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Resumo:

O atual momento histérico é marcado por inimeras transformacdes, pelas quais pode-se constatar que as
empresas estdo cada vez mais apostando em modelos de gestdo voltados para as pessoas, pois estas estdo
enfrentando grandes dificuldades em seu ambiente de trabalho. Desta forma, este artigo propde realizar
um estudo sobre a Qaulidade de Vida no Trabalho — QVT, como forma de superar estas dificuldades.
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Abstract:

The current historical moment is marked by innumerable transformations by which it can be evidenced,
that the companies are each time more, betting in models of management directed toward the people,
because the same ones are facing great difficulties in its environment of work. In such a way, this article
considers to carry through a study on the Qaulity of Life in Work — QVT, as form to surpass these
difficulties.
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Introducéo

E quase consenso que as empresas estejam cada vez mais apostando em modelos
de gestdo voltados para as pessoas, tentando tornar-se as empresas mais humanizadas,
motivo pelo qual o seu capital intelectual tem sido valorizado como um dos ativos mais
importantes e as mais variadas acdes implantadas tém propiciado um melhor bem-estar
e satisfacdo dos empregados, 0 que, conseqilientemente, tem promovido também um
aumento na qualidade de vida articulada com o trabalho.

No contexto atual, marcado por ambientes turbulentos e diante de mudancas que
vém ocorrendo rapidamente em todos 0s setores, a situacdo que estd posta é a
preocupacdo com os individuos e que passam a ser, quando comprometidos com a
organizacdo, o diferencial competitivo de onde provém a inovagdo e conhecimento
capazes de estabelecer este diferencial.

Esta preocupacdo emergente nas ultimas décadas das organiza¢fes com as pessoas

tem demonstrado também uma crescente preocupacdo com a Qualidade de Vida no
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Trabalho — QVT, marco divisor na histéria da Administracdo, uma vez que as relagdes
entre organizacdo e funcionarios sempre foram dicotdmicas. As organizagdes estdo
despertando para um novo contexto nas relacdes entre capital e trabalho, influenciadas
por mudancas no ambiente externo isso tem provocado mudangas na organizacdo do
trabalho.

O momento atual exige organizages flexiveis, sistémicas e criativas, como sugere
Senge (1998: 97) Os sistemas vivos tém integridade. Seu carater depende do todo. O
mesmo ocorre com as organizacfes, assim é com a Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT, para entendé-la é preciso ver todo o sistema como sendo responsavel pela
situacao.

Decorrente desse cenario, a QVT tem sido objeto de reflexdo no atual cenério
empresarial no ambito globalizado, visto que uma grande maioria dos modelos de
gestdo estdo enfatizados nas pessoas. Além disso a racionalidade das leis de mercado,
que até entdo regiam as empresas, ja ndo mais reinam absolutas, mas dividem lugar com
fatores que proporcionam satisfacdo e fazem com que os empregados se sintam parte
integrante da empresa.

A énfase é atual, porém a QVT tem sido preocupacdao do homem desde que o
trabalho foi concebido como meio de sobrevivéncia, isto é, desde o inicio dos tempos;
independentemente da conotacdo adquirida, com outros titulos, com varios conceitos e
abordagens, mas de uma forma sempre voltada para auxiliar ou proporcionar satisfacdo
e bem-estar ao trabalhador no desempenho de suas atividades.

Diante do exposto, este artigo procura refletir sobre possiveis formas de superacéo
das grandes dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores no seu ambiente de trabalho,
por meio de estudos sobre a importancia da QVT, visando, além disso, auxiliar a

sociedade que vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora das organizacdes.

1. A PERSPECTIVA DE UMA CONCEITUAGAO DA QVT: ORIGEM E
EVOLUGCAO

Em 1950, surgiu a abordagem sociotécnica como um dos varios estudos
empreendidos por um grupo de pesquisadores do Instituto Tavistock de Londres, sob a
coordenacgdo de Eric Trist, em que sinalizaram, pela primeira vez, a importancia dos
fatores psicologicos e sociais na dindmica organizacional. No entanto, mesmo sendo

1950 a origem do movimento de QVT, com o surgimento da abordagem sdciotécnica,



somente na década de 60 tomaram impulso iniciativas de cientistas sociais, lideres
sindicais, empresarios e governantes, na busca por melhores formas de organizar o
trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do emprego na saude e bem-estar geral
dos trabalhadores (FERNANDES: 1996).

