trabalhador; a avaliacdo do impactoaguecnologias provocam a saude; a
informacé&o ao trabalhador, a sua respectiva ergidemlical e as empresas sobre o0s riscos de
acidente de trabalho, doenca profissional e doalinah bem como os resultados de
fiscalizacOes, avaliagbes ambientais e exames ddesale admissdo, periodicos e de
demisséo, respeitados 0s preceitos da ética poofids a participagcdo na normatizacao,
fiscalizacdo e controle dos servicos de saude almaltnador nas instituicbes e empresas
publicas e privadas; a revisdo periddica da listagécial de doencas originadas no processo
de trabalho; a garantia ao sindicato dos trabalieadde requerer ao 6rgdo competente a
interdicdo de maquina, do setor, do servico owode b ambiente de trabalho, quando houver
exposicao a risco iminente para a vida ou saudeaflalhador.

Além da Constituicdo Federal e da LOS, outrogunséntos e regulamentos federais
orientam o desenvolvimento das a¢fes nesse cam@mbito do setor Salde, entre os quais
se destacam a Portaria/MS n.° 3.120/1998 e a Rdk& n.° 3.908/1998, que tratam,
respectivamente, da definicAo de procedimentoscdsigpara a vigilancia em saude do
trabalhador e prestacdo de servicos nessa areqeradionalizacdo das atividades deve
ocorrer nos planos nacional, estadual e municipa quais sdo atribuidos diferentes
responsabilidades e papéis (BRASIL, 2001).
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A norma regulamentadora NR4 (Portaria SIT n.°270&07) prevé a obrigatoriedade
de Servicos especializados em Engenharia de Segueaem Medicina do Trabalho, com a
finalidade de promover a saude e proteger a imtade do trabalhador no local de trabalho,
para as empresas privadas e publicas, os 6rgatisqsitha administracdo direta e indireta e
dos poderes Legislativo e Judiciario, que possuapregados regidos pela Consolidacdo das
Leis do Trabalho (CLT). Além disso, equipes de ehg&o de seguranca do trabalho, médico
do trabalho, enfermeiro do trabalho e auxiliar dEeenagem do trabalho devem constituir o
guadro de profissionais especializados. No platesnacional, desde os anos 70, documentos
da OMS, como a Declaracdo de Alma Ata e a proposigdestratégia de saude para todos,
tém enfatizado a necessidade de protecédo e prontlac8aude e da seguranca no trabalho,
mediante a prevencao e o controle dos fatoresde presentes nos ambientes de trabalho. O
tema vem recebendo atencdo especial no enfoqueodegho da salde e na construcdo de
ambientes saudaveis pela Organizagcdo Pan-Americdga Saude. A Organizagédo
Internacional do Trabalho, na Convencao/OIT n°./1%%1, adotada em 1981 e ratificada
pelo Brasil em 1992, estabelece que o pais sigoati@ve instituir e implementar uma
politica nacional em matéria de seguranca e do mmibiente de trabalho. Mesmo com a
regulamentacgdo e propostas visualizadas nos péaguateriores, a pratica nos programas de
qualidade de vida no trabalho estdo aquém do discdicando restrita, muitas vezes, a
prevencdo de acidentes ndo discutindo a organizdgdempresa e as relacbes que se
estabelecem na mesma de forma mais ampliada (BRAR8(01).

Por fim um conceito que parece ser determinanta paqualidade de vida do
trabalhador é a flexibilizacdo do trabalho. O terflexibilidade nas empresas tem sido
relacionado a capacidade de se adaptar rapidanmasnexigéncias do mercado e que a
necessidade crescente de flexibilidade de procedosetecnolégicos e mesmo da
racionalidade econémica pode repercutir na quatiddel vida do trabalhador. Mas, além
disso, o termo flexibilidade também pode ser viditado em outros sentidos: a flexibilidade
na atuacdo e na rotina de trabalho nas empresasipatmente em relacdo a prazos e
horarios, periodos de descanso e férias, possithdil de praticas de ginastica laboral e de
lazer e também para buscar crescimento tanto pessp® na organizacdo da empresa
(PICCININI, 2004).
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2.8 A Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Levering (1986), o trabalho ocupa a nade do tempo do ser humano. O
que de inicio era para suprir suas necessidadesababoje, passa a ser, 0 ponto central da
vida do homem, pois desta forma passa a maior garsa vida em seu local de trabalho,
dedicando sua forga, energia e esfor¢cos para anieagdo, ou seja, disponibiliza a maior
parte do seu tempo ao trabalho do que com suasidamiamigos. Hoje em dia com avanco
tecnoldgico, o seu “local de trabalho” pode sera@mlquer lugar, ou, em todos os locais.
Indo mais além, mesmo quando o homem tenta “segdegsindo estando no local de trabalho
e nem mesmo “conectado”, a vida gira em func&oraloatho, mesmo porque, o nivel de
presséo por resultados, a concorréncia e a condpldxipor um espaco no mercado, fazem
com gue o trabalho seja uma constante na vida eh@imomoderno.

Ainda segundo Levering (1986), a organizacao, ptnodado, percebe cada vez mais,
a importancia do ser humano para o alcance deadssl Pois a capacidade de raciocinio, de
criatividade, de solucionar problemas, esta preseat pessoas e ndo nas maquinas, desta
forma, a organizacdo passa a se preocupar em @fenet ambiente que traga conforto,
respeito, seguranca, bem-estar, entre outros. (& aeorganizacdo deve oferecer um
ambiente propicio e que favoreca o uso de suasidap@s. Muitos fatores contribuem para
uma nao qualidade de vida por isso devem ser fa@aos e combatidos com acdes que
visem minimizar ou mesmo eliminar esses males fgtara, ndo somente o trabalho, mas
também a vida familiar e social. Zelar pelo benatestseguranca dos individuos é de suma

importancia para assegurar uma maior produtivigagiealidade no trabalho.

2.9 A Importancia do Ser Humano no Trabalho

As empresas sempre se preocuparam apenas com w&dwpdu seja, os esforcos
eram apenas em proporcionar uma maior quantidaddupida e assim aumentar a
participacdo no mercado. O ser humano era apenas unma no processo produtivo,
trabalhava em condi¢cbes precarias trabalho, e agafjornadas diarias de trabalho, sem
esquecer-se do tratamento desumano e os frequendentes que faziam parte da vida dos
trabalhadores e eram vistos com naturalidade pemduabalhava. Com o passar do tempo,
as industrias sentiram a necessidade de aumeptadatividade. E veio entdo a pergunta de
como aumentar a capacidade produtiva e ndo seypaocom a forga de trabalho. Mediante
a esta questdo, tornou-se impossivel ignorar a&peasdo homem nas linhas de producéo,

assim como a necessidade de se encontrar formaétaglon para se produzir mais. Os



41

primeiros estudos voltados para diminuir os es®emelhorar a capacidade produtiva foram
desenvolvidos por Frederick Taylor no final do $&@cdIX, surgia entdo a administracao
cientifica que visava o estudo da melhor forma eleexsecutar um trabalho. Os estudos
desenvolvidos por Taylor contribuiram para quergamizacdes obtivessem um aumento na
produtividade. Estes estudos tiveram como consetpéa divisdo de tarefas e a
especializacdo dos trabalhadores, esta forma l@h@eliminava esforcos desnecessarios. O
operario trabalharia mais e se cansaria menosamksgas jornadas de trabalho e os abusos
por parte dos patrdes, ainda continuava assolantisse trabalhadora (TAYLOR,1912).

Segundo Maximiano (2000), os primeiros estudoses@brelacdo do desempenho
humano com o ambiente de trabalho foram feitos p&imdlogo Elton Mayo entre as décadas
de 1920 a 1940. Esses estudos foram feitos com rupo gde mocas de uma industria
localizada na cidade de Chicago nos Estados Un&lfispu conhecido como a experiéncia
de Hawtorne. A pesquisa desenvolvida por Mayo,dase na observagao de um grupo de
operarias que foram observadas em ambientes sepadad linha de producdo ao qual
estavam familiarizadas. Ao fim da experiéncia vesii-se que a producdo elevou-se, e
podendo-se constatar que a satisfacdo das opednasam-se evidentes e revelou ainda que
as condi¢cdes de ambiente, tratamento igualitae@rgia mais proxima, respeito, valorizagéo
do trabalho, entre outros, foram fatores que smrvide estimulos para as funcionarias, e
desta maneira abriu caminho para outros estudos sofpualidade de vida nas organizacoes.
Com estes estudos a mentalidade primitiva das maygies sobre a exploracdo do trabalho
humano em suas linhas de producéo, foi aos powrmk ssubstituida. Assim, ter a forca de
trabalho atrelada aos valores da empresa, torngitade competitividade das organizacoes.
Pois, a sobrevivéncia, permanéncia e espaco noadwraependem cada vez mais do
envolvimento das pessoas em prol dos objetivosgin@acéao.

Segundo Costa (2002), o fator humano no ambientgatbalho tem sido tema de
pesquisas cientificas, notadamente na area de athafdo, mas os estudos de Taylor
deixaram um forte legado de mecanizacdo do trabalbo homem nas industrias
contemporaneas. Os modelos tradicionais de admsig#i e producdo foram substituidos em
algumas organizacgdes, por modelos participativos.

