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RESUMO

O presente trabalho teve como finalidade delinear sobre as peculiaridades da Qualidade de Vida no Trabalho, considera-se este tema relevante, pois é manifesto que a pessoa que tem qualidade de vida no trabalho se torna mais produtiva. Para realizar tal estudo optou-se por um levantamento bibliográfico no qual abordou-se importantes considerações de teóricos, sendo que estas possibilitaram perceber que os diversos aspectos que permeiam a Qualidade de vida no trabalho. Entreviu-se com este estudo, que  o ser humano para produzir, sente necessidade de estar bem e se sentir feliz, motivado e satisfeito com  as tarefas que desempenha em seu trabalho, bem como com o ambiente nos quais estejam inseridos nas organizações, diante disso, as mesmas  tem buscado criar um ambiente adequado ao desenvolvimento com vistas a harmonizar as variáveis determinantes para os ambientes tecnológicos, psicológicos, sociológico, político e econômico do trabalho. Pôde-se perceber no estudo em questão que qualquer organização que esteja disposta a competir no complexo e desafiador panorama contemporâneo precisa investir na Qualidade de Vida no Trabalho que, nem sempre, resulta em gastos financeiros significativos para que possa contar com o diferencial mais altivo de uma empresa, as pessoas que a compõe. Foi possível vislumbrar ainda as empresas que adotam os programas de qualidade de vida no trabalho, vêm ganhando expressão crescente no ambiente empresarial dentro das estratégias de gestão de pessoas.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Condições ambientais. Fatores Determinantes.

ABSTRACT 
This paper aimed to delineate the peculiarities of the Quality of Working Life, it is this relevant topic, as it is clear that the person has the quality of work life becomes more productive. To accomplish this we chose to study a literature in which we dealt with important theoretical considerations, and these allowed to perceive the different aspects that underlie the quality of work life. Discerned with this study that the human being to produce, feels the need to be well and feel happy, motivated and satisfied with their tasks in their work, as well as the environment in which are embedded in organizations, faced with that , they have sought to create a suitable environment for development with a view to harmonizing the variables determining the technological environments, psychological, sociological, political and economic work. It could be seen in this study that any organization that is willing to compete in complex and challenging contemporary landscape needs to invest in Quality of Life at Work, not always, results in significant financial expenditures so that you can rely on the proudest of differential a company, the people who compose it. It was possible to discern even the companies that adopt the programs of quality of work life, are gaining increasing expression in the business environment within the strategies for managing people.

Keywords: Quality of work life. Environmental conditions at work. Determinants in the quality of work life.
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1 INTRODUÇÃO

As discussões concernentes ao tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vêm ganhando cada vez mais ênfase mundial e, mais recentemente, no Brasil, com expressivo progresso. 

Bom Sucesso (2002) argumenta que as diferentes abordagens teóricas concernentes a QVT geram uma expressiva inquietação com os aspectos internos da organização, sobretudo, com a representação do cargo e as condições físicas do ambiente de trabalho. 

Neste contexto, o homem tende a ser focalizado tão-somente como um ser produtivo, caindo no esquecimento o ser humano total, que interage não apenas com o ambiente organizacional, mas, principalmente, com o ambiente externo que envolve, entre outros aspectos, a família, os amigos, e as atividades de cultura, lazer e religião.

Face ao exposto, este trabalho teve como objetivo geral delinear o que concerne a qualidade de vida no trabalho (QVT), bem como descrever sobre os fatores que a compõem.

Como objetivos específicos buscou-se apresentar os principais fatores determinantes que compõem a qualidade de vida no trabalho; e descrever sobre os modelos que podem ser propostos para programas de qualidade de vida no trabalho.

Vale ressaltar que não se teve a ambição de extenuar o assunto, mas sim de proporcionar mais uma oportunidade de reflexão sobre o mesmo.

Elaborou-se a seguinte indagação para este estudo: Quais são os conceitos, fatores e modelos determinantes da qualidade de vida no trabalho?

Partiu-se da hipótese de que a QVT seria permeada de diversos fatores e modelos que permitissem compreender sua abrangência e complexidade. 

Compreende-se que a importância desse estudo parte-se do principio de que a QVT no aspecto empresarial é positiva tanto para a organização, sob a forma de melhor atuação e melhor qualidade em seus produtos e serviços, como para os funcionários, pela maior satisfação de suas necessidades, o acaba por ecoar em suas atitudes no ambiente de trabalho. 

Delineou-se por meio de uma pesquisa bibliográfica as considerações de diversos teóricos, visando elucidar as questões referentes à qualidade de vida no trabalho, seus programas, ações e fatores determinantes. 
Desse modo, este estudo encontra-se apresentado em três capítulos. O primeiro capitulo diz respeito aos conceitos e representações do trabalho. O segundo capitulo apresenta os principais fatores que compõem a qualidade de vida no trabalho e as considerações sobre os programas e ações da qualidade de vida no trabalho. E o terceiro capitulo se refere aos modelos e fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho .
2 CONCEITOS E REPRESENTAÇÕES DO TRABALHO – CONCEITUANDO A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
2.1 Conceitos e representações do trabalho

O vocábulo trabalho deriva-se do latim tripalium que é constituído da ligação de tri (três) e palus (paus), isto é, três paus que diz respeito a um instrumento romano, construído por três estacas colocadas no chão, que formavam uma espécie de pirâmide usada para torturar e “punir criminosos que, ao perderem a liberdade, eram submetidos a trabalho forçado”. (BOM SUCESSO, 2002, p. 3).   

Mas, conforme Davies e Shackleton (1977), na maioria de todos os idiomas a palavra trabalho deriva de uma origem que sugere algo árduo ao homem. Na língua grega, o desempenho do trabalho é apregoado pelos termos ponos, que alude um grande esforço, kámatos, que indica ocupação ordenando capacidade e esforço intelectual e kopos que significa esforço corporal e exaustivo. Na língua latina, caracteriza-se entre opus, que expressa obra e labor, que menciona esforço, sofrimento. 

Ainda segundo Davies e Shackleton (1977), a palavra labor procede do verbo labo que significa oscilar sobre um grande peso e padecer de uma grande dor. Na língua espanhola utiliza-se a expressão laborar e trabajar; na língua francesa, travail que indica em sua procedência tudo que faz sofrer; em alemão a palavra arbeit expressa moléstia. Em português encontra-se o termo labuta, que do mesmo modo, está carregado do sentido de pena, sacrifício. 

A origem da palavra trabalho relaciona-se ainda como os vocábulos tribulum (atribulação), trabs (obstáculo) e tripalium (instrumento de tortura dos escravos e réus de certos crimes). Contudo, o conceito de trabalho humano não é exclusivo, uma vez que admite diversas concepções. (DAVIES; SHACKLETON, 1977).

O trabalho pode ser compreendido em várias formas e diferentes conceitos.  Confere-se ao trabalho dois significados: “1. Aplicação das forças e faculdades humanas para alcançar um determinado fim [...] 2. Atividade coordenada, de caráter físico e/ou intelectual, necessária à realização de qualquer tarefa, serviço ou empreendimento.” ( FERREIRA, 2007). 

