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RESUMO

A elaboracéo deste estudo tem como foco verificar a importancia da qualidade de vida dentro de um
ambiente organizacional, apresentando em diversos momentos fatores positivos de estudiosos
indicando que para se alcancar uma producéo desejada, antes, porém, se faz necessério pensar nas
pessoas como parte principal dessa engrenagem. Como tudo necessita evoluir a qualidade de vida
também teve que passar por essa evolugdo, que ndo parou, pois, ndo é tarefa facil atender as
necessidades dos envolvidos, pessoa/trabalho/organizacdo. Com o surgimento da préatica da gestédo
de pessoas, a qualidade de vida ganhou mais atencéo e interesse por parte das instituicdes, fazendo
com que a visdo mudasse, almejando ndo somente uma producéo gigante, mas também fatores que
somassem com os interesses das pessoas. Uma organizacao deve deixar bem claro esses fatores de
interesse sejam em recursos financeiros, profissional ou pessoal. Entende-se que para alcancar o
sucesso, é fundamental investir e acima de tudo cuidar das pessoas.
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ABSTRACT

The preparation of this study focuses on verifying the importance of quality of life within an
organizational environment, presenting at various times positive factors from scholars indicating that to
achieve a desired production, however, it is necessary to think of people as the main part of that gear.
As everything needs to evolve, the quality of life also had to go through this evolution, which has not
stopped, as it is not an easy task to meet the needs of those involved, person/work/organization. With
the emergence of the practice of people management, the quality of life gained more attention and
interest from the institutions, causing the vision to change, aiming not only for a gigantic production,
but also for factors that added to people's interests. An organization must make these factors of
interest clear, whether in financial, professional or personal resources. It is understood that to achieve
success, it is essential to invest and, above all, take care of people.
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1 INTRODUCAO

O instrumento de pesquisa deteve-se ao tema Qualidade de Vida no
Trabalho, que estd ligada diretamente a satisfacdo dos colaboradores, fazendo-se
necessario a criagcdo de um ambiente onde o clima, e toda a estrutura organizacional
possam ser os melhores possiveis para que assim haja uma relacdo de trabalho
pelo menos satisfatorio.

Apresenta-se como problemética deste artigo a importancia da qualidade
de vida e a seguranca no trabalho dos empregados, item que muito preocupa 0s
empregados, visto que um acidente pode causar danos leves como também
severos. Por isso trabalhar com equipamentos e métodos modernos, ajudam a
diminuir a probabilidade de ocorrer acidentes.

Torna-se imprescindivel que as organizacfes além de procurarem por um
quadro de profissionais competentes, talentosos e habilidosos, se voltem também
para buscarem melhores maneiras de oferecerem fatores que venham a contribuir
com a valorizacao deste profissional dentro dessas instituicées. E na assertiva que a
hipétese descreve, deve-se mostrar aos colaboradores o quanto a empresa 0S
valoriza e se importa com suas vidas, ndo somente como forga de trabalho, mas
também como pessoa. O cuidar da saude e seguranca dos empregados gera uma
maior confianca fazendo com que os mesmos trabalhem mais tranquilos, além é
claro de ser um investimento que gera grande retorno na producéo.

Ser4 descrito ao longo deste trabalho, fatos que busquem abrir e
contribuir com o conhecimento e entendimento do assunto em questao, identificando
fatores como origem e evolucdo, conceitos, objetivos entre outros detalhes que
venham a elucidar um pouco o porqué da necessidade da qualidade de vida dentro
de um ambiente de trabalho, onde antes o que importava era a producao acima de
qualquer coisa. A qualidade de vida no trabalho é a capacidade de administrar o
conjunto das acdes, incluindo diagnostico, implantacdo de melhoria e inovagdes
gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhado e construido
na cultura organizacional com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizacdo. (FRANCA, 2014, p.167).