Segundo Maximiano (2000), com base nessa filosofimabalhador passou de mero
coadjuvante a protagonista no processo de adnaiggire producdo das organizacdes. Cada
vez um numero maior de organizacfes passa a \@layizer humano e reconhecer que o

fator humano é o ativo mais valioso que possuem.
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2.10 A Qualidade de Vida (QVT) e sua Abrangéncia

A busca constante por um ambiente humanizado éemtna as tantas atribuicdes da
Qualidade de Vida, ela baseia-se em uma visaoraltelgs pessoas, e propde uma visao
holistica do ser humano (MAXIMIANO, 2000, p.498).

Como pode ser observada, a qualidade de vida noath® interfere ndo
somente no trabalho em si, mas tem implicacéesadpa familiar e social
dos individuos, e vice-versa. (VASCONCELQS, 20a5%) p

Para Davis e Newstrom (2001), a proposta de Quididie Vida € desenvolver um
ambiente de trabalho que seja tdo bom para as gges®mo para saude econdbmica da
organizacdo. Para tanto, € necessario que hajauquecimento no trabalho. A ideia basica
consiste em aproveitar as habilidades dos trabatbad buscando assim um ajuste entre
tarefas e empregados. Qualidade de vida no tralzpiko dizer entdo que séo, os pontos
favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabadra as pessoas. Onde a proposta
basica da Qualidade de Vida é desenvolver um amebikentrabalho que seja bom tanto para
os trabalhadores como também propiciem a orgarozagédgir seus resultados.

Chiavenato (1999), relata que o termo qualidadeidke no trabalho foi utilizado por
Louis Davis na década de 1970 e para este estudiosnoceito refere-se a preocupacao com
o0 bem-estar dos trabalhadores no desempenho detaseéass, e a qualidade de vida no
ambiente de trabalho ndo se limita apenas prewaerdentes de trabalho, tem que abranger
todas as esferas da organizacdo. Para isso, dedessnvolvido um estudo criterioso para
apurar as causas de insatisfacdo dos funciondaio® a vida familiar como a vida social,
devem ser consideradas, tendo em vista que as mesmafletem no ambiente de trabalho,
afetando a qualidade da producéo e o desempenlisoasrfuncdes. O conceito de qualidade
de vida no trabalho sofreu evolu¢cbes em suas cgéiespao longo dos anos e cada periodo

com uma forma diferente de ser entendida.

2.11 O Bem-Estar Social de Qualidade de Vida no &balho

Segundo Chiavenato (1999), com base nos modelgsalielade de vida no trabalho é
possivel a implantacdo de um programa de bem-sstaal voltado para os funcionarios.
Porém a cultura e a mentalidade da organizacédo eétgm papel fundamental nessa

implementacdo dos programas de qualidade. Essaraydbde ser favoravel ou um grande
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obstaculo para que ndo ocorra essa implantacdaadlorganizacbes desenvolvem seus
proprios modelos, adaptados a sua realidade padaemham eficacia. Observando esses
modelos ja existentes, pode-se ter nocao da dimensfios programas de bem-estar deveréo
abranger conflitos com equidade salarial, formagdiacacional e profissional, entre outros,
sdo exemplos de areas que deveréo ser analisadas.

Ainda segundo Chiavenato (1999), programas degsteseérvem para baratear custo
com saude. Os programas de bem-estar dos fun@erdinda enfrentam muitos desafios a
serem vencidos para que possam ser implantadosa colaboracéo de todos os envolvidos.

Para Silva e De Marchi (1997), dentre os muitosfiles que se apresentam para o
mundo empresarial, dois sdo fundamentais. O prinestaria relacionado com a necessidade
de uma forca de trabalho saudavel, motivada e mmdpapara a extrema competicdo
existente, jA o segundo, seria a capacidade daesmple responder a demanda para seus
funcionarios em relagdo a uma melhor qualidadeidie no trabalho. Desta forma, podemos
ressaltar a importancia de programas com estesivages sua eficacia estar condicionada
com a maneira que a politica de Qualidade de Vad@rabalho esta sendo conduzida junto
dos funcionérios.

Segundo Levering (1986), um bom lugar para se ltiabgossibilita, entre outras
coisas, que as pessoas tenham, além do trabalinos @@mpromissos em suas vidas, como
familia, os amigos entre outras atividades. A ingaia da QVT € mais que mera politica de
reducdo de custos, pois a mesma possibilita o lmmwivio do individuo com a organizacao
em que trabalha. Ter um bom ambiente e beneficiesgtisfacam seus anseios pode garantir

um clima de confianca entre empresa e empregado.
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2.12 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Dentre os principais modelos desenvolvidos comjetiob de identificar os aspectos
que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalhstad@mm-se os modelos propostos por:
Walton (1973); Hackman & Oldham (1975); WestleyA2p Nadler e Lawler (1983) e Davis
& Werther (1983).

2.12.1 O Modelo de Walton (1973)

O modelo proposto por Walton (1973), apresentasiegair € divido em oito fatores e

cada um deles abrange varias dimensdes:

Fatores de QVT Dimensdes

1 - Compensagao justa e adequada
* Salario adequado ao trabalhador.

» Equidade ou compatibilidade interna.

» Equidade e compatibilidade externa.

2 - Condicdes de seguranca e saude no

trabalho * Jornada de trabalho.

* Ambiente fisico (seguro e saudavel).

3 - Utilizacdo e desenvolvimento de

capacidades * Autonomia.

« Significado da tarefa.

* Identidade da tarefa.

* Variedade de habilidades.

» Retroacao e retroinformacéo.
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4- Oportunidades de crescimento continuo

e seguranca * Possibilidade de carreira.
» Crescimento profissional.

» Segurancga do emprego.

5 - Integracao social na organizacao

* lgualdade de oportunidades.

* Relacionamentos interpessoais e grupai

S.

* Senso comunitario.

6 - Garantias constitucionais
* Respeito as leis e direitos trabalhista.

* Privacidade pessoal.
* Liberdade de expressao.

* Normas e rotinas claras da organizagao.

7 - Trabalho e espaco total de vida
» Papel balanceado do trabalho na vida

pessoal

8 - Relevancia social da vida no trabalho

» Imagem da empresa.

*Responsabilidade social pelps
produtos/servicos.

Tabela 3 — Modelo Walton (1973)
Fonte: Adaptado de Walton, 1973

Walton (1973) estabeleceu critérios para a QuadidiVida no Trabalho, conforme

0 quadro acima, estes se dividem em oito categooiaseituais, assim descritas:
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1 - Compensacéo justa e adequaddusta, se 0 que € pago ao empregado € apropa@aao

o trabalho executado se comparado a outro trabAtteqquada, se a renda € suficiente quando
comparada com os padrdes sociais determinados lgatigas do empregado. Segundo
Walton (1973), ndo ha nenhum consenso em padrgetvob ou subjetivos para julgar a
compensac¢do adequada, afirmando serem questdémante ideoldgicas. A avaliagdo do
trabalho especifica relacionamentos entre o pagamen os fatores tais como a
responsabilidade requerida, treinamento do trabah@a nocividade de condi¢cdes de
funcionamento. Por outro lado, a compensacado justie estar associada a capacidade de
pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar) maiambém quando mudancas nas
formas de trabalhar ocasionam aumento de prodatieidé justo que os ganhos obtidos

sejam divididos com os funcionarios envolvidos).

2 - Seguranca e saude nas condicbes de trabalhenvolvem variaveis como horas
razoaveis de trabalho, pagamento de horas extqaendas, condi¢des fisicas do trabalho
gue minimizem risco de doencas relacionadas aallrale acidentes de trabalho, imposicao
de limite de idade quando o trabalho € potencialenéestrutivo para o bem-estar das pessoas

abaixo ou acima de uma certa idade.

3 - Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimén da capacidade humanaCinco
varidveis sdo necessarias para que haja este dégerento, afetando a participagdo, a
autoestima e mudancas no trabalhoa(gpnomia (quando o trabalho permite a autonomia e
autocontrole das atividades); (lmabilidades mudltiplas (quando o trabalho permite o
empregado usar suas habilidades); (thformacdo e perspectiva(esta relacionada a
obtencéo de informacdes significativas sobre ogssa total do trabalho e os resultados de
sua propria acao, tal que permita o funcionérieapr a relevancia e as consequéncias destas
acoes); (dxarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa opeéas uma
parte significativa desta); e, (@lanejamenta se o trabalho envolve o planejamento e

implementacé&o do proéprio trabalho.

4 - Oportunidade futura para crescimento e segurarg continuados: Os aspectos
observados referem-se a oportunidade de carreimprego, como: (ajesenvolvimento
(intensidade com que as atividades atuais - atdlesigle trabalho e atividades educacionais);
(b) aplicacdo futura (a expectativa de utilizar conhecimentos avancados novos
conhecimentos e habilidades em futuros trabalh@s);oportunidades de progresso

(disponibilidade de oportunidades de avancar emmderorganizacionais ou de carreira
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reconhecidos por pares, por membros da familiap@uassociados); e, (deguranca

(emprego ou renda segura associada ao trabalho).