No entanto, Davies; Shackleton (1977) enfatizam que um dos mais simples significados de trabalho, quem sabe, seja o que ele estabelece para o meio pelo qual são produzidos os bens e serviços que a sociedade espera. O trabalho, além disso, atende a diferentes atribuições de interesse das pessoas, colaborando especialmente para o amor-próprio, uma vez que por meio dos outros, a pessoa pode atribuir a avaliação que faz de si mesmo, e com a avaliação dos outros a seu respeito  conseguir, de tal modo, um sentimento de valor pessoal.

Lacombe (2005) já explana que há quem pensa que o trabalho é verdadeiramente um fardo e que o homem trabalha para sobreviver ou, se for bem-sucedido, para crescer cada vez mais, e adquirir as coisas que aprecia, dito de outra forma, o trabalho é útil ao indivíduo. 

Para Gomes (1979) socialmente é relevante compreender o aspecto ideológico que os homens têm do trabalho, para que seja possível entender como evoluiu a atividade produtiva do homem, que tem se transformado no tempo e no espaço. Entretanto, as civilizações orientais buscavam justificar as necessidades do trabalho, para que ele fosse benquisto sem oposição, isso amparadas nas religiões.

Assim, o bramanismo, o budismo e o islamismo consideravam que a salvação para o mundo sobrenatural apenas seria provável com o castigo, e era dessa maneira que o trabalho era conceituado.  Para os povos gregos e romanos o trabalho não era significativo, porém a mão-de-obra escrava era usada para praticamente todo trabalho manual, sendo preservada tal concepção do trabalho no início da idade moderna.  Com o advento de novas idéias políticas naquele período, o trabalho deixa de ser um castigo, e transforma-se em atividade necessária e atualmente é um dever social. (GOMES, 1979).

Belfort (2003) descreve que o homem sempre trabalhou. Inicialmente trabalhava para conseguir seus alimentos, uma vez que não tinha outras necessidades, devido ao primitivismo de sua vida. Com o decorrer do tempo e nas lutas travadas com os componentes de outras tribos, em princípio, depois das batalhas os vencedores matavam aqueles que haviam sobrevivido, porém em seguida os aprisionava, para trabalhar ou para vender como escravos. O trabalho escravo era trabalho por conta alheia, uma vez que seus lucros pertenciam ao dono, era um trabalho forçado e involuntário. 

Entretanto, Belfort (2003) ainda conta que a invenção da máquina e sua aplicação provocaram uma revolução industrial, e acabou por alterar as relações entre patrões e empregados. O trabalhador desamparado pelo estado não passava de mero meio de produção, e a sua dignidade constitucional de pessoa humana não tinha valor. Não havia consideração com o valor do salário, porque não havia estabelecimento de um mínimo, como também não havia uma definição na jornada de trabalho, que eram as mais exaustivas imagináveis.   

Pode-se conceber a consternação e a sobrevida que os homens sujeitos ao trabalho forçado padeciam, e essa condição de vida no trabalho do passado, revolve mais impressionante, ao confrontá-la com as políticas voltadas para a relação do homem com o trabalho que se tem hoje em dia. 

Mas é importante enfatizar que mesmo com o acontecimento da Revolução Industrial, a realidade do trabalhador ainda era árdua, Morato (2003, p. 52) comenta sobre esse assunto na citação seguinte:

Explorando e escravizando a massa trabalhadora, a minoria patronal não se preocupava com a condição de vida dos seus empregados: as relações entre patrões e trabalhadores se constituíam dentro do muro de cada fábrica. Fora desta precinta estreita, deste pequeno território comum, as duas classes – a rica e a trabalhadora – viviam separadas, tão distantes, tão indiferentes, como se habitassem em países distintos ou se achassem divididas por barreiras intransponíveis. Criara-se o contraste flagrante e violento entre o supermundo dos ricos e o inframundo dos pobres.   

                   Nesse sentido, é bom lembrar que este é o panorama do período da revolução industrial, que nas primeiras décadas foi permeado de muitos abusos aos indivíduos, transpondo-se numa realidade na qual os trabalhadores viviam em estalagens insalubres, sujeitos às moléstias, má nutrição, trabalho infantil e exploração.  

Entretanto, Martins (2002) garante que com o passar dos tempos, a Revolução Industrial acabou transformando o trabalho em emprego. E os trabalhadores, de modo geral, passaram a trabalhar por salários. 

Dada a tal transformação desencadeou-se uma nova cultura a ser entendida e uma antiga a ser desconsiderada. Torna-se importante salientar que o Direito do trabalho e o contrato do trabalho passaram a desenvolver-se mundialmente também com a Revolução Industrial. Começa-se um intervencionismo do estado, especialmente, para alcançar o bem estar social e aprimorar as condições de trabalho. O trabalhador passa a ser protegido juridicamente e economicamente.  

                   Martins (2002) relata que as mudanças que vinham acontecendo na Europa em 
eqüencial
a da Primeira Guerra Mundial, e o aparecimento da Organização Internacional do Trabalho (OIT), em 1919, promoveu a criação de normas trabalhistas no Brasil. Haviam muitos imigrantes neste país, que deram procedência a movimentos operários que reivindicavam melhores condições de trabalho e salários. Assim, começa a surgir uma política trabalhista idealizada por Getúlio Vargas, em 1930. No entanto, o cenário foi se modificando, na Constituição de 1934, começou a tratar-se do Direito do Trabalho. Houve ainda a interferência do constitucionalismo social que no Brasil, somente veio a ser observada em 1934. Passando a ser considerada à garantia a liberdade sindical, isonomia salarial, salário mínimo, jornada de oito horas de trabalho, proteção do trabalho e menores, repouso semanal, e férias anuais remuneradas.

Ainda em consenso com Martins (2002), haviam diversas regras espalhadas referentes a diversos assuntos trabalhistas. Assim, surgiu a necessidade de fazer uma sistematização dessas regras, para tanto, foi editado o Decreto-lei nº. 5.452, de 1º-5-1943, que aprovou a Consolidação das Leis de Trabalho (CLT), outras leis foram sendo anexadas no transcorrer dos anos, até que em 05-10-1988, foi aprovada a atual Constituição, que trata de direitos trabalhistas nos arts. 7º a 11. “Na Norma Magna, os direitos trabalhistas foram incluídos no Capitulo II, “Dos Direitos sociais”, do Título II “Dos Direitos e Garantias Fundamentais”. Conforme Martins (2002), o art. 7º da Lei Maior vem a ser uma autêntica CLT, tantos os direitos trabalhistas nele inseridos.

Assim sendo, Medeiros (2002, p. 72) ressalva que, 

(...) as últimas décadas têm atravessado por significativas e aceleradas mudanças tecnológicas, econômicas, políticas e sociais, assim, tais mudanças acarreta implicações diretas nas empresas, do mesmo modo, o progresso do macroambiente influencia as organizações que, para resistirem a tantas turbulências, carecem aprimorar, constantemente, seus processos de administração, reunindo esforços para a dinamização de seus recursos e o atendimento a clientes cada vez mais exigentes.

Ante a tais considerações, é importante levar em conta que surgiram vários métodos de administração de empresas e tecnologias de produção, e ainda que tenham possibilitado maior eficiência na utilização dos recursos produtivos, geraram uma cadeia de implicações nos recursos humanos, como por exemplo, a excessiva especialização do trabalho, a padronização da mão-de-obra e a severidade das hierarquias. Em consequência, os trabalhadores pouco satisfeitos e desmotivados passaram a ter altos índices de absenteísmo, rotatividade e acidentes de trabalho, refletindo-se na baixa produtividade e na insuficiente qualidade dos produtos e serviços. 