Buscar por resultados que se pretende alcancar e atingir, tendo em vista o
problema ja diagnosticado, € o objetivo geral apresentado neste artigo, e deve ser
formulado de forma ampla e abrangente. Ja as vertentes dos objetivos especificos
buscam verifica as principais caracteristicas que o0s trabalhadores apresentam
guando suas necessidades néo sao atendidas, assim como demostrar as praticas de
gestdo que possibilitam o crescimento e desenvolvimento da organizagao
assegurando uma qualidade de vida adequada para os colaboradores, bem como
identificar as praticas de gestdo utilizada atualmente, verifica as principais
caracteristicas que os funcionarios apresentam e um ambiente de trabalho que
possibilitam uma saude mental adequada e para finalizar este item conceituar
qualidade de vida no trabalho como ja foi relatado antes e apresentar os fatores
advindos dos desenvolvimentos da empresa que dificultam a promoc¢ao adequada
da qualidade de vida dos funcionarios.

Este trabalho utilizou somente a pesquisa bibliografica, que é um estudo
realizado ou desenvolvido a partir de material jaA elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. A revisdo da literatura compreende uma
das sec¢Oes mais longas e trabalhosas do relatorio, porém a mais importante.



Mudar para melhorar se tornou fundamental, tanto no pessoal como
também no ambito empresarial, e a qualidade de vida no trabalho se tornou
indispensavel, pois veio para ajudar a diminuir ou transformar um trabalho danoso se
nao em prazeroso, mas, pelo menos em satisfatorio.

Tudo isso buscando a necessidade de melhorar sempre, tanto a maneira
de produzir quanto as necessidades dos colaboradores.

2 ORIGEM E EVOLUCAO DO MOVIMENTO QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Desde a existéncia humana a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem, embora sobre outros titulos, e em outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar para os colaboradores
da organizagéo.

De acordo com Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho surgiu
na década de 50, na Inglaterra, quando Eric Tristi e seus colaboradores estudavam
um modelo macro para agrupar o trinébmio individuo/trabalho/organizacdo. Sendo
que esta nova técnica descoberta recebeu o nome de qualidade de vida no trabalho.
Contudo nos paises Checoslovaquia, Hungria, Canada, lugoslavia, México e india
também apresentaram um significativo desenvolvimento.

Apesar da origem remontar a 1950 a expressao qualidade de vida no
trabalho, s6 foi introduzida publicamente, no inicio da década de 70, pelo professor
Louis Davis (UCLA, Los Angeles).

Em 1974 com a crise enérgica e a alta inflacdo que atingiu em especial os
paises do ocidente e em particular os Estados Unidos as empresas focaram sua
atencdo na busca da sobrevivéncia e desta forma os interesses dos trabalhadores
passaram para um segundo plano, os quais voltaram a ser discutidos em 1979
presenciando—se assim o ressurgimento da QVT.

O tema QVT é representado, no passado, pela busca de satisfacdo do
trabalhador e pela tentativa de reducédo do mal-estar e do excessivo esforc¢o fisico no
trabalho. Pode-se dizer que nas primeiras civilizagcdes ja se tem noticia de que
teorias e métodos eram desenvolvidos com vista a alcancar tais objetivos.
Entretanto, foi apenas a partir da sistematizacdo dos métodos de producéo, nos
séculos XVIII e XIX, que as condi¢Bes de trabalho passaram a ser estudados de
formas cientificas principalmente pela escola de Relagbes Humanas, Sampaio,
(1999).

2.1 Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Por se tratar de um tema bastante complexo de grande abrangéncia,
diversos sao os conceitos sobre QVT.

Percebe-se que, apesar do tema ter surgido ha varias décadas, ainda nao
se chegou a uma definicAo consensual. Cada autor conceitua-o conforme o0s
aspectos que julga mais importante pra que aja QVT.

Inicialmente, a expressdo QVT foi definida em termos de reacdo e/ou
percepcdo das pessoas em relagdo ao trabalho. O foco era dirigido, portanto, as



consequéncias pessoais da experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer tal
atividade com vistas a satisfacdo de necessidades individuais.

Mas tarde, foi idealizada como uma abordagem ou método: passou a ser
definida em termos de técnicas especificas usada para formular o trabalho, como o
enriqguecimento de cargos e tarefas e grupos de trabalho.