5 - Integracdo social na organizacao do trabalhdSegundo Walton (1973, p.15), “desde
que o trabalho e a carreira sdo perseguidos tigiomdentro da estrutura de organizacdes
sociais, a natureza de relacionamentos pessoansfdrana-se numa outra dimensao
importante da qualidade da vida no trabalho”. Quuisges atributos sdo considerados no
ambiente de trabalho: (agguséncia de preconceitogaceitacdo do trabalhador por suas
habilidades, capacidade e potencial independentacde sexo, credo, nacionalidade, estilo de
vida ou aparéncia fisica); (hyualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da
organizacdo em termos dgatus traduzido por simbolos e/ou por estrutura hier&agui
ingreme); (c)mobilidade (mobilidade ascendente como, por exemplo, empregadm
potencial que poderiam se qualificar para niveis rekevados); (dyrupos preliminares de
apoio (grupos caracterizados pela ajuda reciproca, sagtm socio-emocional e afirmacéo
da unicidade de cada individuo); énso comunitario(extensdo do senso comunitario além
dos grupos de trabalho); e, @pertura interpessoal (forma com que os membros da
organizacao relatam entre si suas ideias e serntis)en

6 - Constitucionalismo na organizacao do trabalhcesté relacionado aos direitos e deveres
que um membro da organizacdo tem quando € afetadmiguma decisdo tomada em relagéo
a seus interesses ou sobre situsna organizagcao, e a maneira como ele pode se proteg
Os seguintes aspectos sao elementos chaves paeadbiualidade de vida no trabalho: (a)
privacidade (direito de privacidade pessoal, por exemplo, réelando informacdes do
comportamento do empregado fora do trabalho ouatabros da sua familia); (bberdade

de expressaddireito de discordar abertamente da visdo de sapsriores, sem medo de
represalias); (cgquidade(direito a tratamento igual em todos os aspectodlindo sistema
de compensacgao, premiagcdes e seguranga no empeeg@d)processo justo(uso da lei em
caso de problemas no emprego, privacidade, proestdos de processos e apelacdes).

7 - O trabalho e o espaco total de vidaa experiéncia individual no trabalho pode trazer
efeitos positivos ou negativos na vida pessoakeelactes familiares. Prolongados periodos
de trabalho podem causar sérios danos na vidaidandl trabalho encontra-se em seu papel
de maneira equilibrada quando as atividades e suesperidos ndo excedem ao tempo de

lazer e o tempo com a familia.
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8 - A relevancia social do trabalho na vidaa autoestima do trabalhador pode ser afetada
quando a organizacdo em que trabalha ndo é soat@mesponsavel, causando uma
depreciacdo do proprio trabalho ou de sua carf@oaeste modelo, os critérios apresentados
sao intervenientes na qualidade de vida no trabd#hanodo geral. Sendo tais aspectos
determinantes dos niveis de satisfacdo experimesitpdlos clientes internos, repercutindo

nos niveis de desempenho.

2.12.2 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Para Hackman e Oldhan (1975), as dimensfes do samdundamentais na QVT,
estes aspectos produzem estados psicolégicoosriiice conduzem a resultados pessoais e
de trabalho que afetam diretamente a qualidadeddeneo trabalho. Este modelo propde que
resultados positivos pessoais e do trabalho (adtavatao interna, alta satisfacéo no trabalho,
desempenho de alta qualidade, e baixmover e absenteismo) sdo obtidos quando trés
estados psicolégicos criticos (percepcdo da stgméia do trabalho, percepcdo da
responsabilidade pelos resultados e conhecimerdorehis resultados do trabalho) estdo

presentes para certo trabalhador. A Tabela 1dwsimodelo.

Dimensées basicas do trabalho ——m Estados psicolégicos criticos —— Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o _ .
Identidade da tarefa : Percepeio da significincia Alta motivagio mterna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Producio de trabalho de alta qualidade

Autonomia > Percepcio da responsabilidade
los resultados do trabalh ]
pefos fesiiacios do frabatho Alta satisfacfio com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade baixas

resultados do trabalho J

Tabela 4 -Modelo das dimensfes bésicas da tarefa de Hackn@ldlg&am (1975).
Fonte: Adaptado de Hackman & Oldham (1975);

Segundo o modelo de Hackman & Oldham (1975), a&les psicologicos criticos séo
criados pela presenca de cinco dimensdes, basidastélho, descritas da seguinte forma:
- Variedade de Habilidades:grau em que o trabalho requer uma variedade deedifs
atividades e o uso de diferentes habilidades ettedeem sua realizacao;

- Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho € realizado por completoir(thtio até o

final) com um resultado visivel, sendo composttadefas identificaveis;
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- Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substanciatida ou no

trabalho de outras pessoas — na propria organizacéa sociedade;

- Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, imlégecia e discricdo do
trabalhador na programacéo de suas atividadesletaeaminacao dos procedimentos a serem

utilizados; e,

- Feedback do proprio trabalho (intrinseco) grau com que informacdes relacionadas ao
desempenho na execucgao das atividades solicitddaslaramente apresentadas durante sua
realizagéo.

Além das dimensbGes acima descritas, Hackman & @idHa975), também
consideram duas dimensdes suplementares que tératsid no entendimento dos resultados
das tarefas pelos trabalhadores. Tais dimensdes sao
- Feedback extrinsecograu com que os trabalhadores recebem informadées @ respeito

do seu desempenho nas atividades, segundo a odmi&gervisores e companheiros;

- Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interacao do |lratbar com
outras pessoas para a realizagéo das atividades.

Segundo Hackman & Oldham (1975), o Feedback, eeferas informacdes, e pode
ser dividido em retroacdo do proprio trabalho eoeatdo extrinseca. Quando se trata de
retroacao do proprio trabalho, os superiores degwarporcionar informacao de retorno para
que o préprio individuo possa avaliar o seu desaimpga a retroacdo extrinseca, deve haver
um retorno dos superiores hierarquicos ou cliermespeito do desempenho de sua tarefa. A
ideia do feedback é simples, mas de grande impmatgpara as pessoas no trabalho, pois
através desse retorno € que o trabalhador podazédma autoandlise, visando melhorias em
sua conduta profissional.

Hackman & Oldham (1975) também afirmam que o modélw € capaz de captar os
resultados pessoais e do trabalho segundo a péaccépctrabalhador no que se refere a sua
prépria produtividade e aos indices de absentebsmionover Os resultados captados dos
trabalhadores pelo modelo séo:

- Satisfacdo geral com o trabalho:¢ uma medida geral de quanto o trabalhador esta

satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

- Motivagéo interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz ao execut
perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executéara$as erroneamente); e
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- Satisfagdo especificabusca captar a satisfacdo do trabalhador com: &dgaranca no
emprego; (b) pagamento e outras formas de comp@ns@y) companheiros de trabalho; (d)
supervisores; e, (e) oportunidades de crescimedésenvolvimento na organizagao.

Diante do referencial apresentado, considera-eeapm o intuito de contribuir para a
continuidade e buscando compreender os fatores afetam a QVT, propbe-se uma
metodologia baseada no conceito de Qualidade de nadTrabalho (QVT) e no emprego de
um de seus modelos determinantes, de Richard WAI8x3).

Segundo Hackman & Oldham (1975), pelos indicadar#ados, observa-se a
importancia dos administradores para a conscigditzada qualidade de vida dos
trabalhadores. Por exemplo, no quesito significdadarefa depende da visdo administrativa
em mostrar a importancia da tarefa para o exedOioseja, a tarefa pode ser simples, mas de
vital importancia para o processo e isso ser eiterpklo executor, o que traz um sentido de
satisfacdo pessoal ao individuo no ato de deserapentrabalho que Ihe foi designado. Da
mesma forma, o feedback permite ao colaboradoiiaavalcorrigir as possiveis falhas na

execucao das atividades.

2.12.3 O Modelo de Westley (1979)

Segundo Westley (1979), este modelo mostra osem@d vivenciados pelas pessoas
no ambiente de trabalho e podem ser classificadns qaatro categorias: injustica,
inseguranca, isolamento e anomia. A Tabela 1 samars fatores que caracterizam o0s
problemas de Qualidade de Vida no Trabalho, aptaéséo os sintomas, indicadores, agdes e

propostas que tém como objetivo humanizar o trabalh

Natureza Sintoma do .-\.-;:1-:.) para ,
solucionar o Indicadores Propostas
do problema problema
problema
Fatnorgs o Unidio dos - Insatisfacio - C.Q()_psra{;ao
Econdénucos Injustica trabalhadores - Greves e - Divisdo dos lucros
(1850) ) sabotagem - Participagio nas decisdes
Fatores - Insatisfacio - Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca Posigdes Politicas | - Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participagio nas decisdes
Fatores - Sensacio de
Picolégicos Isol ato Agentes de 1solamento - Valonizagio das tarefas
(195%1) mudanca - Absenteismo | - auto-realizacio no trabalho.
e furnover
- Desinteresse - Métodos socios-tecnicamente
Fatores . Grupos de auto- pelo trabalho a_phc:.tdosm 405 ETupos d? t:l':l.b.a.l].IOZ
S . Anomia o ; valorizagio das relagBes  infer-
Sociologicos desenvolvimento - Absenteismo : o
pessoais, distribuigio de
e furnover - -
responsabilidade na equipe. etc).