No entendimento de Abrahão (1999), o trabalho é abordado como um fenômeno complexo e multidimensional, levando-se em conta a sua articulação com a dinâmica da sociedade e como componente de representações diferenciadas. Sua compreensão requer o entendimento de diferentes disciplinas, e uma elaboração sobre ele, dos seus próprios métodos de análise gerando, portanto, uma solicitação às abordagens heterogêneas, ou a uma abordagem que articule a multiplicidade de vertentes nele arraigados enquanto objeto de estudo.  Desse modo, o trabalho humano enquanto uma realidade do dia-a-dia, se estabelece como um objeto de constitucional importância em diferentes disciplinas, sejam elas de natureza psicológica, sociológica, antropológica, psicossociológica ou, também, econômica.

Ainda para Abrahão (1999), as transformações no trabalho decorrentes dos avanços tecnológicos, fazem surgir uma nova concepção para analisar a relação do homem com o trabalho, isto é, o homem inserido no contexto de trabalho, refletindo-se na necessidade de congregar a esta análise, ao comportamento do homem, ao ambiente no qual acontece à atividade e as implicações desta, para o indivíduo e para a produção. 

Desse modo, as organizações precisam compartilhar da realidade que permeia a vida de seus colaboradores. Bem como, precisam desenvolver programas capazes de conscientizar e amparar essas pessoas “visando encontrar um equilíbrio entre trabalho e melhoria de vida, uma vez que as dificuldades emocionais decorrentes da vida pessoal, interferem de forma significativa no desempenho profissional”. (BOM SUCESSO, 2002, p. 13).

No entanto, torna-se importante haver uma responsabilidade mútua, tanto por parte do colaborador, quanto por parte da empresa. Na medida em que o colaborador precisa pôr limites entre o trabalho e a sua vida fora dele, a empresa tem a incumbência de estimular a solução de conflitos na vida do trabalhador. A organização que segue uma atitude austera em relação à vida pessoal e profissional de seu trabalhador, atua de maneira que não se sustenta na atualidade. (BOM SUCESSO, 2002). 

Diante dessa realidade, entra em cena uma nova metodologia que busca beneficiar a relação trabalhador/empresa nomeada Qualidade de vida no trabalho – QVT, que será apreciada no próximo tópico.

2.2 Conceituando a qualidade de vida no trabalho – QVT 

As discussões referentes ao tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vêm ganhando cada vez mais evidência mundial, e mais recentemente no Brasil, com significativo progresso. 

De acordo com Pacheco Júnior (1995) a palavra qualidade sempre apresentou, dependendo da situação, diversos significados. Portanto, a partir da adoção das normas de qualidade da International Organization for Standardization (ISSO), pela comunidade mundial, a palavra qualidade, além disso, passou a compor a linguagem do mundo comercial, tendo como definição fundamental a garantia da satisfação do cliente através da entrega de produtos e serviços de qualidade. 

Mas a palavra qualidade ganhou mais uma roupagem sendo também atribuída ao trabalhador, surgiu então à terminologia, Qualidade de vida no trabalho (QVT).
As primeiras referências e preocupações literárias atinentes à qualidade eram norteadas basicamente à qualidade do produto, cuja finalidade era atender e satisfazer os clientes nas organizações. Somente mais tarde é que surgiu estudos científicos  direcionados à Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). (RODRIGUES, 1994).
Nada obstante, Cardoso (1999) informa que as primeiras pesquisas sobre Qualidade de Vida No Trabalho – QVT iniciaram-se com os estudos de Trist e colaboradores em 1950 na Inglaterra, onde o estudo do modelo macro para incorporar o trinômio indivíduo/trabalho/organização ocasionou a designação desta nova técnica de QVT. 
No final da década de 1950, surgiu um interesse em aspectos vinculados a motivação do trabalhador, logo, procurou-se “conhecer as necessidades do mesmo e compreender a atividade humana, utilizando a motivação como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das organizações”. (CHIAVENATO, 2000 apud KUROGI, 2004, p. 46).

Nos Estados Unidos, a década de 1960 foi marcada por uma expressiva preocupação com os Direitos Civis e a responsabilidade social das empresas.  Portanto, a década de 1970, tendo como alicerce a saúde, segurança e satisfação dos trabalhadores, foi um marco para o desenvolvimento da QVT, que seguiu primeiramente a escola sócio-técnica, na qual a organização do trabalho foi destacada como princípio maior, a partir da análise e reestruturação das tarefas. (CARDOSO, 1999).

Mas a partir de 1970, foram se desenvolvendo novas habilidades que aperfeiçoou o potencial de cada trabalhador que, por sua vez, sentiu-se seguro e satisfeito com o que desempenhava. No começo dos anos de 1980, houve a apologia da dedicação extenuante, isto é, os “workbolics”, neste caso o trabalho era uma prioridade, deixando para o segundo plano as demais coisas da vida, trazendo como implicação o stress, assim o trabalho recuperou o título de um mal necessário. 

Miguel (2001) apresenta na figura 2 a trajetória dos principais eventos relativos ao desenvolvimento histórico da qualidade no transcorrer do século XX:

	ANOS


	EVENTOS

	1917
	Publicação do primeiro artigo sobre qualidade, por G. S. Radford P: The seqüencial Quality, Engineering Magazine, em outubro. 

	1922
	Publicação do primeiro livro sobre qualidade, por G. S. Radford: The seqüencial Quality in Manufacturing, Ronald Press, New York. 

	1924
	O matemático Walter A. Shewhart introduz o conceito de Controle Estatístico da Qualidade (Statistical Quality Control). 

	1931
	Publicação do livro de Walter A. Shewhart: Economic Control of Quality Manufactured Product, D. Van Nostrand Company, New York.  

	1943
	O Diagrama de Causa e Efeito (Espinha de Peixe) é introduzido por Ishikawa.

	1946
	A ASQS (American Society for Quality Control) é fundada – hoje denominada ASQ (American Society for Quality).

	1950
	Deming é convidado pelo JUSE (Japanese Union of Scientists and Engineers – União Japonesa de Cientistas e Engenheiros) para ministrar palestras no Japão.

	1951
	Publicação do livro de Joseph M.Juran, Quality Control Handbook, que logo se tornaria um trabalho de referência internacional. 

	1955
	A técnica de Planejamento de Experimentos (Design of Experiments) é introduzida.

	1956
	Publicação do artigo de Armand V. Feigenbaum, Total Quality Control, pela Harvard Business Review.   

	ANOS


	EVENTOS

	1957
	Publicação do relatório Reliability of Military Eletronic Equipment, relatório do grupo de consultores sobre confiabilidade de equipamentos eletrônicos. 

	1961
	O livro Total Quality Control Engineering and Management de Arnald V. Feigenbaum é publicado.

	1961-62
	Desenvolvimento do primeiro programa de Zero Defeitos na Martin Company, EUA.

	1962
	O primeiro Círculo de Controle de Qualidade (CCQ) é registrado no Japão, e é realizada a primeira conferência sobre o tema para encarregados em empresas japonesas.  

