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RESUMO: O presente artigo faz uma revisdo dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), através
da abordagem de conceitos, aspectos historicos, modelos, critérios, indicadores de mensuragdo, dificuldades e
obstaculos encontrados para a adequada implementagdo de programas de QVT. Por meio desta revisdo verifica-
se que ha muito por fazer, visando a transformacdo do ambiente de trabalho num local agradavel.
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LIFE QUALITY WORK

SUMMARY: The present paper makes a revision of the concepts of about Life Quality Work (LQW),
through the boarding of concepts, historical aspects, models, criteria, pointers of mensuracéo, difficulties and
obstacles found for the adjusted implementation of LQW programs. Through this revision it is verified that it has
very for making aiming at to the transformation of the environment of work in a pleasant place.

Keywords: Life Quality. Life Quality Work (LQW). Life Condition.

INTRODUCAO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando expressédo cada vez
maior no ambiente empresarial, uma vez que as abordagens sobre QVT apresentam-se como
uma proposta de humanizagdo do trabalho, que visa a tratar de aspectos do ambiente
ocupacional, com o intuito de valorizar o potencial humano dos empregados e,
conseqiientemente, aumentar a produtividade da empresa, ou seja, alcangar produtividade e
competitividade, proporcionando melhor qualidade de vida no trabalho.

Enfatizar QVT implica um conjunto de a¢fes que visam a valorizacdo e ao respeito

das pessoas; ao investimento na educacdo formal e informal, na salde, na cidadania, na
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preocupagdo com a gestdo ambiental, proporcionando, assim, um clima organizacional
favoravel as realizacGes das atividades.

Este trabalho faz uma reviséo dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
até os dias atuais, enfatizando a contribuicdo de alguns pesquisadores nesse campo de estudo,
abordando os aspectos histéricos, evolucdo, modelos, critérios e indicadores de mensuragao
de indices, como também, dificuldades e obstaculos enfrentados na implementacdo de
programas de QVT. Ressalta, também, a necessidade de transformagdo do ambiente de
trabalho em um local agradével, onde os trabalhadores possam sentir satisfagdo e alegria na

execucao de suas atividades profissionais.

1 ORIGEM E EVOLUCAO DOS CONCEITOS SOBRE QVT

A preocupacgdo com Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) existe desde o comego da
humanidade. Segundo Rodrigues, apud Vasconcelos (2001), os ensinamentos de Euclides de
Alexandria (300 a.C.) sobre os principios da geometria serviram de inspiragdo para a melhoria
do método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, assim como a Lei das Alavancas,
de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio a diminuir o esforco fisico de muitos
trabalhadores.

O inicio da década de 1950 constitui 0 marco dos estudos sobre QVT, principalmente no
que se refere a satisfacdo do trabalhador com a organizacdo e com a tarefa executada. Esses
estudos redundaram no que se chamou de abordagem socio-técnica de organizacéo, e podem
ser considerados os pontos de partida para a democratizacdo dos locais de trabalho, uma vez
que objetivaram analisar problemas de absenteismo, erros de produgdo e conflitos
interpessoais, decorrentes do processo de mecanizagdo e reorganizagdo do trabalho em uma
mina de carvdo (TRIT apud HONORIO; MARQUES, 2001).

Os estudos realizados sobre a motivagdo, também, revelaram-se muito importantes
para a evolucdo do tema Qualidade de Vida no Trabalho, ao considerarem que o
comportamento de um individuo era motivado por necessidades que se manifestavam a cada
momento.

Muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a satisfagdo do individuo no
trabalho. Entre eles, destaca-se Maslow, que concebeu a hierarquia das necessidades, a partir
das quais classificou as necessidades basicas do homem em cinco conjuntos de metas, ou

patamares da pirdmide de necessidades, conforme descritos no Quadro 1 (Rocha, 1982).
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Quadro 1 - Esquema Cléassico de Necessidades

AUTO
MOTIVADORES ALIZACAO
ESTIMA
/ SOCIAL
FATORES DE
MANUTENGAO SHOURANGA.
FISIOLOGICAS

De acordo com Maslow, citado por Rocha (1982), as necessidades do Quadro 1 sdo
relatadas como:

a) Necessidades fisiolégicas: o corpo tem necessidades bésicas (alimentacéo,
exercicios, etc) de, automaticamente, manter o estado normal de seu fluxo sangiiineo, ou seja,
procurar o equilibrio fisiolégico.

b) Necessidades de seguranca: depois que as necessidades fisiologicas estiverem
satisfeitas, as necessidades maiselevadas surgirdo, passando a dominar o individuo. E quando
surgem as necessidades de se livrar do perigo, das ameagas e daquilo que possa fazé-lo perder
a vida.

c) Necessidades sociais: se as necessidades acima sdo satisfeitas, entdo emergiréo o
amor, a afeicdo e a participagdo, quando o individuo passara a sentir a falta de amigos e da
familia e, por isso, procurara desenvolver relacionamentos afetivos e de apoio emocional.

d) Necessidades de status ou de estima: aparecem aqui os desejos de prestigio, de
reputacdo, de estima alheia e autoestima.

e) Necessidade de auto-realizacéo: o desejo de auto-realizacdo deve ser visto como 0
desejo de se completar, a necessidade de crescer psicologicamente, de atingir maior grau de
autonomia e escolha, acerca de si proprio, e, por fim, o impulso de realizar plenamente todo o
seu potencial.

Segundo Hondrio; Marques (2001), os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
continuaram evoluindo, mas em meados da década de 1970, verificou-se uma desaceleracéo,

por problemas econdmicos, como a crise do petrdleo e alta inflagdo, voltando a surgir na
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década de 1980, com a politica desenvolvimentista japonesa e a competi¢do internacional, que
valorizavam mais a busca da produtividade, do que a humanizagéo do ambiente de trabalho.

No Brasil, a partir da década de 1980, varias pesquisas foram realizadas abordando o
tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Quirino; Xavier (1987), destacados
pesquisadores brasileiros, consideram que a abordagem da “QVT tem representado, na
literatura de organizacGes e de recursos humanos, o aspecto globalizante do que antes era
abordado através de estudos de motivacéo, de fatores ambientais, ergondmicos e de satisfacéo
no trabalho”.

Vérias dimensbes destacadas por McGregor (1980), autor da Teoria “X” e “Y”,
consideravam, entre outras coisas, que O compromisso com 0s objetivos depende das
recompensas a sua consecucdo, e que o ser humano ndo s6 aprende a aceitar as
responsabilidades, como passa a procura-las.

Como padrao classico de analise dos fatores determinantes de QVT, vale mencionar,
também, Herzberg, que verificou que a insatisfagdo com o trabalho esté relacionada a fatores
higiénicos e a satisfagédo com fatores motivacionais. Os fatores higiénicos que séo capazes de
produzir insatisfagdo compreendem o ambiente de trabalho, ou seja, a politica e administragdo
da empresa, as relagbes interpessoais entre supervisores e funcionérios, as condicdes de
trabalho, salérios, status e seguranga no trabalho, enquanto que os fatores motivacionais que
geram a satisfacdo abrangem seu contetido, ou seja, a realizagdo pessoal, o reconhecimento do
proprio trabalho, responsabilidade e progresso ou desenvolvimento (VASCONCELOS 2001).

Nadler; Lawler apud Fernandes (1996) examinaram QVT, ao longo do tempo,
oferecendo uma interessante visao da evolucéo do conceito QVT, conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Evolugdo do Conceito de QVT (Nadler & Lawler apud Fernandes, 1996).
(Continua)

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT |CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investiga-se
como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias, tanto ao
empregado como a direcdo.
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Quadro 2 — Evolugéo do Conceito de QVT (Nadler & Lawler apud Fernandes, 1996).
(Concluséo)

3 QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho
e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sinénimo de
grupos auténomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integragdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) | Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os termos “administracdo
participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competi¢éo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

Vale ressaltar que o interesse e a preocupagdo com o conceito de QVT deixaram de ser
um “modismo” da éarea de recursos humanos, constatando que o simples uso da expressdo
“gualidade de vida” induz a imediata associacdo com melhorias nas condigdes fisicas e
instalacbes, no atendimento das necessidades salariais, na reducdo de jornada de trabalho,

entre outras.