Segundo Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho foi cunhado
por Louis Davis, na década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de
cargos. Para ele, o conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a
salde dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Posteriormente, alguns autores
europeus desenvolveram outras conceituacdes dentro da abordagem séciotécnica e da
democracia industrial.

Ainda conforme este autor, atualmente, o conceito de QVT envolve tanto 0s
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicolégicos do local de trabalho.
Assim, a QVT assimila duas posi¢des antagonicas: de um lado, a reivindicacdo dos
empregados quanto ao bem-estar e satisfagcdo no trabalho; e, de outro, o interesse das
organizagfes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

O conceito de QVT implica profundo respeito pelas pessoas. Para alcancar niveis
elevados de qualidade e produtividade, as organizacgdes precisam de pessoas motivadas,
que participem ativamente dos trabalhos que executam e que sejam adequadamente
recompensadas pelas suas contribuicdes.

Para Chiavenato (2004: 448), a organizacdo que quiser atender bem o cliente
externo, ela ndo podera esquecer de atender bem o cliente interno. Assim, a gestdo da
qualidade total nas organizacOes depende, fundamentalmente, da otimizacdo do
potencial humano. E isso, por conseguinte, depende de quao bem as pessoas se sentem
trabalhando na organizacéo.

A definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, adotada por Limongi-
Franca e Zaima (2002: 406) diz que: é o conjunto das acdes de uma empresa que
envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho.

Para Vieira (1990), a QVT tem como objetivo central gerar uma organizagdo mais
humanizada para resultar dela uma relacéo entre capital e trabalho néo conflitante, mas
sim cooperativa.

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho representa uma ligagédo direta com as

condigdes em que trabalham os empregados de uma empresa e com a satisfagdo das



necessidades do homem, levando-se em consideracao os aspectos de satisfagdo no cargo
e trabalho humanizante (QUIRINO e XAVIER: 1987).

Para 0s mesmos autores, existem duas formas de fazer a mensuragéo da qualidade
de vida nas organizacOes: de maneira objetiva, apontando para a mensuracdo das
condicGes materiais (disponibilidade de equipamentos, tecnologia, padrdes de salarios e
beneficios, ambiente fisico, entre outras); ou de maneira subjetiva que investigaria a
percepcao dos trabalhadores sobre as condi¢des objetivas, avaliando-as em satisfatorias
ou ndo-satisfatorias.

Sem a pretensdo de esgotar toda a conceituacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, ainda apresentamos o conceito de Albuquerque e Franga, para quem:

A Qualidade de Vida no Trabalho é um conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve diagndstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condi¢Bes plenas de desenvolvimento humano na realizacdo do seu
oficio (ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998: 41).

A sua compreensdo passa, nhecessariamente, pela palavra e percepcdo do
trabalhador e ndo apenas pela observacdo de procedimentos, comportamentos e atos,
por mais detalhista que seja.

Algumas abordagens se preocuparam em estudar as questdes relativas a QVT de
forma mais abrangente, porém, ainda sdo poucos 0os modelos que tratam de melhorias na
QVT considerando o assunto de forma mais sistémica.

Os modelos de estudos sobre a QVT mais conhecidos ainda partem de analises
realizadas nos postos de trabalhos, como no modelo de Fernandes (1996), para entdo
verificar aspectos mais amplos. O que se percebe é que os modelos existentes, em sua
grande maioria, esquecem de abordar o problema de forma mais integrada, néo
considerando, por exemplo, as caracteristicas da organizagdo, seus valores
predominantes, seu modelo de gestao e estilo gerencial predominantes.