	1968
	O CWQC (Company-wide Quality Control – Controle da Qualidade por Toda a Empresa) é introduzido no Japão. 

	1970
	É criada a Japanese Society for Quality Control ( Sociedade Japonesa para Controle de Qualidade).

	1972
	Os estaleiros da Mitsubishi, em Kobe no Japão, através do desenvolvimento de Akao, implantam a metodologia de QFD (Quality Function Deployment – Desdobramento da Função de Qualidade).  

	1979
	A marca de cem mil Círculos de Controle da Qualidade é alcançada no Japão. 

	1979
	Publicação da Norma Britânica BS5750: Part. 1, 2, and 3 pelo British Standarts Commitee (BSI).

	1979
	Publicação do livro de Philip Crosby is Free, Mentor / New American Library, New York.  

	1986
	O Conceito de TQM (Total Quality Management – Gestão da Qualidade Total) é introduzido.  

	1987
	Publicação das Normas da série ISSO 9000 pela International Standardization Organization. 

	1994
	Publicação da primeira versão da QS 9000, documento elaborado pelos três grandes fabricantes automotivos dos EUA (Chrysler, Ford e General Motors). Versões revisadas surgem posteriormente em 1995 e 1998.

	1996
	Publicação das normas da série ISSO 14000 pela International Standardization Organization. 

	2000
	 Publicação da revisão da série ISSO 9000, que traz alterações substanciais em relação à versão de 1994. 


Figura 1: Histórico da qualidade no decorrer do século XX

Fonte: (MIGUEL, 2001, p. 35-36).

Dando um salto para os dias atuais, conforme Marshall Junior (2008) as empresas contemporâneas têm a necessidade de estar em completa sintonia com os seus colaboradores, pois a qualidade encontra-se mais atrelada à percepção de excelência nos serviços. E, discorrer dos serviços, sugere-se discorrer sobre pessoas. O elemento humano e sua qualidade representam o grande diferencial. Assim, prover treinamentos eficientes para tal área, por exemplo, pode instituir o êxito da organização. 

Oportunamente, Carvalho (2005, p.20) fala sobre a diferença entre a abordagem da qualidade antiga e a da modernidade. A diferença versa no fato de que cada setor, seja ele de produção ou de operação, passa a ser responsável pelo controle e pela qualidade dos produtos fabricados, também dos produtos desenvolvidos. Nessa direção, atribui-se ao departamento de qualidade a responsabilidade de municiar a habilidade e os métodos para que o sistema funcione como um todo, isto é, a qualidade passa a ter uma abordagem que vai além do conhecimento comum. Contudo, cresce a relevância do comando de ferramentas e técnicas da área da qualidade por todos na empresa, uma vez que se incentiva que o controle de qualidade e a análise e solução de problemas, fique a cargo do próprio departamento, que carece estar capacitado para tal trabalho.

Carvalho (2005) prossegue esclarecendo que as novas abordagens da qualidade, tais como, o programa Seis Sigma, que volta-se para a contagem dos ganhos relativos aos projetos de melhoria, gera a necessidade de uma relação mais unida entre  a área de qualidade e os demais departamentos da organização, para que os ganhos procedentes do programa sejam apurados com precisão. Por decorrência, no lugar dos especialistas, surge ainda a necessidade de existir profissionais da qualidade municiados de uma visão geral da organização, que sejam hábeis para exercer o processo, permitindo a integração absoluta da empresa.  

Atualmente a compreensão do conceito de gestão pela qualidade total é ampla. Assim sendo, a gestão da qualidade é total por dois principais motivos: “primeiro porque não devem existir lacunas, ou seja, o cliente-alvo da empresa deve ser totalmente satisfeito, e segundo porque todos os departamentos e funcionários da empresa devem trabalhar de forma integrada no sentido de preencher essas lacunas ao longo do tempo.” (CORDEIRO, 2004, p.26). Entretanto, não foi dessa forma que a maioria das empresas implementou a qualidade total, logo, muitas delas não obtiveram os resultados que esperavam, e como consequência houve em muitas destas, um declínio desse modelo enquanto ferramenta de gestão.

Mas Cardoso (1999) comenta que a QVT é a grande esperança das empresas para alcançarem níveis adequados de produtividade, lembrando-se ainda da motivação e satisfação que pode propiciar ao indivíduo. 

Chiavenato (1999, p.391) também explana sobre a relação entre QVT com empresa e as pessoas:

A QVT representa em que graus os membros da organização são capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organização e os fatores de QVT consistem na satisfação com o trabalho executado; nas possibilidades de futuro na organização; no reconhecimento pelos resultados alcançados; no salário recebido; nos benefícios auferidos; no relacionamento humano dentro do grupo e da organização; no ambiente psicológico e físico do trabalho; na liberdade e responsabilidade de decidir, e nas possibilidades de participar. 

 No entanto, a compreensão da QVT evolui a cada dia, e aquela concepção do trabalho ser sobrevivência ou, até mesmo,  escravidão ou castigo, se modificou e passou para a idéia do mesmo,  posicionar o homem enquanto cidadão sendo este um diferencial singular no processo produtivo. Pois, o capital humano para produzir necessita estar bem, sentir-se feliz, motivado e satisfeito com o que está desempenhando, diante disso, as empresas têm buscado criar um ambiente favorável ao desenvolvimento, procurando monitorar as variáveis que regem os ambientes tecnológicos, psicológicos, sociológico, político e econômico do trabalho. (CHIAVENATO, 1999).

Campos (1999, p. 1) ao articular sobre a qualidade total faz um apelo aos empresários brasileiros no que tange o aspecto qualidade:

1 Qualidade é um a questão de vida ou morte: Uma organização somente poderá sobreviver se for à melhor no seu segmento.

2 Qualidade e mudança cultural: Torna-se necessário que as indivíduos sintam a iminência de extinção da organização, mesmo que ela possa estar no horizonte de 5 a 10 anos.

3 Qualidade é mudança cultural: É indispensável ter tempo para gerir mudanças 

4 Qualidade é mudança cultural: Tem que haver liderança para dirigir mudança. Caso contrário, é melhor não iniciar o programa.

5 Ao pensar em Qualidade para melhorar seus resultados, deve-se acompanhar tais resultados mensalmente por meio de gráficos expostos a todos. É preciso ainda ter um marcador para acompanhar o andamento do processo. 

6 Todos devem estar envolvidos: Para tanto é preciso Emoção. Bem como rever as políticas de recursos humanos e propor uma visão de Futuro partilhada por todos. 

Compreende-se a qualidade de vida no trabalho é fundamental para as empresas, e, além disso, que essa abrange uma série de aspectos, tais como, liderança, transformação, disciplina e envolvimento de todos da organização, aspectos esses que requerem uma equipe de trabalho harmonizada e competente para exercer as funções que lhes competem.

3  PRINCIPAIS ASPECTOS QUE COMPÕEM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conforme Chiavenato (1999), a Qualidade de vida no trabalho-QVT expressa em que graus os componentes da empresa tem capacidade de satisfazer suas necessidades pessoais por meio do seu trabalho e os fatores de QVT incidem na satisfação com o trabalho desempenhado; nas possibilidades de futuro na empresa; no reconhecimento pelos resultados atingidos; no salário e benefícios recebidos; no relacionamento humano dentro do grupo e da empresa; no ambiente psicológico e físico do trabalho; na liberdade e responsabilidade de resolver e nas possibilidades de participar.
O ser humano para produzir, necessita estar bem, sentir-se feliz, motivado e satisfeito com que está fazendo e as organizações tem buscado criar este  ambiente favorável ao desenvolvimento procurando monitorar as variáveis determinantes para os ambientes tecnológicos, psicológicos, sociológico, político e econômico do trabalho. (CHIAVENATO, 1999). 