2 CONCEITUANDO QVT E SUAS DIMENSOES

Segundo Fernandes (1996), a meta principal da QVT volta-se para a conciliagdo dos
interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a
satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa.

Quirino; Xavier apud Fernandes (1996) enfatizam a importancia do grau em que oS
funcionérios sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais para a obtencdo de uma
melhor qualidade de vida no trabalho por meio de suas realizagdes na empresa.

Conforme Nadler; Lawler apud Fernandes (1996), a ““qualidade de vida no trabalho é
vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizacdes”.

Esses autores apontam a preocupacéo com o impacto do trabalho sobre as pessoas, a idéia de
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participar na resolucdo de problemas e decisdes organizacionais, inovagdo do sistema de
recompensas e a melhoria do ambiente de trabalho.

Moraes; Kilimnik (1994) afirmam que a qualidade de vida no trabalho “resulta da
combinacéo das dimensdes basicas da tarefa, capazes de gerar certos estados psicologicos que
desencadeiam motivacéo e satisfacdo em diferentes niveis, tipos de atitudes de conduta”.

Destaca-se, ainda, a definicdo de Bergeron apud Fernandes (1996), particularmente
interessante por sua abrangéncia, segundo a qual QVT consiste “na aplicagdo concreta de uma
filosofia humanista pela introducdo de métodos participativos, visando a modificar um ou
vérios aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situacdo mais
favorével a satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa”.

Conforme Franga (1997),

qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de acfesde uma empresa que
envolve a implantagdo de melhorias e inovagOes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como
um todo, o que é chamado de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de diagndstico,
campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante

o trabalho na empresa.

Segundo essa mesma pesquisadora, a origem do conceito de qualidade de vida no
trabalho vem da medicina psicossomatica, que propde uma visdo integrada, holistica do ser
humano, em oposi¢ao a abordagem cartesiana, que divide o ser humano em partes, e conclui,

ao afirmar que:

No contexto do trabalho esta abordagem pode ser associada a ética da condicdo
humana. Esta ética busca desde a identificagdo, eliminacdo, neutralizagdo ou
controle de riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacdes
de trabalho, carga fisica e mental requerida para cada atividade, implicacGes
politicas e ideologicas, dinamica de lideranga empresarial e do poder formal até o
significado do trabalho em si, relacionamento e satisfacdo no trabalho. (FRANCA,
1997, p.80).

Segundo Albuquerque; Franga (1998), o conceito de “qualidade de vida no trabalho é
um conjunto de acfes de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
a propiciar condicOes plenas de desenvolvimento humano durante a realizagdo do trabalho”.
Para esses autores, diversas ciéncias tém dado contribuicdes especificas ao estudo de QVT,

tais como:
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- Salde — nessa area, a ciéncia tem buscado preservar as integridades fisica, mental e
social do ser humano e ndo apenas atuar sobre o controle de doencas, gerando avangos
biomédicos e maior expectativa de vida.

- Ecologia — v& 0 homem como parte integrante e responsavel pela preservacdo do
ecossistema dos seres vivos e dos insumos da natureza.

- Ergonomia — estuda as condicOes de trabalho ligadas & pessoa. Fundamenta-se na
medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial, visando ao conforto na
operacéo.

- Psicologia — juntamente com a filosofia, demonstra a influéncia das atitudes internas
e perspectiva de vida de cada pessoa em seu trabalho, e a importancia do significado
intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento com o trabalho.

- Sociologia — resgata a dimensdo simbolica do que é compartilhado e construido
socialmente, demonstrando as implicacBes de quem influencia e é influenciado nos diversos
contextos culturais e antropoldgicos da empresa.