As condicBes de trabalho, para Walton (1973) devem ser seguras e saudaveis, nao
expondo o trabalhador a condices fisicas ou ajustes de horarios indevidamente penosos
ou que ocorram em detrimento da saide. Tais condi¢des de trabalho incluem jornada
razoavel reforgada por um padrdo normal de trabalho, buscando minimizar os riscos de

doencas e acidentes e o estabelecimento de limites de idade quando o trabalho for



potencialmente perigoso para o bem-estar de pessoas abaixo ou acima de determinada
faixa etaria. Nesse sentido, a legislacdo, a acdo sindical e o interesse dos empregadores
tém contribuido para a conquista de padrdes crescentes das condi¢des satisfatorias de
trabalho.

Entretanto, apds analisar a evolugao conceitual da Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT, demonstrada anteriormente, segundo a concepgéo de diversos autores resta-nos
uma duavida: serd que a QVT, como outros movimentos e processos experimentados
pela sociedade moderna, pode tornar-se obsoleta e cair em desuso, caracterizando-se
apenas como mais um modismo empregado no mundo organizacional? Cabe aqui
ressaltar que o desafio imaginado pelos estudiosos da QVT era torna-la uma ferramenta
gerencial efetiva e ndo apenas mais um conhecido modismo.

Como tentativa para que a QVT ndo se torne mais um modismo, cabe as

organizages, segundo Bom Sucesso:

Divulgar a missdo e objetivos a todos facilitando o acesso as informaces
relativas aos resultados que pretende alcangar; treinar e desenvolver as pessoas
contribuindo para as mudangas de comportamento necessarias; investir em
melhorias dos processos contribuindo para reduzir o trabalho penoso e
repetitivo; reestruturar e enriquecer os cargos a fim de aumentar a
responsabilidade e autonomia tornando o trabalho mais gratificante; formar
gerentes éticos competentes, com habilidade para se relacionar adequadamente
com os subordinados; promover melhorias continuas nas condi¢cBes de
trabalho, seguranga, hordrios e regras; remunerar de forma justa; dispensar
pessoas que ndo contribuem para a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa;
reduzir diferencas entre os saldrios; incentivar as relagdes interpessoais
baseadas no respeito e consideracdo; implantar sistemas de feedback que
permitam aos empregados saberem de que forma sdo avaliados; patrocinar
programas de conscientizagdo e de ajuda no desenvolvimento de habitos
saudaveis e estimular a reflexdo sobre a importéncia e responsabilidade pessoal
com a Qualidade de Vida no Trabalho; desenvolver a consciéncia dos
individuos sobre os aspectos motivacionais; identificar a¢des que possam
contribuir para uma vida melhor na organiza¢do (BOM SUCESSO, 1997: 43).

Ainda conforme Bom Sucesso (1997), a conscientizacdo dos proprios
funcionarios é de extrema importancia quando se pensa em Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT, pois eles precisam compreender seu papel, suas responsabilidades
para conseguir melhorias significativas em relacdo ao seu bem-estar e satude. Muitas
vezes, a exigéncia de mudancas de habitos individuais € 0 ndo comprometimento com
estas mudancas fazem com que os programas fracassem.

Os programas de melhorias na QVT sédo diversificados e vdo desde as mudancas

nos cargos e nos projetos de trabalho até investimentos realizados em treinamentos com



a finalidade de mudanca de atitudes e auto-conhecimento para melhorar as relagoes
interpessoais no trabalho.

Para Fernandes (1996), os desafios e as metas da qualidade dependem da
mobilizacdo das pessoas para o0 desenvolvimento das acdes de programas. Por outro
lado, 0 que se observa € que, apesar de as empresas estarem investindo em tecnologia,
verifica-se um certo desequilibrio, descuidam-se em relacdo as estratégias de
envolvimento do pessoal em direcdo a qualidade.

Entretanto, esse fator, que pode ser considerado o mais importante para o
estabelecimento das metas das organizacdes, é despertado por programas participativos,
desde que se atente para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Ainda de acordo com Fernandes (1996), tendo como central a idéia de que é
necessario medir para melhorar, assim como nos programas de qualidade, também os
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho devem ser mensurados. No entanto,
poucas empresas se preocupam em avaliar de forma sistematica a satisfacdo dos seus
empregados. Nesse processo de auto-conhecimento, as sondagens de opiniao interna séo
uma importante ferramenta para detectar a percepc¢do dos funcionarios sobre os fatores
intervenientes na qualidade de vida e na organizacgéo do trabalho.