Diante disso, Cardoso (1999) considera que a QVT é a grande esperança das empresas para alcançarem níveis adequados de produtividade, sem esquecer a motivação e satisfação da pessoa. 

Assim sendo, pensa-se ser oportuno apresentar os conceitos dos principais fatores que compõem a qualidade de vida no trabalho nos próximos parágrafos, e que terá como primeira abordagem o acidente no trabalho. 

Para Dela Coleta (1991) o acidente de trabalho é um evento negativo e indesejado que resulta em uma lesão pessoal ou dano material. Tal lesão pode ser imediata (lesão traumática) ou mediata (doença profissional). Deste modo, caracteriza-se a lesão quando a integridade física ou a saúde são comprometidas. O acidente, porém, caracteriza-se pela existência do risco.

Nesse sentido, Pacheco Júnior (2000), por segurança no trabalho compreende-se todas as medidas e maneiras de proceder que visem à eliminação dos riscos de acidentes. Porém, os riscos são intrínsecos à vida e à atividade humana. Os acidentes ocorrem por toda a parte. São mais numerosos hoje em dia que antigamente, dado a diversificação das atividades humanas.

Então, para ser eficaz, a segurança precisa atuar sobre homens, máquinas e instalações, considerando todos os minúcias relacionadas às atividades humanas. Ressalta-se que o movimento para a criação de um esquema de segurança no trabalho iniciou efetivamente nos Estados Unidos, no fim do século passado, e disseminou-se em 1913, com a criação do “National Safety Council”
, entidade privada que conduziu os estudos e publicação do tema. 

Pacheco Júnior (1995) comenta também a respeito da higiene do trabalho que pode ser entendida um conjunto de normas e procedimentos que agenciam a proteção e a integridade física e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saúde inerentes aos afazeres do cargo e ao ambiente físico nos quais são realizados. 

Neste contexto, a QVT vem não apenas para tentar melhorar as condições de trabalho dos funcionários, porém, para permitir que os mesmos tornem satisfeitos, empenhados com a tarefa e a missão da empresa, pois num ambiente de colaboração estes produzem mais, haja vista que uma mudança da visão da empresa começa pelos empregados e chega aos clientes. 

A seguir enfatizam-se os principais fatores que influenciam na QVT

No que tange ao stress no trabalho, é manifesto que na sociedade atual as pessoas vivem uma diversidade de circunstâncias nas quais carecem se ajustar.  Assim sendo, Limongi et al (1995, p. 32)  conceituam o stress  da seguinte forma: [.o stress pode ser percebido em ocorrências nas quais a pessoa concebe o seu ambiente de trabalho como ameaçador, quando suas necessidades de realização pessoal e profissional e/ou sua saúde física ou mental,  começa  a  ficar prejudicada para a sua interação no trabalho, quando o ambiente de trabalho  é permeado de trabalhos excessivos a mesma, ou que ela não dispõe de recursos adequados para enfrentar tais circunstâncias.

Limongi et al (1995, p. 30) ainda sugerem que “o stress é vivido pela capacidade de adaptação, na qual sempre está envolvido o equilíbrio obtido entre exigência e a capacidade”, no qual a vulnerabilidade subjetiva da pessoa e a capacidade de adequação são essenciais no acontecimento e na importância das reações ao processo de stress.
Outro fator que influencia na QVT consiste na Higiene, Saúde e Segurança no Trabalho. Com o passar dos tempos tornou-se cada vez mais manifesto que este fator é indispensável para uma boa qualidade de vida no trabalho.

Deste modo, Silva; Marchi (1997) enfatizam que ter saúde, não quer denota apenas não estar doente. Pois, ter saúde significa bem-estar, tanto no bom funcionamento do corpo, quanto espiritualmente, o que expressa ter um bom relacionamento com os outros e com o meio ambiente. 

Já Chiavenato (2004) assegura que um ambiente saudável de trabalho deve abranger condições ambientais físicas que venham a agir positivamente sobre todos os órgãos dos sentidos humanos-como visão, audição tato, olfato e paladar.

Segue outro elemento relevante para a QVT que compreende-se na comunicação. Conforme Gil (2001), a maioria das pessoas não é capaz de se comunicar, até mesmo nas organizações, já que comunicar não diz respeito, somente, a passar uma informação, porém, de fazê-la objetiva e inteligível. Sendo assim, a comunicação nas empresas deve ser avaliada com cuidado, onde cada organização deve levar em conta a forma de se comunicar com os seus colaboradores de modo a se fazer compreensível. 

Expõem-se as considerações referentes à cultura organizacional, que do mesmo modo também influencia na QVT. Conforme Chiavenato (2004) a cultura organizacional é um modelo de aspectos básicos de uso geral, desenvolvidos por um determinado grupo que supera as suas dificuldades de adaptação externa e integração interna e que funcione bem a ponto de ser considerado válido e desejável para ser transmitido aos novos componentes como o modo adequado de perceber, pensar e sentir em relação àqueles problemas.

Deste modo, pode-se compreender que, toda empresa pondera e determina as normas simples, as ações e os valores culturais que avalia importantes para a consolidação dos objetivos organizacionais. 

Além disso, a cultura organizacional menciona um conjunto de valores e crenças. Tal conjunto é variável, dinâmico e depende das alterações intrínsecas ao interno e externo da organização sendo, assim, a cultura um processo constante de adaptação as  transformações que o tempo e o espaço geram, através das variações dos próprios sistemas de valores que o sustentam. (MARRAS, 2000).

Outro fator importante para a QVT é o clima organizacional que compreende-se em uma cultura sustentada pela organização, podendo promover a satisfação dos funcionários, ou a sua insatisfação. Fleury; Sampaio (2002) descrevem o seguinte a respeito dessa questão: O clima organizacional diz respeito à percepção que as indivíduos têm da empresa em que trabalham,  que por sua vez,  pode ser influenciada por aspectos conjunturais externos e internos à empresa. O clima organizacional remete à noção de clima meteorológico e revela um estado instantâneo da empresa.

Desse modo, nota-se que o clima dentro da empresa pode oscilar estando sujeito a qualquer tipo de ocorrência, uma vez que o clima na empresa tem uma intensa relação com a motivação dos componentes que a compõem. 

A partir deste conceito, parte-se para a definição e peculiaridades da motivação e do comportamento nas empresas. Conforme Chiavenato (2004) a motivação e o comportamento organizacional estão profundamente ligados, uma vez que todo comportamento tem de ter um motivo, em outras palavras, necessita ser motivado. O comportamento organizacional depende de como se estabelece o clima da organização e o comportamento organizacional expressa a relação entre o empregado e a empresa.

Outro aspecto apreciado por Chiavenato (2004), é que o comportamento das pessoas caracteriza-se pelo fato de o homem ser pró-ativo, social, ter necessidades distintas, ser perceptivo e avaliador, pensar e escolher.