Tabela 5— Fatores que influenciam a Qualidade de Vida raddlho
Fonte: Adaptado de Westley (1979);
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2.12.4 Modelo de Qvt de Nadler e Lawler (1983)

Chiavenato (1999) descreve que para Nadler e L{883), a Qualidade de Vida no
Trabalho estad fundamentada em quatro aspectos:
* Participacao dos funcionarios nas decisoes.
* Reestruturagdo do trabalho através do enriquetordas tarefas e de grupos autbnomos de
trabalho.
* Inovacao no sistema de recompensas para infareadlima organizacional.
* Melhoria no ambiente de trabalho quanto as cdedidisicas e psicoldgicas, horario de
trabalho etc.

Segundo Nadler e Lawler (1983), estes aspectostam que o0 ser humano passa
a ser parte integrante das organizacoes e mostralacdo da importancia dos mesmos. Por
exemplo: a tendéncia da participacdo nas decisibslagar ao invés da ideia predominante
até pouco que os funcionarios deviam ser simpleswtares e outros com mais capacidades,

os planejadores e “pensadores”.

2.12.5 O Modelo de Davis & Werther (1983)

Segundo Rodrigues (1998), o modelo de Davis & Veer{th983) baseia-se em trés
grupos de elementos:
- Elementos organizacionaisreferem-se a especializacdo, as préaticas e =0 dlo trabalho.
Esta relacionado a busca da eficiéncia; sendo adst@cada a partir da especializacdo na
racionalizacdo da producéo. A abordagem mecani@staxo de trabalho e as praticas de
trabalho sdo os métodos para analise da espec@éiz® abordagem mecanicista tenta
identificar cada tarefa em um cargo dispondo-asdeeira a minimizar o tempo e o esforgo
dos trabalhadores. O fluxo de trabalho é influetwipela natureza do produto ou servigo. As
praticas sdo as maneiras determinadas para realidactrabalho.
- Elementos ambientais Sdo as condicfes externas a organizacdo, ascp@bigades
(habilidades), as disponibilidades e as expectts@ciais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo nado sefendionado acima ou abaixo das
aspiracoes profissionais do trabalhador.
- Elementos comportamentais Sdo as necessidades de alto nivel dos funciendestas
necessidades estdo relacionadas com a autonomiadage de habilidadedeedback
valorizag&o do cargo, etc. A autonomia refere+ssponsabilidade pelo
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trabalho; a variedade de habilidades refere-sesaadas diferentes capacidadede@dback
esta relacionado as informacgdes sobre o desempehidentidade da tarefa esta relacionado
a entender e executar o todo do trabalho.

Para Davis & Werther (1983), fatores como supeoviséondicbes de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo influemc@aQVT. Sendo o trabalhador mais
envolvido pela natureza do cargo. Entdo, o prajet@argos por estes autores se dividia em
trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportataie

O objetivo destes autores era chegar a cargos twroslle satisfatérios que trariam
uma vida no trabalho de alta qualidade (RODRIGUESS).

2.12.6 Definicdo do Objetivo dos Modelos

Segundo Rodrigues (1998), através da construcdondenodelo de avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho que incorpore ascyans dimensdes e indicadores nas
organizacbes, € possivel identificar como esta ali@ade de Vida no Trabalho dos
funcionarios nos diversos niveis, quais sdo asuézaps e potencialidades nesse termo, e,
quais sdo o0s pontos mais criticos que devem serizalos em busca da melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho. Mais especificamelmgsca-se conhecer os fatores
considerados como agentes ambientais responsasieisafastamento de funcionarios do
trabalho, por faltas excessivas, por falhas no gesx de comunicacdo e consequente

improdutividade e baixa de qualidade dos servigestpdos.

2.12.7 Definicdo das Dimensdes a serem avaliadas

As dimensdes e subdimensbes, fundamentalmentem fozansideradas pelas
dimensdes estabelecidas pelos modelos de West@§Q)1Davis & Werther (1983),
Hackman & Oldham (1975) e Walton (1973), com preidd@mcia deste ultimo, por ser mais
abrangente que os demais modelos. As dimensdes feuddivididas de acordo com a
relacédo existente de cada categoria conceitualagnos indicadores presentes nos modelos
anteriormente citados:

. D1 - Dimensao ‘Integracdo Social na Organizagdo- esta dimensédo permite

investigar algumas das diversas formas de relagiento pessoais dentro de uma
organizacdo: o relacionamento entre pares dentroneemo departamento e com outros
departamentos, com superiores. Permite ter um @ar@oda cooperacao entre colegas de
setor e o grau de interag&o exigida pelo trab&isonodelos de Walton (1973) e de Hackman
& Oldham (1975) tratam desta dimensao e suas s@ndides diferenciando-se apenas em
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nomenclaturas (para Hackman & Oldham o que se taga é denominado Inter-
relacionamento).

- Igualitarismo: esta subdimensao permite analisar se ha divs@tadses pmtatus

- Auséncia de preconceitasavalia se h4 uma aceitacdo de qualquer indivitha@pendente
de raca, credo, sexo, nacionalidade, estilo deaddaparéncia fisica;

- Facilidade de mobilidade socialesta relacionado ao crescimento do individuo rdeti&
organizacdo. Analisa como é visto, seja por pavesuperiores, aquele funcionario que tem
potencial para atingir niveis mais elevados hieraagmente;

- Apoio social cooperacao entre os funcionarios, ajuda reciproca

- Condicbes de abertura interpessoapermite analisar o relacionamento entre os mesnbro
da organizacéao, seja entre pares, superior e snbdad Se ha uma abertura para se expressar
opinides e contribuir no planejamento e realizagédrabalho, sem medo de represalia ou
ameacas.

. D2 - Dimensao ‘Utilizacao da capacidade humanadefinida por Walton (1973)
como, oportunidade imediata para uso e desenvahtorda capacidade humana, é dividida
em cinco subdimensdes. Porém, sédo consideradasutelsnensodes, por tratar também do
feedback O feedback que pode ser extrinseco ou intrinseco, é trapgoHackman &
Oldham (1975).

- Autonomia: permite analisar a independéncia do individuo eas stividades.

- Uso Multiplo de Habilidade: analisa se as tarefas relacionadas a funcaoiéxegpelo
individuo leva-o a utilizar sua variedade de comheato, habilidades e talentos.

- Quantidade e Qualidade de informagOespermite analisar se a quantidade e a qualidade
das informacdes recebidas no ambito organizackéalsignificativas para o processo total
do trabalho, permitindo que este seja realizadmelaor maneira.

- Execucdo de tarefas completasnalisa o envolvimento do individuo com o prooetgal

do trabalho, sua realizacdo como um todo e a regpdidade pela qualidade e o bom
desempenho do mesmo.

- Planejamento do trabalho:se ha um planejamento do trabalho a ser realizasoeste é
feito pelo proprio funcionario.

- Feedback:este se divide em intrinseco, quando relacionadfoamac¢8es geradas no ato da
realizagdo do trabalho, e extrinseco, quando e%tas através de superiores e colegas de
trabalho. Esta subdimenséo permite analisar, &rdaéercepcao do proprio funcionario, os

meios com que esfeedbaclé feito.
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. D3 - Dimensao ‘Seguranca e saude nas condicOes debalho’ - nesta dimenséo
sdo tratadas as condices fisicas, ambientaicelfgicas que podem afetar o bem-estar do
individuo (funcionario). Subdivide-se em:

- Horérios: avalia a carga horaria de trabalho, a frequénaia qe ocorrem horas extras ou
de trabalhos levados para casa que afetam a saddsbdlhador.

- Condicbes fisicas:trata da ergonomia, das condicbes ambientais dealli@ do
fornecimento e da utilizacdo de equipamentos deraaga na realizacao do trabalho.

- Limites de idade para o trabalho:visa detectar condi¢cdes de trabalho que séo deasut
para o bem-estar das pessoas de acordo com a taddo a limitagbes naturais do ser
humano.

- Qualidade e quantidade de recursos materiaisesta subdimensdo nao é tratada em
nenhum outro modelo, porém ressalta-se a impoetadei tratd-la, pois pode afetar a
integridade psicolégica do trabalhador. Quando Imém recurso material necessario para
realizacdo do trabalho com qualidade e na quardideeita, o trabalhador pode ser
pressionado pela organizacdo na realizacao ddagdesn produtividade).

- Condicdes psicologicaspermite investigar os fatores que podem levar enafido no
trabalho, ao desinteresse, que podem ocasionaeprab psicoldgicos, afetando no convivio
com a sociedade e a familiares.

. D4 - Dimensao ‘Constitucionalismo’ -refere-se aos direitos e deveres de um
membro da organizacéo.

- Privacidade: esta relacionada a garantia de que informacde® splmomportamento do
individuo fora da organizacdo ou de seus familiad@sdiz respeito a empresa.

- Livre expresséao: abordam questbes relativas ao direito de expregzaides e ideias
abertamente.

- lgualdade de tratamento: ou equidade, é o tratamento justo seja por recosagenu
compensacao justa.

- Possibilidade de recursog a possibilidade do cliente interno se manifestan relacdo a
decisdes organizacionais que o afetam direta aretadchente.

. D5 - Dimenséao ‘Trabalho e espaco de vida considera as seguintes subdimensoes:
- Tempo de hora extra:corresponde a realizagdo de horas extras denwogdaizacéo e ao
trabalho levado para ser realizado em casa.

