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RESUMO

OBJETIVO: Compreender a evolucdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e de
sua relevancia para as organizac6es atuais.

METODO: Por meio de revisdo tedrica, faz-se uma incursdo pelo histérico da QVT até sua
consolidacdo, revisam-se as proposi¢des de alguns de seus principais tedricos e se apontam algumas
das implicacdes de acGes na area de QVT na Gestdo de Pessoas, apresentando resultados de trés
estudos produzidos na Gltima década.

RESULTADOS: Verifica-se que a complexidade da avaliacdo da QVT e da elaboracdo de
intervencOes nesta area esté diretamente relacionada ao fator individual que caracteriza o construto.
CONCLUSOES: Desvela-se a necessidade de estudos empiricos voltados para a afericio e
compreensdo dos resultados concretos de projetos de QVT.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida. Trabalho. Gestdo de pessoas.

ABSTRACT

OBJETIVE: Understanding the evolution of quality of work life (QWL) concept and its relevance
for today's organizations.

METHODS: Through the theoretical review, an incursion into the history of QWL to its
consolidation is done, besides a review of the propositions from major theorists and some notes of
actions in the area of QWL in People Management, presenting results from three studies produced
in the last decade.

RESULTS: It is apparent that the complexity of the QWL evaluation and the development of
interventions in this field is directly related to the individual factor that characterizes the construct.
CONCLUSIONS: Unveil is the need for empirical studies aimed at measuring and understanding
the concrete results of QWL projects.
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1 Introducéo

A atividade laboral é extremamente relevante para a manutencdo da vida dos individuos,
contribuindo para sua sobrevivéncia e adaptacdo ao mundo. Tendo em conta que uma parcela
significativa da vida € passada no ambiente de trabalho, é essencial que os individuos sintam-se
bem neste (DESSEN; PAZ, 2010). Diante disso, o tema da qualidade de vida (QV)' assume
importante relevancia no ambito das corporacdes.

As organizagOes tomaram parte na discussdo e aplicagdo desse conceito na tentativa de
planejar, implantar e avaliar alternativas de producdo que permitam maior satisfacdo, bem-estar e
salde aos seus colaboradores, vislumbrando, dentre outras consequéncias, melhoras na
produtividade, nas entregas e na rentabilidade.

Surge, entdo, um novo conceito, advindo do primeiro. Trata-se da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Através da proposta de um enfoque biopsicossocial, Limongi-Franca (1997, p. 80)
define QVT como sendo “[...] 0 conjunto das a¢fes de uma empresa que envolve a implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”. No Brasil, o tema vem
causando interesse em empresarios e em administradores, devido as contribuicfes que pode
oferecer para a satisfacdo do empregado e para a produtividade empresarial (LIMONGI-FRANCA,
2008).

Monteiro et al. (2011) apontam que no atual momento do mercado, caracterizado pela alta
competitividade e pela grande demanda por profissionais qualificados e hébeis para darem conta
dos desafios sempre novos, a QVT afigura-se como necessidade e resposta do individuo e como
estratégia gerencial da organizacéo.

Conforme Saraji e Dargahi (2006), niveis elevados de QVT sdo essenciais para que as
organizagbes continuem a atrair e a reter funcionarios, o que se configura em um problema
complexo, pois, segundo os autores, € dificil identificar e isolar todos os elementos que afetam a
QVT. Parece haver consenso entre os diversos autores de que a QVT integra a série de mudancas
que estdo ocorrendo nas organizacdes na sociedade atual, de maneira que seu processo de discussao
transcende a &rea da salde e se vincula as areas da Administracdo, da Psicologia, da Sociologia, a
partir de um enfoque multidisciplinar humanista (MONTEIRO et al., 2011; LIMONGI-FRANCA,
2008; SARAJI; DARGAHI, 2006).

Ainda que a QV em geral e a QVT sejam distintas entre si, elas se relacionam e se
influenciam mutuamente, de modo que dissabores no trabalho podem trazer como consequéncias
desajustes na vida familiar e nas rela¢bes sociais fora do trabalho, bem como conflitos pessoais
atrapalham a atividade laboral (SAMPAIQ, 2004 apud VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-
FRANCA, 2007).

Devido a importancia que assume no enlace social, sobremodo no &mbito organizacional,
constitui-se como objetivo do presente estudo compreender a evolugdo do conceito de QVT e de
sua relevancia para as organizagdes atuais. Para tanto, nas paginas que se seguem, far-se-4, atraves
de revisdo tedrica, uma incursdo pelo histérico do conceito até sua consolidacdo e se apresentardo
proposices de alguns de seus principais tedricos, bem como algumas de suas implicacdes na
Gestdo de Pessoas, expondo resultados de trés estudos.

2 Breve historico dos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho
A QVT teve sua origem na esfera privada, no ambiente empresarial que, historica e

progressivamente, tem se tornando mais competitivo. Verifica-se que, em um cendrio de
competicdo global, as pessoas, sobremaneira aquelas que dispdem de conhecimentos e habilidades,

! Como QV entende-se “[...] a percepcdo do individuo de sua posicdo na vida, no contexto de sua cultura e no sistema
de valores em que vive e em relagio a suas expectativas, seus padrdes e suas preocupagdes” (THE WHOQOL GROUP,
1995).
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ganham importancia estratégica no projeto de desenvolvimento de vantagem competitiva das
corporacdes, de modo que a QVT tem sido, muitas vezes, utilizada para elevar o nivel de satisfacéo
dos colaboradores a fim de que estes se comprometam, ainda mais, com 0S processos € com 0s
objetivos organizacionais (GARCIA, 2010).