Sampaio (2007, p. 1) entende que o conceito de comportamento organizacional pode ser compreendido como um “estudo sistemático do comportamento humano focando ações e atitudes dos indivíduos, grupos no ambiente das organizações. No intuito de alcançar produtividade, reduzir o absenteísmo e a rotatividade e promover a cidadania organizacional”. 

Os desígnios do comportamento organizacional referem-se à explicação, previsão e controle do comportamento humano. A explicação significa à identificação dos motivos que estimulam determinados acontecimentos. A previsão refere-se a acontecimentos futuros estabelecendo resultados alcançados através de uma ação específica.  Quanto ao controle este apresenta controvérsias, pois existe certa dificuldade em monitorar o comportamento humano, que é um componente fundamental nas empresas. (SAMPAIO, 2007)

Outro aspecto que influencia a QVT é o relacionamento. Na atualidade, o individualismo anda sendo pouco percebido pelas empresas, porém muitas destas estão conscientes da importância de estabelecer um bom relacionamento em seu âmbito, sendo este um fator imprescindível para todos, e o que determina uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Bom Sucesso (2002) afirma que as relações com os funcionários compreendem os conteúdos e, sobretudo, a forma das interações das empresas com os trabalhadores. Podem ser resumidas na maneira como as organizações tratam os seus empregados. Conhecer bem a si mesmo e ao outro é fundamental para que seja possível compreender como as pessoas atuam no trabalho, podendo promover ou impedir boas relações no trabalho. Ressalta-se ainda como  entraves mais evidentes para as relações, as dificuldades em priorizar e ouvir, e a ausência de objetivos pessoais.  

 Enfatiza-se  outro fator considerado como essencial para que as pessoas sintam-se valorizadas e reconhecidas em seu trabalho que consiste na recompensa para as pessoas. Para Chiavenato (2004), a remuneração é de suma importância para os empregados, uma vez que a partir da mesma é que avaliam o próprio valor para consigo mesmos, para com os colegas, sociedade e família, no qual o seu nível de renda passa a instituir seu valor, prestígio e status diante da sociedade. Para este autor, a remuneração total de um empregado constitui-se de uma remuneração básica, incentivos salariais e benefícios, podendo ser recompensas financeiras e não-financeiras. 

3.1 Programas e ações da qualidade de vida no trabalho
Em meio à heterogeneidade de programas e ações pode-se destacar os programas de higiene e segurança e os programas de saúde. 

A seguir seguem a definição de mais alguns programas e ações de QVT avaliados como importantes.

Inicialmente, destaca-se a Ginástica Laboral (Gl), que para Lima (2003) é um conjunto de práticas físicas, organizadas a partir da atividade profissional desempenhada durante o expediente, que tem o objetivo de compensar as estruturas mais utilizadas no trabalho e ativar as que não são requeridas, relaxando-as e tonificando-as.

 De acordo com Mendes e Leite (2004) cada organização conforme as suas atividades desempenhadas necessitam estruturar os exercícios mais harmônicos para o seu pessoal. Pois, a ginástica laboral atua  positivamente com a finalidade de trabalhar o corpo, a mente, o cérebro, despertando o autoconhecimento, ampliando a auto-estima, o que promove um melhor relacionamento consigo mesmo e com os outros. 

 Conforme a tecnologia e múltiplos aspectos é que as ações de treinamento e desenvolvimento se fazem relevantes nas organizações. Tais ações também compõem um programa relevante para a QVT.  Pois, os funcionários nas empresas representam um expressivo diferencial, e tais empresas acreditam que estes são um ponto forte, e investem em treinamento e desenvolvimento para que tenham uma resposta positiva.

Assim sendo, para Chiavenato (2004) o treinamento pode ser avaliado como um meio de desenvolver competências nos indivíduos para que se tornem mais produtivos, a fim de contribuir melhor para os desígnios organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosas. Logo, o treinamento é compreendido como um manancial de lucratividade ao admitir que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados dos empreendimentos. 

Para o autor em questão, o treinamento é um modo eficaz de acrescentar valor às pessoas, à organização e aos clientes, enriquecendo-se, assim,  o patrimônio humano das empresas. Sendo responsável pelo capital intelectual das mesmas.  Confirma-se então, a asseveração de que as pessoas são os diferenciais e importantíssimas para as empresas e torna-se imperativo a realização de treinamento e desenvolvimento para que, estas possam continuar sendo essenciais.

Por meio de treinamentos pode-se obter diferentes objetivos, podendo depender da clientela, da intenção, do momento e do local. As estratégias de treinamento disponíveis são inúmeras e convém a cada empresa estabelecer o modo mais adequado para o pessoal a ser treinado. (GIL, 2001),

Enfatiza-se outro programa importante para a QVT, que é  a avaliação de desempenho dos funcionários nas empresas. Para Pontes (2002) a avaliação de desempenho preocupa-se com a pessoa em si, e com o seu comportamento no trabalho, isto é, com o comportamento das pessoas em presença dos objetivos da empresa, fornecendo um feedback seguro. 

Conforme Chiavenato (2004) a avaliação diminui a insegurança do funcionário ao promover retroação a respeito do seu desempenho. Esta busca a conformidade ao passo em que propicia a troca de idéias e concordância de conceitos entre o empregado e seu gerente.

Conduzir adequadamente a avaliação de desempenho e de modo ajustado é de suma importância, para que ninguém saia lesado, na qual pode-se fortificar os pontos positivos e acertar os pontos negativos, sendo, portanto,  tal avaliação fundamental para as organizações que buscam trabalhar ou que já trabalham com um plano de carreiras.

Quanto ao plano de carreira, para Chiavenato (2004) a carreira pode ser compreendida como uma sequência de cargos ocupados por um indivíduo ao longo de sua vida profissional. A carreira implica desenvolvimento profissional gradativo e cargos progressivamente mais elevados e complexos.

Assim sendo, Chiavenato (2004) afirma que o desenvolvimento de carreira compreende-se numa ação formalizada e que enfatiza o projeto da carreira futura dos empregados, que dispõem de potencialidade para conquistar cargos mais elevados. O desenvolvimento de carreiras é adquirido quando as empresas conseguem agregar o processo com outros programas de recursos humanos, como por exemplo, a avaliação do desempenho, e planejamento da administração de recursos humanos.

Face ao exposto, entende-se o quanto é significativo um plano de carreiras para uma melhor qualidade de vida no trabalho, uma vez que o indivíduo ao sentir que tem oportunidade de progredir profissionalmente dentro da organização sente-se motivado e passa a cooperar cada vez mais para obter um progresso em sua carreira. 

4 MODELOS E FATORES DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO – QVT

Diversos são os fatores que influenciam a QVT e os especialistas têm cada um a sua maneira, um método de abordá-los.

Evidentemente, as diferenças individuais têm um peso relevante nesses fatores. A presença de determinados aspectos em uma empresa pode representar um nível de QVT considerado bom para uns, ao passo que para outros pode significar pouco ou nada (KUROGI, 2004). 

Fernandes (1996) apresenta os estudos desenvolvidos pelo Grupo de “Qualité de lá Vie au Travail” da École des hautes Études Commerciales de Montrèal como um dos mais importantes referentes a QVT. 
Cerca de quatro aspectos – originalmente apontados por Bolisvert e Thériault (1978 apud FERNANDES, 1996, p. 42, 43) sustetam  os estudos de tal grupo.“O trabalho em si se constitui na dimensão central, em torno da qual articulam-se os outros três: a participação, o ambiente de trabalho e as questões de remuneração direta ou indireta.”