Para Walton:

A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia
para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econémico (WALTON, 1973: 11).

O modelo defendido por Walton (1973) prople oito variaveis a serem

consideradas na avaliagdo da QVT:

1) Compensacdo adequada e justa (conceito relativo a salario x experiéncia e
responsabilidade, e a média de mercado);

2) Condigdes de seguranca e saude no trabalho (horéarios, condicdes fisicas,
reducao dos riscos);

3) Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana (autonomia, informagcéo, tarefas completas e planejamento);

4) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca (carreira,
estabilidade);



5) Integracdo social na organizacdo de trabalho (auséncia de preconceitos e de
estratificacdo, senso geral de franqueza interpessoal);

6) Constitucionalismo na organizacdo de trabalho (normas que estabelecem os
direitos e deveres dos trabalhadores: direito a privacidade, ao dialogo livre, tratamento
justo em todos 0s assuntos);

7) O trabalho e o espago total da vida (equilibrio necessario entre o trabalho e
0s outros niveis da vida do empregado como familia e lazer).

8) Relevancia social da vida no trabalho (valorizacdo do proprio trabalho e

aumento da auto-estima).

Diante da necessidade de analisar estas variaveis propostas por Walton, pode-se
inferir que a compensacéo reflete uma busca pela obtencdo de remuneracdo adequada
pelo trabalho realizado, assim como o respeito a equidade interna (comparagdo com
outros colegas) e a equidade externa (mercado de trabalho). A segunda varidvel —
condicdes de trabalho — procura medir as condicdes prevalecentes no ambiente de
trabalho. Esta relacionada com a jornada e carga de trabalho, materiais e equipamentos
disponibilizados para a execucdo das tarefas e ambiente saudavel. Na verdade, esta
variavel analisa as condicdes reais oferecidas ao empregado para a consecucao das suas
tarefas.

Na terceira variavel — uso e desenvolvimento de capacidades — verifica-se uma
busca pelo aproveitamento do talento humano. No entanto, existe a necessidade de
concessdo de autonomia (empowerment), como incentivo a utilizacdo da capacidade
plena de cada individuo no desempenho de suas funcbes e feedbacks constantes em
relacdo aos resultados obtidos no trabalho.

A gquarta variavel — oportunidade de crescimento e seguranca — trata das politicas
da organizacdo no que diz respeito ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de
seus empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranca no
emprego. Neste fator pode-se observar, através das acGes implementadas pelas
empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada com o respeito e a
valorizacdo dos empregados.

Conforme a quinta variavel — integracao social na organizacdo — pode-se observar
se h& igualdade de oportunidades, independente da orientagdo sexual, classe social,
idade e outras formas de discriminacdo, bem como se hd o cultivo ao bom

relacionamento.



A sexta variavel — constitucionalismo — mede o grau em que os direitos do
empregado sdo cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal, a liberdade de expressdo. A sétima variavel denominada trabalho e
0 espaco total da vida procura demonstrar a necessidade de encontrar o equilibrio entre
a vida pessoal e o trabalho. Por ultimo, a oitava variavel — relevancia social da vida no
trabalho investiga a percepcdao do empregado em relacdo a imagem da empresa, a
responsabilidade da instituicdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacao
de servigos.

Westley (1979) aponta como pontos fundamentais da QVT os indicadores
econdmicos (equidade salarial e no tratamento recebido); politicos (seguranca no
emprego, direito a trabalhar e ndo ser discriminado); psicologicos (conceito de auto-
realizacdo); e os socioldgicos (conceito de participacdo ativa em decisdes sobre o
processo de trabalho).

Para Werther e Davis (1983), fatores como supervisdo, condi¢des de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos do cargo afetam a QVT, sendo a natureza do cargo o
fator que envolve mais intimamente o trabalhador, ja que, para a maioria das pessoas,

uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante, desafiador e compensador.