Para Walton (1973), o termo QVT frequentemente € usado para descrever
valores humanos e ambientais que foram deixados de lado pelas sociedades
industriais em favor dos avancos tecnoldgicos, da produtividade e do crescimento
econdmico.

Nadler e Lawler (1983), consideram a QVT como uma forma de melhoria
do ambiente de trabalho, no sentido de alcancar maior produtividade e satisfacao.

Huse e Cummings (1985) definem a QVT como um meio de si pensar
acerca de pessoas, trabalho e organizacdes. Nesse enfoque, seriam considerados
dois aspectos distintos: de um lado a preocupagao com bem-estar do trabalhador e a
eficacia organizacional; do outro, a promocao da participacédo dos trabalhadores nos
problemas e nas decisdes de trabalho.

Guest (1979) conceitua QVT como processo pelo qual uma organizacao
tenta relevar o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-o em decisdes que
afetam em seu trabalho. Visédo corroborada por Huse e Cummings (1985) que, além
dos aspectos de bem-estar do trabalhador e eficiéncia organizacional, enfatizam no
conceito da QVT, a participacdo dos trabalhadores nas decisées e problemas no
trabalho.

Para Franca (1997 apud VASCONCELLOS, 2001, p.80),

Qualidade de vida no trabalho (QVT) € o conjunto das a¢Bes de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnoldgicas 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 chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento representa o fator diferencial para a realizacdo de
diagnostico, campanhas, criagdo de servicos e implantacdo de projetos
voltados para a preservagdo e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa.

Fernandes (1996) define como uma gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologia e socio psicologico que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das
empresas.

Para QUIRINO e XAVIER (apud BURIGO,1997, p.131).

A qualidade de vida no ambiente de trabalho refere-se & satisfagdo das
necessidades da pessoa. Ela afeta atitudes pessoas e comportamentais,
tais como criatividade, vontade de inovar ou aceitar mudancas, capacidade
de adaptar-se a mundas no ambiente de trabalho e grau de motivacao
interna para o trabalho, que séo fatores importantes para a produtividade do
individuo.

Para Huse e Cummings (1985, apud RODRIGUES, 2007) a qualidade de
vida no Trabalho pode ser definida como uma forma de envolver as pessoas, 0
trabalho e a organizacdo, onde se destacam: a preocupacdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional e a participacdo dos trabalhadores nas
decisdes e problemas.



2.2 Objetivos de qualidade de vida no trabalho

Sabe-se que QVT tem por objetivo, além de promover bem-estar e
satisfacdo, estar voltado para um melhor desempenho das pessoas através do
aumento de sua produtividade, tornando assim a empresa mais forte e competitiva,
logo o0 interesse em QVT torna-se totalmente valido para a organizacdo e
trabalhador.

Dessa forma, a preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho tem
aumentado significativamente. Para tanto, as organizagdes devem ser capazes de
oferecer cada vez mais trabalhos qualificados, visando juntar o trabalho ao individuo
e a sua existéncia (SOUSA et al, 2011). A QVT assimila duas posicdes antagbnicas:
de um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no
trabalho e de outro, o interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos
potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

De acordo com Robbins (2011), os termos qualidade de vida, bem-estar
subjetivo, felicidade e satisfagcdo com a vida tem sido utilizado de maneira indistinta
e, muitas vezes, sem devida consisténcia.

E salutar destacar que ndo ha um consenso, na literatura que trata do
tema, acerca da definicdo do termo Qualidade de Vida no Trabalho. Limongi-Franga
(2009) menciona que sdo fundamentais o envolvimento e a participacdo dos
trabalhadores, em torno dos valores que permeiam o interesse da empresa, de
maneira que os trabalhadores compdem, justamente, o ponto essencial para o
sucesso da implantacédo do QVT como modelo de gestdo. Ainda, o envolvimento e a
participacdo sdo obtidos por meio de oferecimento de uma contrapartida aos
trabalhadores, entre estes podem ser apontados: énfase no treinamento e
educacado, programa de participacdo nos lucros, énfase no recrutamento interno,
estabilidade no emprego, beneficios, valorizacdo profissional e participacdo nas
decisoes.