As peculiaridades das atividades executadas pelos trabalhadores são tidas como norteadoras da QVT, para Hackman e Oldhan (1975, apud KUROGI, 2004). Essa abordagem traduz o quanto os sujeitos estão aptos a satisfazerem suas necessidades pessoais, na empresa nas quais trabalham, por intercessão de suas experiências de vida profissional e pessoal.

Nessa direção, buscando delinear sobre modelos e fatores determinantes da QVT, destacam-se os autores clássicos Maslow (1954) e Herzberg (1968 apud FERNANDES 1996), que se ocuparam com os fatores motivacionais ligados às necessidades humanas, com reflexos no desempenho e na auto-realização do indivíduo como se ilustra na figura 1: 
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Figura 2: Esquema Clássico de Necessidades
Fonte: Maslow (1954) e Heszberg (1968 apud Fernandes, 1996).

Quanto à figura 2 na base da pirâmide encontra-se as necessidades mais imediatas nomeadas necessidades primárias, e no topo as mais complexificadas nomeadas necessidades secundárias. Assim, os autores enfatizam as necessidades humanas – fisiológicas, segurança, social – como aspectos de sustentação da motivação com reflexos na maximização das capacidades e potencial, isto é na atuação e auto-realização da pessoa.

O modelo de Westley (adaptado por RUSCHEL 1993 apud FERNANDES, 1996),  conforme essa autora, os problemas políticos trariam a insegurança; o econômico; a injustiça; o psicológico, a alienação, e o sociológico, a anomia.

 De acordo com Westley (apud FERNANDES, 1996) a insegurança e a injustiça são provenientes da centralização do poder e da concentração dos lucros e procedente exploração dos trabalhadores. Já a alienação ocorre das características desumanas que o trabalho ostentou pela complexidade das organizações, induzindo a uma ausência da representação do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as próprias atividades. 
Sendo assim, Westley (apud FERNANDES, 1996) ilustra seu raciocínio na figura 2 a seguir:
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Figura 3: Indicadores de Qualidade de Vida no trabalho.
Fonte: Westley (1979, adaptado por Rushel, apud, Fernandes, 1996).
Conforme Fernandes (1996) os prováveis motivos de insatisfação são procedentes dos indicadores econômico e político, que são do mesmo modo constatados  no século passado devido a exploração dos trabalhadores, habitualmente ligadas à injustiça e à concentração de poder, tendo como implicação o aumento da insegurança.

A alienação é concludente da desumanização entre o trabalho e o ser humano, produto de uma falha entre expectativas do indivíduo e o que ele realmente desenvolve; assim sendo, a mecanização e a automação derivam em transformações na forma de trabalho que provocam um efeito de crescente deficiência de normas e regulamentos, caracterizando, por sua vez, uma ausência de envolvimento do trabalhador.

Westley (1979 apud Fernandes, 1996) sugere ações cooperativas, que  envolva os trabalhadores em um processo participativo de decisão e na divisão dos lucros do desenvolvimento, da responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da aplicação dos princípios sociotécnicos. Logo, pode haver possibilidade de  uma melhora na qualidade de vida no trabalho, e  um recurso para resolver estes quatro indicadores mencionados.

Desse modo, Lippit, (1978 apud Fernandes 1996, p.54) salienta o seguinte:

São favoráveis, para melhor qualidade de vida no trabalho, situações em que vive se oferece oportunidade para o indivíduo satisfazer a grande variedade de necessidade pessoais, ou seja, sobreviver com alguma segurança, interagir, ter um senso pessoal de qualidade, ser reconhecido por suas realizações  e ter uma oportunidade de melhorar sua habilidade e seu conhecimento. 
Perante a reflexão de Lippit, nota-se que, seguramente, pode-se aplicar um modelo de melhoria de qualidade de vida no trabalho, construído com bases em tais fatores-chave que tendem a oferecer maior possibilidade de atendimento tanto das necessidades do sujeito como da empresa, que, logo, reflete nas expectativas dos empregados. 

No entanto, apresenta-se ainda Werther e Davis (1983 apud Fernandes,1996) que estruturaram um modelo no qual especificam elementos organizacionais, ambientais e comportamentais como aspectos que influenciam o projeto de cargos em termos de qualidade de vida no trabalho, conforme a figura 3.



Figura 4: Modelo de Werther e Davis (Elementos de QVT)
Fonte: Werther e Davis (1983, apud, FERNANDES, 1993).

Werther e Davis (1983 apud FERNANDES, 1996) esclarecem que nomeadamente os elementos organizacionais do projeto do cargo refere-se ao fluxo de trabalho e às práticas de trabalho, evitando-se uma abordagem mecanicista.

Os elementos ambientais, para estes autores, não podem ser desconsiderados, pelo seu significado nas condições de trabalho, envolvendo a disponibilidade dos empregados e as expectativas sociais.

A qualidade de vida no trabalho é comprometida, segundo Werther; Davis (1983 apud FERNANDES, 1996), por elementos comportamentais que se referem às necessidades humanas, aos modos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que são de alta acuidade, quais sejam autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformação etc.

Entretanto, o modelo de Belanger (1973 apud FERNANDES, 1996) aponta os seguintes aspectos para a análise da qualidade de vida nas empresas, como ilustra a figura 4, compreendendo aspectos ligados a: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional; tarefas com sentido e funções estruturas organizacionais abertas.  




Figura 5: Modelo de Belanger (1973)
Fonte: Belanger (1973, apud, FERNANDES, 1996),
Fernandes (1996) aponta ainda Hackman e Oldham, (1975) que propõem um modelo que se ampara em características objetivas do trabalho, como apresenta o quadro 5. Conforme tais autores, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em termos de:

1) Dimensões de tarefa: identificando seis atributos importantes para asatisfação no trabalho: variedade de habilidades, identificação de tarefa, significado de tarefa, inter-relacionamentos, autonomia e feedback ( do próprio trabalho e extrínseco)

2) Estados psicológicos críticos, envolvendo a percepção da significância do trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados dos trabalhos; 

3) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo a satisfação geral e a motivação para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteísmo.



   











          
Figura  6: Modelo das dimensões Básicas da Tarefa

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996).
Conforme Fernandes (1996), para que uma empresa obtenha melhoria na QVT, é preciso que a mesma dedica-se a averiguar a percepção dos funcionários sobre as condições e a organização do trabalho auxiliando, então, a gestão estratégica de Recursos Humanos. Tal investigação analisa aspectos próprias ao trabalho, como os apresentados no quadro 6:

	ESTRUTURA DO MODELO ANALÍTICO DE PESQUISA SOBRE FATORES DA QVT

	Bloco 1 – Questão Introdutória
	Objetiva-se detectar a percepção do funcionário sobre a qualidade de vida global na empresa (QVT);



	Bloco 2 – Condições de trabalho
	Busca explorar a satisfação do funcionário com as condições físicas em que os mesmos exercem suas funções, compreendendo os seguintes aspectos: Limpeza, Arrumação, Segurança, Insalubridade.



	Bloco 3 – Saúde 
	Este bloco tem por objetivo explorar a satisfação do empregado quanto as ações da empresa no que se refere a saúde, em termos preventivos e curativos. Os itens investigados são: assistência/funcionários, assistência familiar, educação/conscientização, saúde ocupacional. 