- Economia — enfatiza a consciéncia de que os bens séo finitos e que a distribuigédo de
bens, recursos e servigos deve envolver de forma equilibrada a responsabilidade e os direitos
da sociedade.

- Administracao — procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir
resultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo.

Engenharia — elabora formas de produgdo voltadas para flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do trabalho e
controle de processos.

As contribuigdes das ciéncias, acima exemplificadas, de acordo com Albuquerque &
Franca (1998), permitem identificar dois movimentos principais na filosofia e na gestdo de
QVT:

- Compreensdo a respeito do stress e de doengas associadas as condi¢des do ambiente
organizacional.

- Expansdo do conceito qualidade total, que deixa de se restringir a processo e
procedimentos, para incluir aspectos comportamentais e satisfacéo de expectativas individuais
visando a concretizacéo dos resultados da empresa.

Walton apud Fernandes (1996) considera que a expressdo qualidade de vida no
trabalho tem sido usada com crescente frequéncia para resgatar certos valores ambientais e
humanos, que vém sendo negligenciados pelas sociedades industriais, em favor do avango

tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico.
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3 IMPLANTACAO DE PROGRAMAS DE QVT

Para Fernandes (1996), os programas de QVT sdo uma alternativa de tecnologia de
gestdo para a qualidade, porém, ainda ndo devidamente explorada, e que, embora sua
implantacdo deva ser considerada como experiéncia Unica, é possivel tracar algumas fases do
desenvolvimento do processo, tais como:

- Sensibilizagdo: as partes envolvidas trocam suas visdes sobre o conjunto das
condicdes de trabalho e seus efeitos sobre o funcionamento da organizacdo, e buscam, juntos,
0s meios de modifica-las.

Preparacdo: formacdo da equipe do projeto, estruturando os modelos e 0s
instrumentos a serem utilizados.

- Diagndstico: compreende a coleta de informag@es sobre a natureza e funcionamento
do sistema tanto técnica como social.

- Concepgao e implantagdo do projeto: estabelecem as prioridades e um cronograma
de implantagdo das mudangas tecnoldgicas, organizacionais, de gestdo, fisicas e de
gerenciamento dos seres humanos.

- Avaliacdo e difusdo: busca de informagdes confidveis, e extensdo do projeto para
outros setores da organizagéo.

Alguns autores tém feito diversas recomendagdes sobre a implantacdo de programas
de QVT. Para Regis Filho & Lopes (2001), um programa de QVT deve desenvolver
estratégias visando a melhorar, entre outros fatores, o desempenho do trabalhador. Algumas
fontes devem servir de referéncia, como a pesquisa, a experiéncia e mesmo a observagéo, de
modo que determinados principios ndo sejam minimizados. Entre outras estratégias, Regis
Filho; Lopes (2001) recomendam que:

- 0S programas ndo devem ficar limitados a certos grupos na organizagdo, mas
envolver todos os niveis e areas;

- 0s programas devem ser implantados com conhecimentos tedrico e técnico do
assunto e, a partir de uma necessidade da organizacéo, e ndo de uma inspiragdo na moda;

0s programas precisam incluir estratégias de resolugdo dos problemas
organizacionais e por meio de métodos participativos;

- 0 ambiente de trabalho deve ter melhorias;
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- 0 sistema de recompensa deve ser reestruturado, de modo que 0s ganhos potenciais
sejam divididos com os participantes da experiéncia;

- as pessoas precisam ser treinadas e desenvolvidas para a nova abordagem de resolucéo
de problemas e, especialmente, as chefias, se continuarem a existir, para aceitar a participagéo
dos empregados;

- devem ser efetivadas mudangas no comportamento administrativo, na natureza do clima
e da cultura organizacional.

A decisdo de melhorar a QVT nas organizacOes ndo é suficiente, é necessario também
identificar fatores e critérios que sustentem a formulacdo de modelos de implantacdo de
projetos de QVT.