- Tempo com familia: corresponde ao tempo de lazer, de atividades spdai convivio

familiar sem ser afetado pelo trabalho.
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- Atividades civicas beneficentesrealizagédo, pela organizacdo, de atividades récasat
sociais e beneficentes para os clientes internos.

. D6 - Dimenséo ‘Compensacao adequada e justa’a adequagdo da compensacao
refere-se a relacdo entre o pagamento e a comditodio trabalhador para com a organizacao
(esforgo, experiéncia, habilidades e qualificactAstompensacgdo justa refere-se a relacéo
existente entre o valor de salario pago e o cacgpado.

. D7 - Dimenséo ‘Oportunidade de carreira e garantigrofissional’ — traduz-se em:

- Oportunidade de continuidade dos estudosefere-se a oportunidade de desenvolvimento,
seja por oferecimentos de cursos dentro da pra@pganizacdo ou por meio de permissdes
para realizacdo de cursos ou de continuidade dedasst se estes vierem a coincidir
eventualmente com horério de trabalho.

- Incentivos ou investimentos em cursos complememés ou de especializagéo:
financiamento integral ou parcial de cursos parg@grpssos em termos organizacionais. E
também o reconhecimento, através de promocOeshefuficacdes, de esforcos do cliente
interno em crescer em conhecimento.

- Estabilidade no emprego ou renda:segurangca em renda ou emprego. Quando o
trabalhador se sente seguro em relacdo ao empregioda este pode investir em adquirir
novos conhecimentos, gerando beneficio para propgenizacao.

- Oportunidade de expansdo na carreira:utilizagdo do conhecimento e habilidade
adquirida em futuras atribuigdes do trabalho.

. D8 - Dimensao ‘Relevancia social do trabalho’ +elaciona-se ao prestigio da
organizacdo alcancado por ser socialmente respeinsdwelos beneficios proporcionados a

comunidade em que esta inserida.
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Dimensdes e Subdimensies do modelo Walton Westley 33:! :-l:].i Hig::;l':::i&
proposto (1973) (1979) (1983) (1975)

1. Integraciio social na organizacio

1.1. Igualitarismo

1.2 Auséncia de preconceito Integracio Inter-

1.3 Facilidade de mobilidade social social h - relacionamento

1.4 Apoio social

1.5 Condicdes de abertura interpessoal

2. Utilizagio da capacidade humana —

2.1 Autonomia s o _S;-" o Autononia
22 Uso miltiplo de habilidad E8_3 = E Vatiscacs de
= - i . o 2ms E 2 & habilidades

23 Quaniidade e quahdade de % % - E- w é‘_ % 2
informagdes N E E % § _; E g _
E =03 = o
2 4. Execucdo de tarefas completas % E-' E!:"- E z_ g. '% iﬁzﬁaﬂ;{iﬂ
] = 2 :
2.5. Planejamento do trabalho . b= 2 Wontrtatlc da
g g tarefa
e & Feedback
2.6. Feedback (Extrinseco e Inirinseco) - ® extrinseco e
wnfrinseco
iat?a?ﬁlc:ranga e sande nas condigbes de Seg‘}uaﬂga =
3.1. Hordrlos sauﬁewnas
== - condigdes de
3.2. Condigdes fisicas skl -
3 3. Limites de idade para o trabalho - -
34. Qualdade/quantidade de recursos
materiais
3.5. Condigdes psicologicas pﬁgﬁg?ﬂ;
4. Constitucionalismo
4.1 Privacidade Constitucionalis lndi_c_zdur
4.2 Livre expressio i pO_I.ltll:.: oe - -
43 _Teualdade de tratamento sociologico
4.4 Possibihidade de recurso
5. Trabalho e espago de wida
5.1. Tempo de horas extras Trabalho e
5.2. Tempo com familia espago de vida B B N
5.3. Atividades civicas beneficentes
g' lC fur:tieusa;ao Compensacio Indicador 3 S;g:iﬁ:ﬁ;o;ﬂ
- justa e adequada | econdmico 5, i
6.2 Adequada compensacies
7. Oportumdade de carreira e garantia
profissional
7.1 Oportunidade de contimudade dos Elemento - =
estudos Oportunidade de Indicador s Saﬁsfa;ao corm
7.2 Incentivos/investimentos em cursos carreira politico ambienta opommqade de
complementares ou de especializacio 1s cattera
7.3 Estabilidade no emprego ou renda
7.4 Oportunidade de expansio na carreira
Relevincia .
8. Relevincia social do trabalho social do - - Slmﬁca;o da
trabalho tare

Tabela 6 —Dimensofes e subdimensdes dos modelos.

Fonte: Adaptado de Walton (1973)
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2.13 A NECESSIDADE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO PARA AS
ORGANIZACOES

Conforme afirma Drucker (1999), em tempos de graswtapeticdo e cobranca, as
organizacdegunca estiveram tanto em busca de resultados cgaora.a) capital intelectual
passou a ser reconhecido como peca-chave daszagaes vencedoras, estamos numa nova
era, chamada de sociedade pOs-capitalista, ondeussp econbmico ndao é mais o capital,
representado pelos meios de produgdo, e sim o comd@o. As organizacdes nao
demoraram a perceber os efeitos negativos de umgquad&ade de vida no ambiente de
trabalho. Trazer satisfacdo, bem estar para olbatier e um ambiente de trabalho mais
saudavel deixou de ser uma questdo colocada emdeglano, para se tornar uma questao
de estratégia organizacional. Neste contexto, alid@uie de Vida no Trabalho vem se
tornando parte integrante da cultura organizacidbal meio a esse cenario, a organizacao
que contar com funcionarios comprometidos com aréutio negdcio, preparados, motivados
e felizes, estara um passo a frente a seus contasré\s organiza¢cdes necessitam cada vez
mais investir no seu capital humano, quanto medsarondi¢des de trabalho, mais lucrativa e
competitiva torna-se a organizacdo. Funcionaribzefe produzem mais, geram mais lucro,
alavancam o crescimento.

Segundo Chiavenato (1999), para alcancar nivee&vadbs de qualidade e
produtividade, as organizagfes precisam de pessoi@gdas que participem ativamente nos
trabalhos que executam e que sejam adequadameotepensadas pelas suas contribuicdes.
A competitividade organizacional, e obviamente, ualigade e a produtividade, passam
obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender amteliexterno, a organizagdo nédo deve
esquecer o cliente interno. Isto significa queasatisfazer o cliente externo, as organizagbes
precisam antes satisfazer os seus colaboradorpsnsgweis pelo produto ou servigco
oferecido.

Segundo Wagner e Hollenbeck (2002, p.120), “mwatapresas estdo percebendo que
melhorar a qualidade de vida de seus funcionéride suas familias torna a empresa mais

saudavel, competitiva e produtiva”.
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AT
COORDEMAGED [ |
QUALIDEDE
DE VID& HO MAIOR. MAIOR.
TRABAIHO MOTIVAGED PRCDUTIVIDADE
MAIOR. -
CAPACITACED

Tabela 7. Qualidade De Vida No Trabalho X Produtividade
Fonte: Huse & Cummings (1985) apud Rodrigues (1994

2.13.1 O Capital Humano das Organizacdes

De acordo com Chiavenato (1999), o mundo de hajer@&cterizado por turbuléncia,
inovacdes, atitudes empreendedoras, mudancas,itaenitomportamento, personalidades
também por um crescente grau de interdependémsiglexidade que exigem mudancas de
comportamento e adaptagdes. O mercado atual esmtmiuma fantastica rapidez nos mais
variados ramos do conhecimento humano, isso prawdesca constante de novas técnicas e
métodos diferenciados, a velocidade das mudancpeciabnente representada pelos
continuos aperfeicoamentos, a aplicacdo de técdegestdo moderna exigem competéncias
especificas, e estas devem ser estimuladas no rambiermal de aprendizagem. A
capacidade de aprender deve estar em permanetariagicom a velocidade das constantes
transformacdes tecnoldgicas que se tornou-se unmiseor.

Ainda de acordo com Chiavenato (1999), o sucessommnizacfes modernas em um
ambiente instavel, dinamico e competitivo de neggeista sendo uma decorréncia cada vez
maior de uma administracdo realmente eficaz dersesuhumanos. Afinal, estrutura
organizacional, tecnologia, recursos financeiresateriais ajudam muito na lucratividade e
sustentabilidade das organizacdes, porém constinnas aspectos fisicos e inertes que
precisam ser administrados inteligentemente atrdegsessoas que constituem a inteligéncia
que vivifica e norteia qualquer organizacéo. Assirfgtor que realmente constitui o elemento
dindmico e empreendedor das organizacdes sejanp@asias ou publicas, industriais ou
prestadoras de servicos, lucrativas ou ndo luastigrandes ou pequenas, Sa0 as pessoas.

Chiavenato (1999) salienta ainda, que a qualidads filincionarios de uma

organizacdo, seus conhecimentos, habilidades eaténgas, seu entusiasmo e satisfacdo
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com suas atividades, seu senso de iniciativa panar galor e rigueza, tudo isso tem forte

impacto na produtividade e lucratividade da orgagép, no nivel de servigcos oferecidos ao
cliente, na reputacdo, imagem e na competitivididgue as pessoas fazem a diferenca em
um ambiente competitivo de negdcios.