	Bloco 4 – Moral 
	Procura contatar a efetividade das ações gerenciais referentes a aspectos psicossociais que se refletem na motivação e moral do profissional, tais como: identidade na tarefa, reações interpessoais, reconhecimento/feedback, orientação para pessoas, garantia de emprego.

	Bloco 5 – Compensação 
	Buscar levantar o grau de satisfação dos funcionários em relação às práticas de trabalho e política de remuneração, incluindo os seguintes itens: salários (equidade interna), salários (equidade externa), Salários variável (PROFIT, bônus, participação nos resultados). Benefícios (oferecidos pela empresa. Benefícios (em relação a outras empresas).

	Bloco 6 – Participação 
	Explora-se a percepção do entrevistado em termos de sua aceitação e engajamento nas ações empreendidas, no sentido de gerar as condições indispensáveis a sua participação efetiva, incentivadas a partir de oportunidades relacionadas a: criatividade, expressão pessoal, repercussão de idéias dadas, programas de participação, capacitação para o posto. 

	Bloco 7 – Comunicação
	Investiga-se a eficácia das comunicações internas, em todos os níveis, verificando-se o nível de informação sobre os aspectos que lhe dizem respeito, quais sejam: conhecimento de metas, fluxo de informações (top-dowm), veículos formais (jornal etc.).

	ESTRUTURA DO MODELO ANALÍTICO DE PESQUISA SOBRE FATORES DA QVT

	Bloco 8 – Imagem da Empresa
	Considera a imagem da empresa um fator importante de QVT, investiga-se a percepção dos colaboradores, tendo em vista os seguintes aspectos: identificação com a empresa, imagem interna, imagem externa, responsabilidade comunitária, enfoque no cliente.

	Bloco 9 – Relação Chefe-Funcionário 
	Por ser uma fonte importante de satisfação ou insatisfação esta relação pode ser avaliada quanto a: apoio socioeconômico, orientação técnica, igualdade de tratamento, gerenciamento pelo exemplo. 

	Bloco 10 – Organização do trabalho
	Fator chave da QVT, a organização das novas formas de trabalho é avaliada considerando-se os seguintes itens: inovações/métodos/processos, grupos de trabalho, variedade de tarefas, ritmo de trabalho.

	Bloco 11 – Dados de identificação 
	A amostragem pode ser estratificada com base nos seguintes segmentos: setor/depto, posto, turno, idade, sexo, nível de escolaridade, tempo de empresa.


Quadro 1 : Estrutura do modelo analítico de pesquisa sobre fatores da QVT.

Fonte: Conteúdo extraído do texto de Fernandes (1996, p. 86-7).

Fernandes (1996) ainda explica que, de modo geral, ao se abordar o tema Qualidade de Vida no Trabalho que, apesar da literatura vir trabalhando já há algum tempo sua definição, não são poucos os que associam esse conceito simplesmente a condições físicas, salários, melhoria de instalações, redução de jornada, plano de benefícios etc. Esses elementos, sem dúvida, são componentes de uma melhor qualidade de vida no trabalho, mas não são os únicos a deteriorarem a relação do indivíduo com seu posto de trabalho. Por outro lado, são fatores cuja eliminação representa custo para a empresa e, por tal razão, da mesma forma, obstáculos à implantação de Programas de QVT. 

Para a autora em questão, a visão parcial do conceito é prejudicial a compreensão do debate sobre o assunto. É preciso enfatizar a existência de outros elementos sócio-psicológicos embutidos no estilo gerencial, no clima e na cultura da organização e nas maneiras de organizar o trabalho que podem comprometer, do mesmo modo, o nível de qualidade de vida dos trabalhadores de uma organização, cuja melhoria não gera propriamente custos adicionais.

Conforme Tavares (2007) os programas e ações em qualidade de vida no trabalho influenciam positivamente nos negócios. Desempenhando ainda uma influência positiva, especialmente nas questões da imagem da organização como um todo, do envolvimento dos empregados e da auditoria de clientes externos.

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
O presente trabalho permitiu contemplar as características do tema Qualidade de Vida no Trabalho, podendo constatar que QVT é a condição fundamental para o êxito de uma organização.

Na revisão da literatura buscou-se fazer um levantamento dos fatores que compõem a qualidade de vida no trabalho perpassando as apreciações e representações do trabalho e conceituando a Qualidade de Vida no Trabalho e suas dimensões nas quais é necessário levar em conta o stress, a higiene, a saúde e a segurança, que acabam por vincular nas condições ambientais de trabalho.

Entendeu-se que produtos e serviços de qualidade emanam do compromisso pessoal e do prazer de trabalhar. Aspectos como a dignidade no tratamento ao indivíduo, a abertura nas relações interpessoais, o espaço para a participação e o diálogo são fatores determinantes na medida de satisfação com o trabalho.

Verificou-se ainda que os investimentos que muitas organizações fazem no sentido do crescimento técnico e profissional, desarmonizado do desenvolvimento humano integral acabam por ter efeitos de curto prazo.

Assim sendo, é fundamental que tais programas trabalhem com a cautela, auxílio, comunicação, consideração e estímulo ao crescimento pessoal dos indivíduos. 

Outro fator importante consiste na questão que a globalização da economia e a crescente demanda pela sobrevivência dos negócios aumentam a concorrência, passando a exigir agilidade e competência. Diante disso,  indivíduos aborrecidos, com baixa estima, indecisos perante ao ritmo acelerado das mudanças, têm encontrado dificuldades de adaptação e convívios harmônicos com eles mesmas, com os outros e, por conseguinte, no trabalho. 

Compreende-se que as tentativas de separar vida profissional e pessoal não procedem. O afeto deve ser fator complementar nas relações de trabalho. Assim, o embasamento da Qualidade de Vida no Trabalho demanda uma harmonização entre o emocional e o racional, para que se obtenham melhores resultados na realidade que circunda a relação entre o homem e o trabalho. 

Desse modo, qualquer empresa que se disponha a competir no mercado atual, deve investir na Qualidade de Vida no Trabalho, e seguramente terá como resposta, grande produtividade, maiores lucros, e, especialmente, funcionários fiéis e dispostos a congregar forças para o crescimento coletivo.  
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- Habilidade e disponibilidade de    empregados


- Expectativas sociais





- Autonomia


- Variedade
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- Retroinformação











- Abordagem mecanística


- Fluxo de trabalho


- Práticas de trabalho


























1 – O TRABALHO EM SI


      - Criatividade 


      - Variedade


      - Autonomia 


      - Envolvimento


      - Feedback





2 – CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL


       - Treinamento


       - Oportunidade de crescimento


       - Relacionamento no Trabalho


       - Papéis Organizacionais


       


3 – TAREFAS COM SIGNIFICADO


      - Tarefas completas 


      - Responsabilidade aumentada


      - Recompensa financeiras / não financeiras


      - Enriquecimento


 


4 – FUNÇÕES E ESTRUTURAS ABERTAS 


      - Clima de criatividade


      - Transferência de objetivos   





























DIMENSÕES                                        ESTADOS                                            RESULTADOS


DA TAREFA                                   PSICOLOGICOS                                      PESSOAIS E DE 


                                                              CRÍTICOS                                               TRABALHO
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