2. A qualidade de vida no trabalho (QVT) e 0 ambiente organizacional

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, inicialmente, baseava-se na analise e
reestruturacdo das tarefas, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos
sofrida. Posteriormente, com a abordagem do enriquecimento de cargos, conseguiram-
se algumas melhorias, mas como as variaveis estdo interligadas, ndo sendo somente 0s
cargos que deverdo ou poderdo ser mudados para garantir a qualidade de vida dos
trabalhadores, tornou-se necessario investir em uma nova filosofia da relagéo capital —
trabalho, aquela onde se estabelece uma parceria, e os resultados da empresa séo
compartilhados com os funcionarios, oferecendo a eles e suas familias uma condicédo de

vida mais humana. De acordo com Sturion:

A vida moderna é o maior obstaculo a ser superado pelas empresas. O
homem, que ja se encontra no século XXI, tem vivido ativamente a era das
maquinas, a era em que o foco das atencBes se encontra na automacdo, na



informatizacdo, na agilizagdo de setores, etc., vivendo completamente
voltado para o lado racional, o qual ndo gera &timos resultados e se
estabelece sem equilibrio com o emocional (STURION, 2002: 35).

Algumas empresas se esquecem de que o trabalhador é um ser racional, que
precisa estar bem e em paz para alcancgar o equilibrio completo e indispensavel para
uma boa atuacao na sociedade.

N&o obstante, faz-se necessario evidenciar que ndo se pode confundir QVT com
melhorias apenas nas condicdes de trabalho, como era o praticado nas organizagoes que
utilizavam as melhorias no ambiente de trabalho com a finalidade de acalmar e conter
0s animos dos funcionarios que reclamavam das péssimas condi¢cbes a que eram
submetidos.

O tema é mais amplo e deve considerar tanto aspectos que interferem diretamente
na QVT (como é o caso dos projetos de trabalho e sua organizacao); quanto os que estao
indiretamente influenciando-a (como € o caso das decisfes estratégicas da organizacéo),
dos quais os funcionarios passam a maior parte de suas vidas sem tomar conhecimento,
aumentando sua alienagéo e diminuindo o seu sentimento de pertencer, na filosofia e
nos valores nos quais a organizacdo se baseia para estabelecer politicas internas
relativas ao pessoal.

Os novos arranjos organizacionais do trabalho, na era da informagéo, exigem uma
maior flexibilidade e inovacéo, por parte dos empregados. Conseqiientemente, devido a
essa necessidade € comum que a ansiedade seja uma variavel inevitavel que aumenta
proporcionalmente em relacdo ao trabalho conceitual; ja a previsibilidade e a
estabilidade diminuem com o incentivo da criatividade, apesar da seguranca da
estabilidade e da previsibilidade serem importantes e contrarias a criatividade (ALVES:
2001: 29).

Ao realizar um melhor estudo sobre este assunto as conclusdes a que se pode
chegar é que, atualmente, grande parte das reclamacdes dos trabalhadores, nos
diferentes ambientes de trabalho, ndo reside, apenas, nas suas condi¢cdes materiais, mas
na forma como sdo tratados por aqueles que exercem autoridade.

E o fato de deter autoridade pode levar alguns chefes, com predisposi¢éo para tal,
a comportarem-se, mesmo inconscientemente, como "pequenos tiranos™ permitindo-se o
direito de fazer sofrer as pessoas sob sua jurisdi¢do. Tal fendmeno certamente contribui

para o sofrimento de muitas pessoas nas empresas, podendo até desencadear



sentimentos fortes, como o 6dio, ndo vem recebendo a devida atencdo. A sociedade
ocidental, presa ao autoritarismo e ao culto a racionalidade econdmica, que presidiram
suas origens e acompanharam seu desenvolvimento, ndo soube, até o presente,
desenvolver uma administracdo digna de outros valores, em que a emergéncia e a
realizacdo da pessoa humana se constituam em tragos marcantes de sua evolucao
(CHANLAT & BEDARD apud MAZZILLI, 2000: 7).