Segundo Milkovich (2000kdministrar pessoas € uma responsabilidade adnaitingtr
e gerencial, isto é, de linha, embora seja basictanema funcédo de staff. Assim, qualquer
que seja a area funcional escolhida, o administrapdecisa necessariamente ganhar uma
visdo sobre como lidar com assuntos relacionados pessoas, saber alinhar objetivos
pessoais com 0s objetivos organizacionais e obterampla perspectiva da RH para alcancar
seu sucesso profissional e levar a sua organizagdo a exceléncia, competitividade e
sustentabilidade.

Milkovich (2000), afirma ainda que a nova maneieaadministrar juntamente com as
pessoas € 0 novo papel de consultoria interna de Rjde estd se consolidando na maior
parte das organizacdes bem-sucedidas. Administar as pessoas, consideradas agora
parceiras do negdocio e ndo mais meros recursosesarf@is, passou a ser 0 mais importante
desafio interno das empresas atualmente. Trata&sen@d amostra de novos horizontes e

desafiadoras tendéncias que se abrem para o né&mani

2.13.2 Qualidade de vida e seus desafios

Conforme Costa (2002), a qualidade de vida no lnab& um dos desafios do
ambiente atual das organizacdes. As organizac@esspm estar atentas a qualidade de vida
das pessoas que dela fazem parte, pois isto refiettamente nos resultados da empresa,
diante disto, apresentam-se alguns indicadoresudédgde de vida no trabalho e alguns
fatores que sofrem influéncia direta na satisfaggaalidade de vida no trabalho, dentre estes
se destacam:

e Significado da tarefa, dar importancia ao trabattesempenhado pelo individuo na
organizacao e suas consequéncias;

» Feedback, a resposta por parte dos superiorgal ara o aperfeicoamento constante dos
trabalhadores;

« Autonomia, pois a partir do momento que a pessmaautonomia para tomada de decisoes,
ela passa a se sentir peca importante dentro dainegao;

» |gualdade de oportunidade, desenvolver politicesas de crescimento profissional,

conforme o cargo desempenhado;
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» Compensacao justa e adequada, pagar salario tweigam a funcao;
* Integracao social na organizacao, tratar a pedsdarma igualitaria sem distincdo de raca,
credo e cor;
* O trabalho e o espaco total de vida;

Diante do exposto, verifica-se a importancia deehayma mudanca na forma de
pensamento dos administradores, e o ditado “prevemnelhor que remediar’ também se

aplica as organizacdes na melhoria da qualidadeddedos trabalhadores (COSTA, 2002).

2.13.3 Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Nessa perspectiva, Nadler e Lawler (1983) afirngue para se proceder com a
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho € metgss em mente duas condicoes.
Primeiramente deve-se ter consciéncia de que gsgmas de qualidade de vida no trabalho
nao devem se concentrar apenas em estudar formmgsedaoas trabalharem melhor, mas,
também, em encontrar maneiras de que o trabalteo dagn que as pessoas se sintam
melhores. O foco deve estar direcionado, tantocayividade, quanto ao individuo. A
segunda condicdo refere-se a participacdo dos aralddwes no processo de tomada de
decisbes da organizacdo. Salientam ainda, algutividades que devem ser exploradas em
programas de qualidade de vida no trabalho, como:

. Participacdo na resolucdo de problemasa resolucéo de problemas organizacionais
deve envolver membros de varios niveis hierarqut@sorganizacdo. Isso pode ocorrer
através da formagdo de mesas redondas com repm®snide diferentes setores ou a
formacgao de grupos cooperativos formados excluswaenpara a resolucdo de um problema
especifico.

. Reestruturacao do trabalho:a reestruturacdo da natureza basica do trabak@sju
colaboradores realizam e os sistemas de trabalbaaas estes estdo inseridos se fazem
necessarios para tornar o trabalho condizente ehmdes individuais e com as estruturas
sociais do cenéario trabalhista. Deve incluir enemmento do trabalho e a utilizacdo de
grupos de trabalho autbnomos.

. Inovagdo do sistema de recompensasas recompensas constituem um fator
altamente correlacionado com a motivacdo, o emperdmsequentemente, o desempenho no
trabalho. Deve ser enfatizada a criacdo de umnsistde recompensas inovador e atrativo,

que perfaca com que o colaborador sinta-se ingtigagnelhorar o seu desempenho em
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virtude das recompensas que |lhe serdo concediddiipacao nos lucros e resultados € uma
alternativa plausivel e viavel.

. Melhoria no ambiente de trabalho:a énfase para se proporcionar um ambiente de
trabalho melhor, deve ser conferida a melhoria rdbalho fisico e na mensuracdo de
indicadores presentes no trabalho. Algumas mudaqgagpodem proporcionar melhoria no
ambiente de trabalho séo: reducéo da jornada balli melhorar as condi¢cdes de trabalho,
proporcionar postos de trabalho ergonomicamenteetos, alterar o regulamento da
organizacdo e melhorar o ambiente fisico em geral.

Sob a o6tica de Nadler e Lawler (1983), levantadasatavidades que devem ser
contempladas em um programa de qualidade de videbalho, faz-se necessario, também,
levantar os fatores que, de um modo geral, detarmim sucesso nos projetos de qualidade de
vida no trabalho.

De acordo com Nadler e Lawler (1983), esses fatsdie:

- Percepcédo da necessidaddodas as partes envolvidas devem perceber a mocistée
problemas e a oportunidade de resolver tais pradem

- Enfocar um problema saliente na organizacaoo foco principal do programa deve ser a
resolucdo de um problema que afeta a organizagdo am todo.

- Estruturacéo para a identificacéo e resolucéo de pblemas:deve ser desenvolvida uma
estratégia para se identificar todos os problenmasrgentes da organizacdo e delinear
corretamente estratégias para a resolucdo de taldemas. Por fim, deve haver um
treinamento dos envolvidos para a minimizagao a@me&o do problema.

- Recompensar resultados positivosdeias promissoras, projetos bem sucedidos eltiaba
bem realizados devem ser recompensados para masiyessoas a continuar participando de
tais atividades.

- Motivar pessoas ligadas a atividades de longo pra: algumas tarefas na empresa sao
seccionadas em diversas etapas e envolvem um giaveldimento de tempo, esforco e
dinheiro, para resultados que ndo surge de imedpatoisso, os esforcos despendidos com
tais tarefas devem ser devidamente reconhecidamdanuma de suas etapas, para motivar os
envolvidos a continuar realizando o trabalho denBosatisfatoria.

- Envolver a organizagcdo como um todoas atividades de qualidade de vida no trabalho néo
devem se limitar a grupos especificos, mas simga & organizacao.

Nadler e Lawler (1983), afirmam que aléem dos fdodeterminantes do sucesso,
acrescentam que ha trés pontos centrais que dererorsetamente gerenciados para que um

programa de qualidade de vida no trabalho sejasum®dido: o desenvolvimento de projetos
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em diferentes niveis da empresa, mudancas na gestaoplanejamento organizacional, e,
mudanca no comportamento dos gerentes mais veladsyma a acompanhar as exigéncias
atuais do mercado.

Em sintese, Nadler e Lawler (1983), preconizamagatetividade de um programa de
QVT esta inter-relacionada a uma série de fataresiessa perspectiva, apresentam uma
estruturacdo que deve ser conduzida na implan@gsioeferidos programas. Seguindo um
modelo em cascata, estes sugerem atividades qeendssr exploradas nos programas de
QVT, fatores que determinam 0 sucesso nos progrde@s/T, e, por fim, 0s pontos centrais
que devem ser gerenciados, perfazendo a seguimigu@acao:

Participacdo na resolucao de problemas

Atividades que deven Reestruturacéo do trabalho
ser exploradas naol
programas de QVT Inovacéo do sistema de recompensas

Melhoria no ambiente de trabalho
Percepcéo da necessidade
Enfocar um problema saliente na organizacao

Fatores que Estruturacdo para a identificacdo e resolucdo de

determinam 0O sucess problemas

nos programas de QV Recompensar resultados positivos

Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo
Envolver a organizagdo como um todo

Desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da

empresa
Pontos centrais qu

devem ser gerenciado Mudancas na gestao e no planejamento organizacional

Mudanca no comportamento dos gerentes mais velhcs

Tabela 8.Fatores que fomentam a efetividade dos program&vad
Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler (1983).
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2.14 CARREIRA, SUCESSO E QUALIDADE DE VIDA.