Tais contrapartidas, por sua vez, refletem na qualidade de vida no
trabalho, a qual se entende, nesta perspectiva, “como um conjunto de fatores (ou
indicadores) que, se fazendo presente nas organizagfes, proporcionam aos
trabalhadores bem-estar fisico, mental, econémico e social, permitindo que cada
individuo resgate na sua condigéo de cidadao”. (VIEIRA, 1996, p. 107).

Segundo Burigo (1997) o elemento central na area da qualidade de vida
no trabalho advém da importancia que o trabalho tem na vida das pessoas, ainda na
constatacdo de como o trabalho esta estruturado e organizado, podem colaborar
para um impacto direto na vida do trabalhador. Assim, pode levar o individuo a
satisfacdo ou a frustracdo com outros fatores da vida que estéo relacionados com a
gualidade de vida no trabalho.

A QVT afeta atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a
produtividade individual e grupal, tails como: motivagdo para o trabalho,
adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de
inovar ou aceitar mudancas (GIL, 2009).



2.3 Modelos de QVT

Para se sentir feliz dentro de uma organizacdo, € necessario ter saude,
satisfacdo consigo proprio e com seu trabalho, e tudo isso compreende a qualidade
de vida, variando conforme a cultura de cada individuo. A QVT tem em seu
desenvolvimento seis principais modelos:

2.3.1 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Na concepc¢do de Nadler e Lawler (1983) qualidade de vida no trabalho &
vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizacdes. O quadro 1 apresenta a visdo dos autores.

Quadro 1 — Evolucdo da QVT

Concepcdes evolutivas Caracteristicas ou visdo
Reacédo do individuo ao trabalho. Investigava-se
QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.

Foco no individuo antes do resultado
QVT como uma abordagem (1969 a 1974) organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-
se trazer melhorias tanto para o empregado
como para a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou
QVT como um método (1972 a 1975) técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
tornd-lo mais produtivo e satisfatério. QVT era
vista como sinbnimo de grupos auténomos de
trabalho, enriqguecimento de cargo ou desenho
de novas plantas com integracdo social e técnica

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do
QVT como um movimento (1973 a 1980) trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizacéo. Os termos “administracao
participativa” e “democracia industrial” eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento

de QVT.
Como panacéia contra a competicao estrangeira,
QVT como tudo (1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de

produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

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

Fonte: NADLER e LAWLER, 1983 apud FERNANDES, 1996 e FRANCA, 1997.

Para Nadler e Lawler, a QVT esta fundamentada em quatro aspecto:

e Participacéo dos colaboradores nas decisoes.

e Reestruturacdo do trabalho através do equipamento de tarefas e
de grupos autbnomos de trabalho.

e Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.

e Melhoria no ambiente do trabalho quanto a condi¢cbes fisicas e
psicolégicas, horario de trabalho etc.



2.3.2 Modelo de Hackman e Oldahan (1975)

Hackman e Oldahan ((1975) apresenta um modelo de QVT que
abordamos no capitulo dedicado nos desenhos de cargos as dimensdes de cargo
séo:

Variedade de habilidade.
Identidade da tarefa.
Significado da tarefa.
Autonomia.

Retroacao do proéprio trabalho.
Retroacao extrinseca.
Inter-relacionamento.

2.3.3 Modelo de Walton (1973)

De acordo com Walton (1974), a expressdo Qualidade de Vida no
Trabalho tem sido usada para designar uma preocupacdo com o resgate de “[...]
valores humanisticos e ambientais que vém sendo negligenciados em favor do
avango tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico”.

Para Walton, existem oito fatores que afetam ao QVT, a saber:

e Compensacao justa e adequada:

CondicOes de seguranca e saude no trabalho:
Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades:
Oportunidades de crescimento continuo e seguranca
Integracgédo social na organizagao:
Constitucionalismo:
Trabalho e espaco total de vida.
Relevancia social da vida no trabalho.

2.3.4 Modelo de Werther e Davis (1983)

Segundo o conceito de Werther e Davis (1983), a realizacdo de esforcos
para melhorar a qualidade de vida procura tornar os cargos mais produtivos e
satisfatérios. E destacaram trés niveis que consideram relevantes.