Ainda conforme Mazzilli, o autor e psicanalista francés Dejours (1993) relata que:

A partir de seus estudos, foi possivel mostrar que as pressdes do trabalho, que
pdem particularmente em causa o equilibrio psiquico e a salde mental,
provém da organizacéo do trabalho, em contraposi¢do aos constrangimentos
perigosos para a salde somética que se situam nas condicBes de trabalho,
mais precisamente, nas condicdes fisicas (barulho, temperatura, irradiagdes
ionizantes, vibracdes, etc.), quimicas (poeira, vapores, gases, etc.) e
bioldgicas (virus, bactérias, fungos) cujo alvo principal é o corpo. A
organizagéo do trabalho tem que ser entendida, por um lado, como a diviséo
das tarefas (chegando a defini¢do do modo operatério) que atinge diretamente
a questdo do interesse e do tédio no trabalho; por outro lado, a divisdo dos
homens (hierarquia, comando, submissdo), que atinge diretamente as relacdes
que os trabalhadores estabelecem entre si, no préprio local de trabalho
(MAZZILLI, 2000: 9).

Segundo Wisner (1994), existem trés fontes que sdo as causas dos males na salde
do trabalhador. A primeira é o desconhecimento de aspectos relativos a forca de
trabalho e inadequacdo dos métodos de trabalho a essa nova forca de trabalho (aspectos
como sexo, idade, raca, estado de salde, grau de instrucdo sdo importantes).

A segunda fonte é a preocupacao excessiva com o alcance das metas de producéo
programadas que forcam os trabalhadores a ritmos desgastantes de producdo. E a
terceira fonte é o desconhecimento dos engenheiros e desenhistas em relacdo as
caracteristicas e necessidades fisioldgicas e psicolégicas a respeito do homem.

Assim, o resultado do investimento em Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
deve ser a criacdo de um ambiente mais humanizado, e que tenha por objetivo atender
tanto as aspiragdes mais altas quanto as mais bésicas, procurando encorajar o
desenvolvimento das habilidades e capacidades dos trabalhadores, considerando o
espaco que o trabalho ocupa na vida das pessoas e, por sua vez, ndo deve prejudicar a
capacidade de elas desempenharem outros papéis na sociedade.

O homem €é um ser que possui necessidades e estas devem ser reconhecidas e

respeitadas na organizacdo do trabalho. Para a empresa, o resultado esperado é uma



melhoria nos indices de rotatividade e absenteismo, com reducdo dos custos, e
envolvimento dos empregados no alcance das metas, garantindo a participagéo.

Porém, nem todas as empresas concordam com esta idéia. Para algumas, o
resultado econémico ainda é considerado patrimoénio do dono do capital. Entretanto,
para se criar uma comunidade onde ninguém é o centro, e o lucro é um meio para
alcancar a sobrevivéncia e ndo um fim em si mesmo, deve haver uma preocupagdo com
a criacao de valores comuns, a definicdo dos membros, o recrutamento das pessoas, 0
desenvolvimento de suas habilidades, a avaliacdo de seu potencial e o contrato humano
de trabalho que € estabelecido entre empresa e funcionarios (ALVES, 2001: 48).

Reafirmando a idéia de Alves (2001: 57), a busca incessante da Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT devera ser representada pela sua humanizacdo, pela melhoria
nas relagdes entre chefias e subordinados através da preparacdo das chefias. No entanto,
percebe-se muitas vezes, que alguns chefes ndo possuem equilibrio emocional e néo
foram ensinados a se relacionarem com seus subordinados. Talvez, através de relacdes
harmoniosas entre os individuos se consiga a melhoria das relacbes interpessoais,
apresentando uma comunicacdo fluente, cooperacdo, participacdo nas decisfes e nos
lucros.

A qualidade de vida é criada e mantida através dos valores da organiza¢do, como
respeito ao ser humano, a saude, a integridade moral, fisica e psicoldgica e aos direitos
das pessoas. Também é mantida através de sistemas de manutencdo das pessoas nas
organizacbes com salarios dignos, treinamento e desenvolvimento, visando
principalmente o seu crescimento e amadurecimento psicol6gico, preparando-as para
aceitar responsabilidades e tomar decisbes, envolvendo-as no alcance dos resultados da
organizacdo e principalmente dando a elas a liberdade de escolha, reduzindo assim a
alienacdo no trabalho. Mas nédo se pode encontrar tudo isso nas empresas sem uma pré-
disposicdo, se ndo houver um querer daquelas pessoas que a dirigem ou s&o
responsaveis por elas.