Segundo Roeder (2003), existem evidéncias cieasifabundantes que mostram a
contribuicdo da saude para a qualidade de vidandieiduos ou populacbes. Da mesma
forma, € sabido que muitos componentes da vidalsqae contribuem para uma vida com
qualidade sdo também fundamentais para que indisidupopulagbes alcancem um perfil
elevado de salde. E necesséario mais do que o aaesswicos médicos-assistenciais de
qualidade, € preciso enfrentar os determinantesadde em toda a sua amplitude, o que
requer politicas publicas saudaveis, uma efetittaudacao intersetorial do poder publico e a
mobilizacdo da populagdo. Faz uma revisédo da emeegé desenvolvimento da promocao
da saude, centrando sua andlise justamente naktgits promocionais acima apontadas, que
seriam aquelas que, a partir de proposicbes da seimde, apresentam-se como mais
promissoras para o incremento da qualidade de sudaetudo em formagdes sociais com alta
desigualdade sd4cios sanitarios, como € o casoakil Br

Roeder (2003), afirma ainda que abordagem doslgmals comportamentais da
organizacdo com base nas necessidades do trabathadanovo contexto organizacional. A
analise entre as relagbes homem X trabalho e quentwondi¢cdes de vida no trabalho e
expectativas dos trabalhadores, desde as primmiaagestacdes ocorridas no século XVII
até as modernas teorias comportamentais. O geéergstudado através dos conceitos
classicos e sua evolucdo, bem como em funcdo depsmeéis e dos conflitos decorrentes
destes, abordando tépicos importantes nas aresseds, saude ocupacional e qualidade de
vida, reunindo grupos multidisciplinares de espgistés que fornecem analises aprofundadas
sobre o tema, e pelo fato de o stress no trabalheet transformado em uma preocupacgao
mundial, assume uma perspectiva verdadeiramergaational sobre o stress ocupacional e
o bem-estar dos colaboradores, apresentando temn@sedatualmente atende as causas, 0S
efeitos e a prevencédo do stress no local de trabBlb inicio tem como fungcdo demonstrar
sobre as diferentes fontes de stress ocupaciohatdando de fatores organizacionais a
atributos dos préprios trabalhadores, a seguiraliaam a compreensdo sobre os efeitos
adversos que o stress pode ter sobre os individuas familias e as organizacdes. Por
altimo, tem um tom mais positivo, avaliando os Wimes de ambientes de trabalho
saudaveis e formas de superar a prevenir o stresgabalho. Em suma, destacam o
conhecimento basico e 0s novos avangos no campapeda expansao de pesquisa na area

do trabalho e stress.
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Assim Roeder (2003), quer divulgar informacdes gsuvam para alertar as causas e
0s custos do stress ocupacional, incentivandoia pdga que as organizacdes no Brasil e em
outros paises comecem a pensar e a buscar fornmsmdem ambiente menos estressante,
garantindo, assim, a sua produtividade e a quaidad seus produtos sem prejuizos a saude
e ao bem-estar da sua for¢a de trabalho. Essa @mnatiae da questdo da qualidade de vida
nas carreiras profissionais e pessoal, diante tlessamudancas nas organizacoes. Como
administrar a tensédo entre a vida profissionalpessoal em um mercado competitivo, com
alto indice de desemprego, que exige profissiogaaificados e comprometidos com a
empresa, como devemos treinar as pessoas e obtdesempenho otimizado e como viver

em um ambiente empresarial de constante pressatmeastress.

2.14.1 Uma Simples Qualidade de Vida

Segundo Chiavenato (2008), hoje em dia, é posseh@ntrar a tdo falada qualidade
de vida, mesmo nesse mundo regido pelo estressia egmpeticio extremada. E possivel, e
simples. A qualidade de vida tem de comecar naeneons proprios conceitos de beneficios.
Quando alguém tem na mente que trabalhar 18 hamaglip lhe faz bem. Em algumas
organizacoes, existem pessoas que ficam deslogadasdo terem conseguido um bom
estresse e até mesmo por ndo praticarem a conpeVio&é saberia dizer quais os seus
conceitos de beneficios de uma vida com qualiddts® é a pergunta que toda pessoa
deveria fazer a si mesma. Tem limites que devenresgeitados; familia que devem ser
amadas e cansaco para descansar. Sabe onde iab& guk separa sua qualidade de vida e
vende seu trabalho para o frenesi de um mercade, @udinto mais se da, mais se quer?
Muita gente procura essa resposta quando, na \erdateria aprender a fazer a pergunta.
N&o sdo as organizacdes que nos impdem esse Hfnas pessoas que se deixam levar pelo
meio competitivo de trabalho em que vivem, achamqa®vao vencer e conseguir aquilo que
querem a qualquer custo, mas, a que pre¢o? Qualetsua carreira? O que vocé se dispde a
perder para se sentir uma pessoa vitoriosa?

Chiavenato (2008), afirma ainda que competir tedn sima tendéncia humana, desde
o inicio dos tempos, e estd na hora de acordaripsma A competicdo criou e segregou
pessoas e mercados e, hoje, 0 que mais se ouyedlissionais € que eles estdo procurando
a “forma” de como ser mais competitivos. Tem-se gereditar que todo profissional, hoje,
tem de ser criativo. Chega da “era dos predadotesi-se de fazer nascer a “era dos

realizadores”. Deve-se trabalhar em conjunto coro fws resultados. Quantas organizacoes
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gue, ao longo de sua historia, se digladiaram, fagjem fuséo, pois é a Unica saida para que
se mantenham no mercado. As pessoas ficam est@esapénas quando empregam sua
energia em metas adversas as suas reais capacalagtisioes. Se contrariarmos assim o
efeito das tendéncias humanas e genéticas, tem-mronhecer esses graficos de padrbes e
respeita-los, atuando dentro dessas caracteris@anos rendermos a tantas regras dos
negocios, devemos aprender a nos render a nosgaaptdlerancia humana e genética. A
Unica formula que se vé como possivel para telidpde de vida, sem estresse, € empregando
a forca de trabalho em atividades que nos déenempridsar as competéncias natas, descobrir
sempre novas habilidades que podemos aprender!

Chiavenato (2008), ressalta também que ao invésedgerguntar quanto vale sua
carreira e como encontrar sua qualidade de vigeeiginte, quanto essa carreira vai me fazer
crescer como pessoa, como profissional e me peroaitiviver com aquilo que amo, sem
anular meus principios e valores? Quando respandssa pergunta, tenha certeza, que estara

vivendo com qualidade de vida!

2.14.2 Quanto vale a sua qualidade de vida?

Segundo Roeder (2003), uma das razées mais coguense ouvem as pessoas que
consideram que nao tem qualidade de vida é adal@inheiro ou a falta de tempo, ou seja,
quando tém tempo néo tém dinheiro e quando ténedmindo tém mais tempo. Cada vez
mais se proliferam estandes de empresas que s@epaogesenvolver qualidade de vida aos
funcionarios de suas empresas como forma de melb®iseus resultados, principalmente em
seu trabalho. Quase todas as empresas refleteaimprste 0 pensamento de que é necessario
investir certa quantidade de dinheiro para obtatidade de vida, pois oferecem eventos com
a inclusdo de jogos eletrbnicos, massagens, padesiptivacionais e outras opcdes. Esta
forma de iniciativa de proporcionar momentos deBediios na empresa como forma de
aliviar o estresse ndo deve ser criticada, elaseséelentes para isso. O que faz falta é
justamente o oferecimento de um processo de caotizeiedo para o dia a dia dos
funcionarios, antes e depois destes momentosyde dé estresse. Em geral as pessoas ficam
empolgadas com estes eventos, mas esta empolgagapailico e so realimenta a impresséo
de que a qualidade de vida é um fenbmeno que demslfinais de semana na praia, dos
eventos divertidos na empresa, do bar com os amidimsenta justamente a impressao de

que € preciso gastar dinheiro para ter qualidadedde
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Bitencourt (2004), completa que mudar habitosfieide este € um dos hébitos da
maioria das pessoas, acreditar que ndo podem tarwisa com qualidade e bem-estar
independentemente do que acontece fora delas. Hdesta da empresa ou a cerveja com 0s
amigos que vai proporcionar qualidade de vida. £s®o momentos importantes para o
relacionamento social, mas nao sao obrigatorios para vida de bem-estar. A qualidade de
vida é um estado de espirito, uma opcao que se dada segundo, desde o0 momento em que
se acorda até o momento de dormir. E acordar déadnarsentir-se bem, independente de
como esta o tempo, da hora em que esta acordanukgdt o metrd lotado e ainda se sentir
bem, pegar o engarrafamento e se manter felizhbeed®onca do chefe sem se afetar, o que
nao significa que ndo haverd uma necessidade #irrefobre a qualidade do trabalho
apresentado que gerou a bronca. E claro que acbsremo isso praticamente impossivel.
Afinal, como sentir-se feliz em qualquer momentamdodo o estresse do dia a dia? Segue ali
um segredo: existe um método muito simples que pedeeinado todos os dias em qualquer
lugar: na frente de um espelho feche os olhos érieise de uma situacédo engracada ou que
te fez feliz. Pode ser o primeiro beijo na namoradanamorado, o seu casamento, a piada
gue um amigo contou na noite anterior ou na ultieséa. Um tombo que levou, um filme
engracado, o nascimento do filho ou filha, quanalespu em um concurso, no vestibular ou
selecionado para um emprego. Pode ser aquele passpraia, no campo, a primeira viagem
de navio, carro, avido, 0 momento em que consegndar de bicicleta sem rodinhas, a
primeira vez que pdde sair sozinho de casa, 0 ponoarro, a primeira casa, 0 primeiro
salario, o primeiro pbr do Sol, o primeiro nascerSibl, o dia em que ganhou ou comprou um
videogame, aquela boneca que sempre quis, o diguerseu filho ou filha falou “papai”, ou
“mamae”, daquele abraco de mée, do pai. E assiamdguabrir os olhos, olhe para a sua
expressao no espelho. Se estiver com aquele somismsto, conseguiu. Se sentiu feliz
independente do que estava ao seu redor. Trouxgentimento de boas lembrangas. O que
quer dizer que pode controlar os sentimentosj@datie e o bem-estar.