No nivel organizacional, a abordagem do cargo baseia-se principalmente
na eficiéncia, que, com a racionalizacdo da producado, € trabalhada a partir da
especializacéo

No nivel ambiental, consideram-se dois pontos basicos: a habilidade e
disponibilidade dos empregados, que devem ser analisadas para que o cargo nao
figue nem acima nem abaixo das aspira¢cdes profissionais destes

Davis e Werther consideram o nivel comportamental a parte mais sensivel
para o éxito de um projeto de cargo, destacando quatro dimensdes: autonomia,
variedade, identidade da tarefa e retroinformacdo. A autonomia caracteriza a
‘responsabilidade pelo trabalho”; a variedade, “0 uso de diferentes pericias e
capacidades”; a identidade da tarefa seria “fazer o todo da pecga de trabalho” e a
retroinformacao, a “informacao sobre o desempenho”.

O gquadro abaixo representa os trés niveis do modelo abordado por Davis
e Werther que sdo organizacional, ambiental e comportamental com seus
respectivos componentes.



Quadro 2 — Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho do modelo
de QVT Werther e Davis

FATORES AMBIENTAIS FATORES FATORES

ORGANIZACIONAIS COMPORTAMENTAIS

Sociais Propdsitos Necessidades de recursos

humanos

Tecnologicos Objetivos Motivacao

Econdmicos Organizagao Satisfacdo

Culturais Departamentos

Governamentais Cargos

Fonte: Adaptado de Rodrigues (2007)
2.3.5 Modelo de Westley (1979).

Segundo Rodrigues (1995), Westley classifica e analisa a natureza de
quatro problemas que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho:
econdmico, politico, psicoldgico e sociolégico. Os mesmos aparecem sob a forma de
injustica, inseguranca, alienacdo e anomia ou auséncia de leis e regulamentos,
tendo como indicadores insatisfacdes, greves, desinteresse, absenteismo e falta de
sentido no trabalho. Acrescentamos a esses sintomas, no dominio psicoldgico, a
questdo do adoecimento dos funcionarios (Hermosilla, Granero, Sacomano e
Pecanha, 1999). O indicador psicologico (alienacdo) € fator decorrente da
desumanizacédo, da dissociacdo entre o trabalho e o ser humano, produto de uma
falha entre expectativas do individuo e o que ele consegue efetivamente desenvolver
(Lima, 1995).

O autor propde como solucdo ou minimizacdo para esses problemas o
enriquecimento do trabalho em nivel individual e a ado¢do de métodos socio -
técnicos para a reestruturacéo do grupo de trabalho.

No quadro a seguir apresentam-se os indicadores de QVT do Modelo de

Westley.
Quadro 03 — Representacdo dos indicadores de QVT do Modelo de Westley
Econdmico Politico Psicol6gico Sociolégico

e Equidade e Seguranga no e Realizacdo e Participacao

salarial emprego potencial nas decisbes
e Remuneracgéo e Atuacéo sindical e Nivel de e Autonomia

adequada desafio

e Retro ¢ Relacionamen
e Beneficios informacao e Desenvolvim to interpessoal
ento

e Local de e Liberdade de profissional e Grau de

trabalho expressao responsabilida

e Criatividade de
e Carga horéria e Valorizacdo do
cargo e Auto e Valor pessoal

e Ambiente avaliacao

externo e Relacionamento

com chefia e Variedade da
tarefa
e |dentidade

Fonte: Westley (apud FERNANDES, 1996, p. 53)



2.3.6 Modelo de Huse & Cummings (1985).

Conforme citado por Rodrigues (1995), esses pesquisadores concebem a
QVT como uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizacgao.
A participacdo dos trabalhadores nas decisbes e problemas do trabalho € um
aspecto central que objetiva o bem-estar do trabalhador e a eficicia organizacional.
Assim, a QVT leva a uma maior coordenacao.