A partir da teoria das necessidades, foram surgindo outros modelos com finalidades mais
especificas, que pudessem identificar os elementos indicadores de Qualidade de Vida.
Destaca-se Walton como um dos primeiros autores a fornecer um modelo para se mensurarem
os niveis de condigdes de trabalho. Em seguida, Westley com suas quatro dimensoes;
Werther; Davis, analisando os fatores ambientais, organizacionais e comportamentais
influenciadores do projeto de cargos, entre outros (Fernandes, 1996).

Walton apud Fernandes (1996) propde oito categorias conceituais de QVT, incluindo critérios
tais como:

1 Compensagdo Justa e Adequada: buscam-se a obtencdo de remuneragdo adequada, assim
como o respeito a equidade na remuneracdo, tanto interna (membros da mesma organizac&o),
quanto externa (mercado de trabalho).

2 Condigdes de Trabalho: medem-se as condigOes existentes no ambiente de trabalho.
Envolvem a jornada e carga de trabalho, materiais e equipamentos disponibilizados para a
execucdo das tarefas e o ambiente da organizacéo, que buscam a preservacdo da salde do
trabalhador.

3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades: implicam o aproveitamento do talento humano, o
reconhecimento da necessidade de concessdo de autonomia, incentivo a utilizacdo da
capacidade plena de cada individuo e feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no
trabalho como um todo.

4 Oportunidade de Crescimento e Seguranga: abrange as politicas da instituicdo no que
concerne ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus empregados, ou Seja,

possibilidades de carreira, crescimento pessoal e seguranga no emprego.
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5 Integracdo Social na Organizacdo: pode-se, efetivamente, observar se ha igualdade de
oportunidades, independentemente da orientacdo sexual, classe, idade e outras formas de
discriminagdo, bem como se ha o cultivo do bom relacionamento.
6 Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do empregado s&o cumpridos na
instituicdo. Implica os direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expresséo, e
evidenciando como rotinas e normas influenciamo desenvolvimento do trabalho.
7. Trabalho e Espaco Total de Vida: objetivam mensurar o equilibrio entre a vida pessoal e
o trabalho.
8. Relevancia Social da Vida no Trabalho: investiga a percepcdo do empregado em relacéo
a imagem da empresa, & responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade
dos produtos e a prestagdo dos servicos.

O modelo de Westley apud Fernandes (1996) aponta que “a qualidade de vida nas
organizagdes pode ser avaliada por quatro indicadores”.
1 Indicador econdmico: representado pela equiidade salarial e tratamento recebido.
2 Indicador politico / humano: representado pelo conceito de seguranca no emprego, direito
a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado.
3 Indicador psicoldgico: representado pelo conceito de auto-realizagéo.
4 Indicador socioldgico: representado pelo conceito de participagdo em decisdes
relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas, com a
distribuicéo de responsabilidade na equipe.

Werther; Davis apud Guimardes (2002) afirmam que a “qualidade de vida, embora
fosse afetada por fatores como supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e
projeto de cargos, é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o trabalhador”. Isso
quer dizer que o projeto de cargos produz satisfagdo ao trabalhador, mas ndo se consegue
eliminar todas as insatisfacbes apenas com a reformulacdo de cargos. Esse mesmo autor
considera, também, outros elementos organizacionais, ambientais e comportamentais como:
- Elementos Organizacionais: o projeto de cargo diz respeito ao fluxo de trabalho e as
préticas de trabalho, evitando uma abordagem mecanicista.

Elementos Ambientais: envolvem o ambiente de trabalho, como a habilidade e a

disponibilidade de empregados e as expectativas sociais.
. Elementos Comportamentais: procuram atender as necessidades humanas, aos modos de
comportamento individuais no ambiente de trabalho.