Bitencourt (2004), ainda afirma que, este é o prione mais fundamental passo para a
gualidade de vida. E o melhor de tudo, ndo custalatamente nada, vocé vai economizar no
videogame, nas compras caras, no excesso de cameidsebida, de festas, de viagens que
seriam necessarios para que vocé se sentisse l@@me fle vocé ndo fara estas coisas, mas
se fizer € por que quer, ndo porque depende dB=d. sua opcao, de acordo com as suas
possibilidades financeiras atuais. Vocé ndo vasmamprometer sua renda, talvez um valor
gue nao tenha somente para compensar uma necesgsidatelicidade. Agora esta no

controle. Talvez até leve um tempo para contradéasesensacdes, mas praticando um pouco
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todos os dias vai comegar a cultivar uma sementelidelade que daré frutos para o resto da

sua vida.
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3 METODOS

Neste trabalho utilizamos pesquisas bibliografiban o objetivo de esclarecer o
problema aqui proposto, diagnosticando e exploraadodimensdes possiveis, com a
finalidade de descrever e caracterizar essa detadai situacdo. Com uma andlise
guantitativa, exploramos os resultados ja demahs$raa partir de dados teoricos e
conceituais. Foram utilizadas fontes secundarias, j§ foram anteriormente elaboradas e
registradas, contendo indicacdo de paginas ouctigde de passagens aproveitaveis para

citagfes, breves comentarios sobre o texto todared&cacdes completas sobre autores.
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4 DISCUSSAO

Diante de tudo que ja foi exposto, verificou-se guyaeocupacao com a qualidade de
vida do trabalhador esta relacionada a uma maamtypividade, visto que as abordagens que
tratam do tema trazem como fundamentacao o trindqualidade de vida — motivacao -
maior producéo), sendo pouco abordada a qualidadevida do trabalhador em sua
complexidade enquanto ser humano. Salarios justteyancia do trabalho, flexibilizacdo da
empresa e das exigéncias de producéo, além de sioigpamento claro da empresa quanto
as medidas para a promocdo da qualidade de vidasgas funcionarios sao estratégias
esperadas e que podem beneficiar o contexto gerpfatiucdo da empresa e as condigbes
para as atividades dos trabalhadores.

A crescente preocupacdo com questbes relacionadpml@ade de vida vem no
sentido de valorizar parametros mais amplos dooge@ntrole de sintomas, a diminuicdo da
mortalidade ou o aumento da expectativa de vidaquAlidade de vida passou de uma
abordagem mais centrada na saude, para um coabe#ingente em que as condicdes e estilo
de vida constituem aspectos a serem consideraddsfificdo, no uso cotidiano, apresenta-se
tanto de forma global enfatizando a satisfacéol gera a vida, como focando componentes
especificos proximos ao conceito geral (ALMEIDA eTHERREZ, 2004).

Segundo Oliveira (2008), a expres§amlidade de Vida anda atualmente muito em
voga em diversos dominios, mas o seu significachuiéo complexo, subjetivo, abrangente e
varia em funcdo da época, das crencas e da pesspmlidade de vidatem a ver com a
forma como cada um se vé e vé o mundo, e a avaldessa qualidade é feita de acordo com
critérios, tais como a educacédo, a profissdo, alastade, as necessidades de cada um,
a saude, que é diferente para cada pessoa e paraitacdo, pois ha grande diversidade de
condicOes sociais, de niveis de vida, de estadgsiipss e fisicos e de crencas. Por isso se
tem procurado criar escalas de avaliacao de quaalida vida para pessoas.

Por ser uma expressdo tao subjetiva, as definigieQualidade de Vidano
Trabalhotambém tém sido diversas, Pires (1998), afirmouQueidade de Vidao trabalho
também tem a ver com a forma como as pessoas visentem e compreendem o0 seu
quotidiano, como elas compreendem aspectos comaddesa educacdo, o transporte, a
moradia, e principalmente o trabalho e a parti@pagas decisbes da organizacdo, em
situagcbes muito variadas, como o salario, bensficioonforto, reconhecimento, a

pontualidade nas deslocacdes, entre tantos outros.
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5 CONCLUSAO

7

A qualidade de vida no trabalho é um dos desafios athbiente atual das
organizacdes. As organizacdes precisam estar stantpalidade de vida das pessoas que
dela fazem parte, pois isto reflete diretamente mssiltados da empresa. Diante disto,
verifica-se a importancia de haver uma mudanca oand de pensamento dos
administradores, e o ditado “prevenir € melhor gqaenediar’ também se aplica as
organizacdes na melhoria da qualidade de vida dasalhadores. Quanto maior o
investimento em qualidade de vida maior sera ormeteem termos de produtividade,
qualidade e finangas para a organizacao.

Nos textos demonstrados, verifica-se acerca doettonde Qualidade de Vida no
Trabalho que existem constantes variagbes de diegercepcdes entre os envolvidos em
todos os aspectos. As variaveis de cada criténmodstrado € subjetiva e deve ser levada em
consideracao para o desenvolvimento de um progdem@VT que atinja o seu principal
objetivo, que é atender as necessidades do traloalleada organizacdo. Desta forma o
programa de QVT pode ser uma ferramenta imporget&ratégica para a organizacéo obter
resultados mais eficazes e com maior qualidade.

Criar um grupo de gestores para gerenciar o pragreden qualidade de vida no
trabalho € um recurso que pode viabilizar o sucees@rograma, pois desta forma, este
programa pode funcionar como parte de uma gestéatéggca para obtencdo de resultados
positivos a organizacdo. Levando-se em conta qu@grama sofre influéncias de variaveis
subjetivas de cada integrante da empresa, pois smmeé montado para atender
principalmente as necessidades dos trabalhadarde-g2 afirmar que é preciso que o grupo
de gestores de QVT esteja sempre atento a dind@loicglacionamento empresa-funcionario,
as necessidades de cada funcionario e do grupo eomodo, aos resultados que o programa
traz para a empresa e de que forma estes resuitdldesciam o cotidiano dos trabalhadores.

As pessoas e as organizacdes estdo diretamentiadiga interagem de forma
complexa e incessante entre si. Esta ligacdo deperscipalmente ao fato de que as pessoas
passam a maior parte do seu tempo dentro dos aedide trabalho, do qual retiram os
recursos necessarios para sobreviverem, ja asipagéas S0 compostas por pessoas, sem as
quais nao poderiam existir. Na verdade cada umaatéss depende da outra. Uma relacao de
mutua dependéncia na qual h4 beneficios recipradms relacdo de duradoura simbiose
entre as pessoas e organizacdes. Devido a ests@gnfualidade de vida € um dos temas

gque estdo em pauta nas organizacdes de sucess@epmirnou uma ferramenta estratégica
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para proporcionar ao trabalhador um ambiente nd el@apossa atuar mais motivado e
gerando resultados de mais qualidade e eficacaagarganizacao.

Qualidade de vida no trabalho é um conjunto desaa@etadas pelas empresas, como
implantagcfes de variadas melhorias nas diversas @& organizagdo, para a valorizacdo do
ambiente de trabalho e da dinamica estabelecidalagdo entre trabalhador e organizagéao.
Ou seja, qualidade de vida possui um significadpesivo para cada pessoa, sendo possivel
trabalhar de forma mais eficaz dentro das orgades¢com um programa de QVT, quando o
levantamento das necessidades dos integrantestce Iésiando-se em consideracdo as
variaveis individuais pertencentes a cada integrant

Apesar de constatar-se inicialmente que a mai@$aaditores formula suas teorias e
metodologias sobre QVT com embasamento em um c¢onpeé-definido, percebemos
através dos expostos no presente trabalho que fdesta, o programa corre o risco de néo
ser eficaz, gerando custos ao invés de trazer memudtados e atingir seu objetivo inicial.
Desta forma, o grande desafio para um gestor déd@da de Vida no Trabalho € entender o
sentido que as pessoas atribuem as suas atividadesgneira como estas pessoas se
relacionam com o ambiente, resgatar trabalho caeferencial socioecondémico e cultural,
compreender a necessidade real de cada integraeteaber as expectativas, anseios e ideais
que fazem sentido ou néo para cada um.

Estimular o envolvimento e comprometimento dos egados é uma idéia que deve
ser praticada pelos gestores das organizacOesIVEnas pessoas na estruturacdo de suas
funcbes e fornecer a elas a capacitacdo e as famtasnnecessérias para um desempenho
eficiente € uma opcéo valida para a melhoria déidage e da produtividade no trabalho a
ser desenvolvido. Contudo, a implantacdo de mele@®&m a devida consulta as necessidades
dos funcionérios pode resultar no fracasso dasagdejuestdo.

Por fim, foi observada a existéncia de valoresrdiites para a satisfacdo e
importancia dada a qualidade de vida no traballice e@s grupos. Ficou evidenciado que
realmente as percepc¢des dos trabalhadores solorceito de qualidade de vida no trabalho
sofrem influéncias de variaveis individuais e, aotd, qualquer programa de qualidade de
vida que venha ser implantado na organizacdo des@n8iderar a subjetividade deste

conceito para atender as expectativas da organizagéas trabalhadores.
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