Um programa para QVT, para esses autores, utiliza-se de quatro atributos
principais: a participacdo do trabalhador nos processos de tomada de decisdo em
Varios niveis organizacionais; o projeto do cargo que atenda aos anseios do
trabalhador, incluindo o enriquecimento do trabalho com a fixacdo de uma maior
variedade de tarefas, feedback e grupos de trabalhos autorregulados; uma inovagao
no sistema de recompensa visando minimizar as diferencas salariais e de status
entre os individuos; e ainda a melhoria do ambiente de trabalho, que envolve
mudancas fisicas ou tangiveis nas condi¢des de trabalho.

2.4 Escolas de pensamento em qualidade de vida no trabalho
2.4.1 Escola socioeconémica

Usando uma abordagem de Giddens (1998, p. 37 e 76), seu principal
idealizador, da organizacdo sociopolitica na atualidade, denominada “terceira via”,
situa os dilemas da sociedade nos ultimos 15 anos: a globalizagéo, o individualismo
e as posicdes politicas de esquerda e direita, parecem nao ter mais sentido. Afirma
também a existéncia de um crescimento da consciéncia sobre o desenvolvimento
sustentavel e o futuro das novas geracfes, 0 que coloca em xeque O processo da
globalizagdo. Os valores difundidos pela “terceira via” estdo fundamentalmente
assentados no principio da igualdade social, na protecdo aos vulneraveis, na
liberdade com autonomia, nos direitos com responsabilidade, na autoridade com
democracia, no pluralismo cosmopolita, na preservacdo do meio ambiente, no
desenvolvimento sustentavel, entre outros. Esses principios afrontam o
conservadorismo neoliberal, principal fonte ideoldgica da globalizacao.

2.4.2 Escola organizacional

A dimensao socioecondmica esta presente e condiciona as formas de
encarar tedrica e analiticamente as questdes de Qualidade de Vida no Trabalho.

A rigor, a Qualidade de Vida no Trabalho envolve uma dimenséo
especifica do local onde as relagdes de producao ocorrem. Trata-se de reconhecer
que uma grande parte das relagbes de trabalho, de suas praticas e seus valores
nasce de experiéncias no chao de fabrica, dos processos de controle da producéo,
dos tempos e movimentos, evoluindo para qualidade total e critérios de exceléncia.
Embora influenciada pelas condi¢cdes gerais de organizacdo socioecondmica, é
nessa dimensao, que se pode chamar organizacional, que muitos pesquisadores
apoiaram suas reflexdes.

2.4.3 Escola condicdo humana no trabalho

Entende-se como ponto de partida, que toda pessoa é um complexo
biopsicossocial, isto é, tem potencialidades biolégicas, psicologicas e sociais que
respondem simultaneamente as condi¢des de vida.
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Esse conceito advém da medicina psicossomatica, tendo Lipowski (apud
FRANCA, 2014) como seu precursor. Nessa visdo, a pessoa prevalece como ente
biopsicossocial, e os fatores psicossociais sdo fundamentais para a explicacdo da
saude e da doenca na sociedade moderna.

A viséo biopsicossocial esta assim fundamentada: a) a dimenséo biolégica
refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao nascer e
durante toda a vida, incluindo metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades
dos 6rgaos ou sistemas; b) a dimenséo psicolégica refere-se aos processos
afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que 45
formam a personalidade de cada pessoa e seu modo de perceber e de
posicionar-se diante das demais pessoas e das circunstancias que vivencia;
c) a dimensao social revela os valores socioeconémicos, a cultura e as
crengas, o papel da familia e as outras formas de organizagdo social, no
trabalho e fora dele, os sistemas de representacdo e a organizagdo da
comunidade a que cada pessoa pertence e da qual participa, além do meio
ambiente e a localizagao geografica. (FRANCA, 2014, p. 28)

2.5 A qualidade de vida no trabalho como ferramenta da gestdo de pessoas

A gestao de pessoas depende de diversos aspectos de uma organizagao
como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negocio das organizacoes,
da tecnologia utilizada, dos processos interno, do estilo de gestéo utilizado e de uma
infinidade de outras variaveis importantes (CHIAVENATO, 2010).

Dentre as diversas atividades relacionadas destaca-se a descricdo de
cargos, remuneracdo (salarios e beneficios), o treinamento e desenvolvimento, a
salde e seguranca e a motivagao.