Hackman; Oldham apud Hondrio; Marques (2001) propdem um modelo apoiado nos

trabalhos que enfocam o comportamento humano nas organizagdes, principalmente aqueles
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que correlacionam os atributos das tarefas, a influéncia dos fatores subculturais, a motivagéo e
as diferencas individuais com a satisfacdo do trabalhador. Partindo desses trabalhos,
concluiram que os trabalhadores estardo motivados, satisfeitos, desempenhando suas tarefas
com qualidade e produtividade e serdo assiduos ao trabalho, quando trés estagios psicoldgicos
estiverem presentes, tais como:

- Significacdo Percebida: grau em que o individuo percebe o trabalho de maneira importante,
valiosa e significativa.

- Responsabilidade Percebida: grau de responsabilidade que o individuo experimenta em
relacéo aos resultados de seu trabalho.

- Conhecimento dos Resultados do Trabalho: grau de entendimento do individuo quanto a
efetividade de seu trabalho.

Ainda Hackman; Oldham apud Hondrio; Marques (2001) afirmam que esses estados
psicoldgicos sdo criados por sete dimensdes oriundas das tarefas que um individuo executa.
Séo elas:

- Variedade de Habilidades (HV) — grau em que a tarefa requer, para a sua execucdo, 0
envolvimento e o uso de varias habilidades e talentos de um mesmo individuo.

- ldentidade da Tarefa (IT) — grau em que uma tarefa € realizada de maneira completa (do
inicio ao fim), e é identificavel com resultados visiveis.

. Significacdo da Tarefa (ST) — grau em que o trabalho de um individuo impacta outras
pessoas, tanto na organizagdo, quanto no ambiente externo.

- Autonomia (AU) - grau de liberdade e independéncia que um individuo possui para
estabelecer os procedimentos de seu trabalho.

- Feedback Extrinseco (FE) — grau em que o desempenho de um individuo € avaliado, por
meio de informacdes que ele recebe de superiores, colegas ou clientes.

- Feedback Intrinseco (FI) — grau em que a propria execucdo da tarefa de um individuo
fornece-Ihe informacdes sobre o seu desempenho.

- Inter-relacionamento (IR) — grau em que a tarefa requer que o individuo lide diretamente
com outras pessoas ou clientes.

Segundo Hondrio; Marques (2001), o modelo desenvolvido por Hackman Oldham,
completa-se com dois grupos de variaveis: “Resultados Pessoais e de Trabalho” — que tém
como objetivo gerar resultados satisfatorios (alto desempenho e absenteismo-rotativo baixos),
por meio da identificacdo das reacdes afetivas ou dos sentimentos que um individuo expressa

ao realizar o seu trabalho e “Satisfagdes Contectuais” — que tém como objetivo investigar o
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grau de bem-estar do individuo em relacdo a possibilidade de crescimento, & seguranga no
trabalho, a compensagdo, ao ambiente social e a supervisao.

O modelo desenvolvido por Hackman; Oldham possibilita, também, esclarecer uma
relacdo entre as caracteristicas da tarefa e as respostas individuais. Essa relacdo ocorre por
meio da varidvel “Necessidade Individual de Crescimento” que requer a realizacdo de uma
tarefa que produza estados psicolégicos mais intensos e elevados do ponto de vista
designificacdo, responsabilidade e conhecimento dos resultados do trabalho (HONORIO;
MARQUES, 2001).

Segundo Vasconcelos (2001), implementar programas de QVT nas empresas envolve
muitos desafios, mas permite descobertas, mudangas e valorizagdo da vida na organizagéo
como um todo. Melhorar a QVT pressupde modificar alguns habitos das pessoas e das rotinas
das empresas, ou seja, modificar a propria cultura organizacional e avangar nas politicas de

desenvolvimento dos seres humanos.

4 DIFICULDADES E OBSTACULOS

Os aspectos enfatizados pelos programas de QVT, tais como, sistema de compensagao
justa e adequada, crescimento na carreira, participagdo nas decisdes, estimulagdo da
criatividade e o feedback sobre desempenho refletem, positiva e decisivamente, na qualidade
de vida do trabalhador, embora suas expectativas cresgam em proporgao inversa aos impactos
da globalizagdo que produz alienagdo e insatisfagdo no trabalho.