Rodrigues (2000) considera o trabalho como algo inseparavel da vida humana e
afirma que provavelmente as organizac¢des sdo o melhor meio para o homem adquirir
sua identidade, buscar seu ego ideal.

Ao se levar em consideracdo esta afirmativa, depreende-se que a discussao nao
deve ser se a motivacdo e qualidade de vida do profissional tém ou ndo um papel
relevante no contexto das grandes empresas organizacionais, porgue ja esta claro que é

merecedor de uma intervencdo nesse processo. O que se deve colocar em questdo é



quais caminhos tomardo os sistemas organizacionais diante do fato de que, quanto
maior a "taxa de humanizacao" de uma empresa, maior sera seu lucro.

Mas infelizmente, a concepcao de exploracdo que se consolidou e a divisdo entre
capital e trabalho, possivelmente, comprometeu a qualidade de vida dos trabalhadores e,
em muitas ocasifes, fez com que as pessoas atribuissem a ele um significado de
sofrimento e dor. Entretanto, o trabalho pode ter um significado diferente deste,
contribuindo para o desenvolvimento, crescimento e satisfacdo dos trabalhadores e
para sua dignidade enquanto cidadédo (ALVES, 2001: 20).

E também através do trabalho que o individuo ele terd experiéncias
verdadeiramente capazes de fazé-lo sentir-se um ser humano e ndo um ser irracional,
como por exemplo, o fato de as empresas estarem percebendo e vivendo ja de acordo
com alguns paradigmas novos, que quando traduzidos em experiéncias praticas,
melhoram a condi¢do do homem no trabalho e contribuem para que o ser irracional va,
através destas praticas, retornando ao ser humano que sempre foi.

Essas experiéncias apontam boas perspectivas ao mundo do trabalho. Um
exemplo disto sdo as mudancas na organizacdo do trabalho, possibilitando ao
funcionario a liberdade para organizar seu préprio modo de fazer e dando a ele a chance
de planejar, organizar e tomar decisdes sobre as tarefas que normalmente faz.

A manifestacdo da qualidade de vida pode ser associada a diversos enfoques
como: o0 acréscimo de experiéncias relevantes depois que as necessidades basicas estdo
satisfeitas; a oportunidade de praticar atividades fisicas regulares visando a salde e ao
combate ao estresse; o estabelecimento de conhecimentos necessarios ao consumo de
produtos e servi¢os culturais; ou pelo menos a constru¢do de um novo estilo de vida, em

que vivéncias interiores significativa constituem-se fator de satisfacdo e felicidade.

Considerac0es finais

Este artigo tem origem na problematica de como estudar a Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT como forma de superar as dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores
nos seus ambientes de trabalho. Para tanto, a partir de agora, frente aos estudos teoricos
apresentados, é possivel assinalar algumas conclusdes.

Sobre as obras de Walton (1973), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e
Fernandes (1996) e modelos analisados percebe-se que os mesmos refletem as

necessidades dos trabalhadores em relacdo a Qualidade de Vida em um determinado



periodo. As necessidades dos trabalhadores evoluem de tempos em tempos, exigindo
das empresas novas respostas as suas necessidades. Hoje, algumas necessidades, como
as relativas a flexibilidade nos horarios, a flexibilidade nos beneficios ou nas carreiras,
demonstram o0 quanto as empresas precisam se organizar e repensar a sua forma de
atuacdo diante deste novo contexto.

Observa-se também que qualquer que seja o programa de melhoria na Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT deve se considerar a empresa com suas caracteristicas e
seus funcionarios com suas necessidades.

A necessidade das empresas de manterem-se competitivas frente aos novos
desafios que surgiram no final do século passado faz com que elas comecem a ver e
valorizar seus funcionérios de forma diferente de como vinham fazendo até o0 momento.
Sua sobrevivéncia e desenvolvimento dependerdo de como elas fardo a gestdo de seu
pessoal, bem como de sua capacidade de aprender enquanto organismo vivo.