2.5.1 Cargos, salérios e beneficios

O Cargo estabelece um conjunto de atividades a serem realizadas pelo
seu ocupante. Enquanto a acao do individuo limitou-se a descricdo do cargo, essa
pratica foi considerada valida. Entretanto, com o dinamismo da atual realidade, a
acdo do profissional ganhou certa variabilidade, ao ser influenciada pelas
necessidades organizacionais (que mudam com intensidade crescente) e pelo nivel
de competéncia do proprio profissional. O cargo, entdo, deixou de servir como bom
indicador do grau de agregacéo de valor. Dessa forma, as organizacdes tiveram de
procurar outras formas de mensuracdo da agregacdo de valor. Algumas delas
basearam-se no nivel de decisdes e responsabilidades; outras, nos resultados
efetivamente obtidos. Mas todas elas passaram ter em comum o foco de
observacéo: o individuo (e n&o o seu cargo).

O objetivo do salario é obter elementos que sirvam de comparacdo entre
0s niveis de remuneragdo adotados pela empresa. A pesquisa salarial deve ser
realizada de uma vez e repetida periodicamente (semestral ou anual). Existem
pesquisas salariais ja prontas para uso, realizadas por empresas especializadas. As
pesquisas salarias tradicionais fazem uso do conceito de cargo e, por isso, vém se
mostrando cada vez menos confidveis. O acirramento da concorréncia, a aceleragdo
dos processos de mudanca e os diferentes estagios de evolucdo das organizacdes
fazem com que os cargos de diferentes empresas se tornem mais variados,
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reduzindo substancialmente a possibilidade de comparagdo. Assim, fazem-se
necessarias a criacao e a utilizacdo de novas metodologias de pesquisa salarial.

Os beneficios foram inicialmente desenhados para ir ao encontro das
necessidades basicas da maioria dos empregados. Todavia, com o tempo, eles
foram transformando-se no mecanismo de atracdo e retencdo de pessoas
talentosas, tendo, por isso, ganhado popularidade.

Os beneficios podem ser classificados em:

e Assistenciais: visam promover o empregado a sua familia de seguranca e
suporte para casos imprevisto. Exemplos desse tipo de beneficio séo
assisténcia médica, assisténcia financeira, suplemento de aposentadoria etc.;

e Recreativos: buscam proporcionar ao empregador e sua familia lazer,
diversao e estimulo para producéo cultural.

e Servicos: oferecem servicos e facilidades para melhorar a qualidade de vida,
como restaurante, estacionamento, comunicagao etc.

2.5.2 Treinamento e desenvolvimento

Ha diferencas entre treinamento e desenvolvimento. Essa diferenca é
importante na medida em que € necessario considerar os diferentes niveis de
aprendizado para capacitar o ser humano para trabalhar.

Segundo o que cita em seu livro FRANCA (2014), treinamento € um
processo que promove a aquisicdo de habilidades a curto prazo, a empresa nao
pode ver o treinamento como uma série de cursos e eventos, ele tem que contribuir
para melhorar a capacitacdo dos empregados.

J& o desenvolvimento é um processo de longo prazo, que contribui para
tornar os colaboradores valiosos para a organizagao.

2.5.3 Saude e seguranca do trabalho

Por falta de planejamento relacionado a qualidade de vida do colaborador,
algumas situacées podem desencadear stress ocupacional, esgotamento emocional
e a ocorréncia de varias doencas, por isso é importante desenvolver um projeto de
qualidade de vida do trabalho, que terd papel fundamental na diminui¢cdo/eliminacao
dessas doencas.

Com o intuito de melhorar a qualidade de vida no trabalho, estdo sendo
lancados nas organizacdes os programas de seguranca, cada um com suas
particularidades e atribuicbes, mas todos com um objetivo comum: proporcionar
cada vez mais seguranca aos seus colaboradores.