Entretanto, ainda ndo existe um consenso sobre a abrangéncia da abordagem da QVT. Em
termos criticos, Wells apud Honério; Marques (2001) argumenta que os programas de QVT,
ao prometerem democracia para o ambiente de trabalho, acabam caindo no vazio, porque
representam a necessidade desesperada das empresas de aumentar a lucratividade e um
instrumento de dominagdo a cargo da geréncia.

Para Oliveira apud Vasconcelos (2001), as empresas exigem que 0S seus empregados
confiem-lhes todo o seu capital intelectual e que se comprometam com o seu trabalho.
Todavia, as empresas ndo se comprometem com seus empregados. Aliés, elas recomendam
que os seus empregados cultivem sua empregabilidade, se quiserem continuar ocupando seus
postos atuais. Como afirma o Professor Lindolfo Galvdo de Albuquerque da FEA/USP
(LIMONGI; Assis apud Vasconcelos, 2001):
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[...] existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente, todo
mundo acha importante implantacdo de programas de QVT,mas na pratica prevalece
implantacdo de programas de QVT,mas na pratica prevalece o imediatismo e 0s
investimentos de médio e longo prazos sdo esquecidos.Tudo estd por fazer. A
maioria dos programas de QVT tem origem nas atividades de seguranca e salde no
trabalho e muitos nem sequer se associam a programas de qualidade total ou melhoria
do clima organizacional. QVT s0 faz sentido quandodeixa de ser restrita a programas
internos de salde e lazer e passa a ser discutidanum sentido mais amplo, incluindo
qualidade das relacdes de trabalho e suasconseqiiéncias na salde das pessoas e da
organizacao.

E possivel perceber que, de modo geral, as formas de trabalho estdo mudando, e novas
oportunidades estdo emergindo no sentido de valorizar o potencial humano e capacita-lo para
o enfrentamento dos desafios que se apresentardo no futuro proximo. Tal contexto tem
obrigado muitas empresas a buscarem alternativas de envolvimento das organizagdes e dos
trabalhadores, para que, tanto os interesses do capital, quanto os dos trabalhadores,
sejamatendidos, ou seja, alcancem produtividade e competitividade, com qualidade de vida no

trabalho (HONORIO; MARQUES, 2001).

CONSIDERACOES FINAIS

E no trabalho que as pessoas tém condicbes de descobrir suas potencialidades de
crescimento, de se valorizarem e se desenvolverem como seres humanos. As praticas de
valorizagdo pessoal, agregadas ao envolvimento e comprometimento das organizagdes em
querer, de fato, implantar um programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), levardo a
valorizacdo adequada do trabalho e a elevacdo do nivel de motivacdo e satisfagdo dos
trabalhadores, assim como a participacdo decisiva na produtividade e na competitividade das
organizacBes. Toda pessoa deve contribuir para sua propria QVT, adotando posturas
saudaveis diante da vida e da organizagéo.

A QVT pode ser avaliada em uma determinada organizacdo, a medida que essa
organizagdo tem condigOes de satisfazer as necessidades de seus membros, adotando medidas
que permitam aos mesmos, bom lugar para trabalhar, ou seja, ambiente seguro, limpo,
funcional, bem dimensionado e arrumado. Deve ser adotada, também, uma politica justa de
salarios e promocdo, respeitando os direitos trabalhistas, além de uma politica de
investimentos em programas de treinamento, criando oportunidades para o desenvolvimento
das capacidades e dos talentos. Para concluir, pode-se citar Silva Marchi (1997), que

escrevem:

dos muitos desafios que se apresentam para 0 mundo empresarial na atualidade,
dois sdo fundamentais. O primeiro esta relacionado a necessidade de uma forca de
trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente
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existente. O segundo desafio é a capacidade, na visao deles, de a empresa responder
a demanda de seus funcionarios em relacdo a uma melhor qualidade de vida.
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