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é um tema amplo que deve ser
compreendido de forma sistémica. A preocupacdo nao deve estar somente no ambiente
fisico de trabalho, mas também no ambiente psicoldgico da organizacao.

E bastante pertinente a observacdo feita por Albuquerque e Franca (1998), que
consideram que a sociedade vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora da
empresa, gerando novos valores e demandas de QVT, pois também esta claro que aquilo
que tem prevalecido no mundo organizacional é um bombardeio de estratégias
inadequadas de implantacdo do conceito qualidade de vida no trabalho, geralmente
oportunistas e imediatistas, € ndo passam de mais um modismo freqlientemente
experimentado, vendo que onde nem sempre o publico interno é considerado a parte
mais importante da empresa, especialmente na implantacdo dos programas.

Dessa postura decorre o gerenciamento improvisado com a¢oes, medida sem base
quantificavel, com conseqléncias diretas ndo so sobre o desempenho da organizacao,
mas também no nivel de satisfacdo dos trabalhadores. No trabalho, a insatisfacdo e a
desmotivacdo sdo desastrosos tanto para as organizacOes quanto para o trabalhador. As
organizagOes se constroem ou se destroem pelo desempenho das pessoas que nelas
trabalham.

O ser humano, no contexto organizacional, € o diferenciador que impulsiona e, as
vezes, até desestabiliza o desenvolvimento da organizagdo. Nesta sociedade altamente
competitiva, a qualidade dos produtos e servigos oferecidos serd preponderante para a

sobrevivéncia da organizacéo.



A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT busca humanizar as relagdes de
trabalho, no sentido de conciliar os interesses dos trabalhadores e da organizagdo. Muito
mais do que uma linha de pesquisa, traduz-se na maneira como as pessoas vivenciam o
seu dia-a-dia no trabalho.

Embora, as mudancas e quebras de paradigmas sejam dificeis, sdo extremamente
necessarias para que a produtividade humana em seu ambiente de trabalho ndo seja
afetada. Nesta era da informacéo e do conhecimento, torna-se essencial investir no ser
humano e gerar seu bem-estar, pois € ele 0 maior recurso de uma empresa. Investir na
salde, na qualidade de vida, e no bem-estar das pessoas ndo representa prejuizo para a
empresa, ao contrario, 0 aumento de produtividade implica em um aumento da
satisfacdo dos funcionarios, promovendo baixos indices de absenteismos e rotatividade.
E claro que é o empreséario que, indiscutivelmente, lucra com a reducéo do absenteismo,
o aumento da produtividade e da qualidade, mas é o empregado que sente “na pele” os
inimeros beneficios destas agdes.

E importante ressaltar que a QVT ndo pode ser confundida com a distribuicdo de
beneficios. As organizacfes que proporcionam, aos seus colaboradores, facilidades tais
como horaérios flexiveis, assisténcia médica e educacional, além de atividades culturais e
de lazer, extensivas as suas familias, e realizam atividades que envolvem e beneficiam a
comunidade em que vivem, indicam uma maior sensibilidade em relacdo a eles.

No entanto, isto ndo é o bastante. E preciso ir mais além, muito mais pode ser
feito. Torna-se imprescindivel que a QVT ndo seja planejada e implementada a partir de
uma visao fragmentada e miope, levando em consideracdo apenas o ambiente interno da
organizagdo, com énfase na tarefa desempenhada pelo individuo e nas condicdes fisicas
do trabalho, mas que leve em conta, sobretudo, 0 ambiente externo, ou seja, o contexto
familiar, social, politico e econdmico em que o individuo, como ser total, esta inserido,
influenciando e sendo influenciado.

Faz-se necessario, entdo, diminuir a distancia entre o discurso e a pratica, para que
a QVT ndo seja apenas mais um modismo, mas que faca parte de um plano
organizacional estratégico e ndo venha a desaparecer diante da primeira dificuldade a
ser enfrentada. Além disso, é preciso favorecer o desenvolvimento de um perfil humano
condizente com os padrdes do paradigma emergente, que consiste em construir 0s

alicerces para uma organizacgéo inteligente e inovadora.
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