Para definir as praticas seguras no trabalho, é necessario, em primeiro
lugar, identificar as situacbes de risco. Isso pode ser feito examinando-se 0s
relatérios de acidentes. Quando forem identificadas todas as situacfes de risco,
estas podem ser classificadas de acordo com a gravidade e frequéncia de
ocorréncia para se estabelecer as propriedades de tratamento. A etapa seguinte é
desenvolver praticas seguras de trabalho e serem transmitidas aos trabalhadores.
Algumas praticas podem ajudar a eliminar condi¢des de riscos como, a mudanca de
ferramentas, pequenas modificacées de local de trabalho, implicando em estudos de
novo layout para o local ou uso de equipamentos de protecao individual.

Ter uma jornada de trabalho razoavel, trabalhar em um ambiente seguro e
saudavel, sao fatores que proporcionam ao trabalhador executar suas atividades
com mais segurancga e tranquilidade.
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2.5.4 Motivagao

‘A palavra motivacdo provém do latim movere, que significa mover [...]”
(CHIAVENATO, 2010, p.242). Cada ser humano é diferente do outro, nesse sentido
todos necessitam de estimulos diferentes para se motivarem, visto que a motivacéo
€ 0 que faz o individuo realizar uma acdo. Sendo assim, as organizacfes precisam
buscar fatores para motivarem seus colaboradores, como algum desejo,
necessidade. Outros fatores importantes dentro desse contexto sdo as metas e
reconhecimento.

Segundo Chiavenato (2014, p. 130),

[...] As metas séo resultados procurados pela pessoa e atuam como forgas
vitais que a atraem. O alcance das metas desejadas conduz a uma reducao
das necessidades humanas. As metas podem ser positivas — como é o caso
de elogios, reconhecimento, interesse pessoal, aumento salarial ou
promog¢do — como também podem ser negativas — como € o caso de
criticas, admoestacdes, desinteresse pessoal, ndo promocdao. [...]

Partindo da premissa que o ser humano tem inUmeras necessidades,
havera constantemente varios ciclos de motivacdo, uma vez que necessidades e
desejos sdo continuos.

Motivacdo e qualidade de vida no trabalho estdo relacionadas de tal
forma, que o conjunto de fatores que a QVT busca leva as caracteristicas de um
trabalhador motivado e satisfeito. Tais fatores sao: satisfacdo com o trabalho
executado; possibilidade de futuro na organizacdo; reconhecimento; salario;
beneficios; relacionamento com equipe e empresa; ambiente psicologico e fisico;
liberdade e responsabilidade de tomar decisGes; engajamento e participacao ativa
(CHIAVENATO, 2014, p.156).

3 CONSIDERACOES FINAIS

O tema abordado é uma ferramenta que ainda ndo alcangou seu estagio
de satisfacéo final, e ndo da para garantir que isso ocorrera, pois, 0 mundo vive em
constante mudanca e pela rapidez com que as informacdes e a tecnologia mudam.
Ter qualidade de vida no trabalho implica a realizagcdo de estudos e pesquisas e
nesse contexto este trabalho teve por objetivo apresentar fatores que permitam
passar um pouco mais de conhecimento e esclarecimento sobre esse assunto tdo
complexo, caracterizando-se sempre nos pensamentos de estudiosos.

Esses estudiosos cada um na sua concepcédo formularam modelos
apresentando pensamentos que no geral envolvem pessoas, trabalho e
organizacéo, afetando atitudes pessoais e comportamentais.

Partindo do principio que as pessoas passam a maior parte de suas vidas
nas empresas, esse lugar deve ser saudavel para a realizacdo do trabalho, deve ser
um ambiente propicio a facilitar o desempenho de cada profissional. Por isso a
qualidade de vida no trabalho ganhou espaco, 0 que antes as empresas nao se
interessavam passou a ter importancia e as organizacdes precisaram mudar para
atenderem a esse NoOvVo processo.
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Sabe-se que o quadro funcional pode ser o diferencial dentro de uma
empresa, por isso cuidar € uma tarefa essencial, ter uma equipe saudavel, motivada,
com menor rotatividade, sem acidentes, com incentivo a promocao, contribuem para
se ter um ambiente de trabalho diferenciado.

Este artigo referente a qualidade de vida no trabalho vem para confirmar a
importancia em ter um planejamento que envolva o bem-estar das pessoas, assim
como o crescimento das organizacoes.
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