O interesse do universo empresarial pela QVT data de mais de meio século. Todavia, foi a
partir da década de 1970 que a QVT passou a ser considerada com maior atencdo e a receber
investimentos, principalmente nas grandes corporacfes, jA que se vivia a crise estrutural nos
padrdes de acumulacdo taylorista - fordista e novas alternativas precisavam ser encontradas para a
competicdo que se apresentava (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

A QVT tem ocupado a atencdo do homem desde o inicio de sua existéncia. Considerem-se
0s ensinamentos de Geometria de Euclides de Alexandria, aplicados na melhoria do método de
trabalho dos agricultores a margem do Nilo e, também, a lei da alavanca da Arquimedes, que desde
0 ano 287 a.C. contribui para a diminuicdo do esforco fisico dos trabalhadores, melhorando, assim,
sua QV (MONTEIRO et al., 2011; RODRIGUES, 1999).

Entretanto, o termo QVT, propriamente dito, comegou a ser utilizado na década de 1950, na
Inglaterra, quando Eric Trist e colaboradores, do Tavistock Institute, realizaram estudos das relacdes
existentes na triade individuo-trabalho-organizacéo, desenvolvendo uma abordagem sociotécnica da
organizacdo do trabalho que objetivava amainar o sofrimento da vida dos trabalhadores, a partir da
reestruturacéo das tarefas (FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1999).

No entanto, foi somente na década de 60 que se observou a retomada de interesse pela QVT,
a partir do desenvolvimento de estudos acerca das melhores formas de realizar o trabalho, com foco
na salde e no bem-estar geral dos trabalhadores (ANGRAD, 2012).

Nesse momento, os elementos relacionados ao aumento da produtividade e os indices
relativos as aspiracGes e as necessidades pessoais ganharam relevancia, consequéncia do desafio
imposto pela necessidade de produtividade e de bom desempenho econémico-financeiro, fruto da
competitividade internacional (MONTEIRO et. al., 2011).

Nadler e Lawler (1983 apud BOWDITCH; BUONO, 1992; GARCIA, 2010) referem-se a
esta retomada de interesse pela QVT, que se prolongou até meados de 1970, nos Estados Unidos da
América (EUA), como sendo o primeiro ciclo, quando outras preocupacdes, tais como descontrole
da inflacdo e custo da energia, desviaram a atencdo dos pesquisadores, causando novamente
diminuicdo de interesse pelo tema. A retomada, isto €, o segundo ciclo de interesse na QVT,
ocorreria, de acordo com 0s autores, somente a partir de 1979, alavancada pela convic¢do de que
algo precisava ser feito para melhorar a produtividade frente a concorréncia internacional
aumentada pelos novos modelos gerenciais, tais como 0 japonés.

As atencgdes voltaram-se novamente para a QVT, quando muitos centros de estudos foram
criados, nos EUA, a fim de desenvolver projetos nessa area. No inicio dos anos de 1980, a QVT
voltou a ocupar lugar de interesse e preocupacdo no cendrio nacional dos norte-americanos
(BOWDITCH; BUONO, 1992), surgindo uma série de frentes de estudo com o objetivo de definir
seu significado e os modos como poderia ser utilizada em prol das organizagdes (GARCIA, 2010).

O Quadro 1 apresenta as concepcdes evolutivas da QVT na visdo de Nadler e Lawler (apud
RODRIGUES, 1999):
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Quadro 1 — Concepcdes evolutivas da QVT

PERIODO | FOCO PRINCIPAL DEFINICAO
A QVT foi tratada como reacdo individual ao
1959/1972 Variavel trabalho ou as consequéncias pessoais de

experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

A QVT foi o meio para 0 engrandecimento do
1972/1975 Método ambiente de trabalho e para a execucdo de maior
produtividade e satisfagéo.

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos ‘gerenciamento participativo’ e
‘democracia industrial’ com bastante frequéncia,
invocados como ideias do movimento.

A QVT é vista como um conceito global e como
1979/1983 Tudo uma forma de enfrentar os problemas de
qualidade e de produtividade.

A globalizagdo da definicdo trara como
Previséo Nada consequéncia inevitdvel a descrenga de alguns
Futura setores sobre o termo QVT. E para estes, a QVT
nada representard.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1999, p. 81).

1969/1975 Abordagem

1975/1980 Movimento

No Brasil, as a¢bes voltadas para a QVT sdo mais recentes, acompanhando a abertura tardia
do mercado nacional para importacdo de produtos estrangeiros e 0s aumentos de concorréncia que
Ihe foram decorrentes, bem como a implantacdo de programas de qualidade total (FERNANDES,
1996).

Somente a partir dos anos 1980 alguns estudos comecaram a ser realizados no territorio
nacional, muitos influenciados, ainda, pelos modelos estrangeiros, com destaque para a Embrapa,
em Brasilia, e as Universidades Federais do Rio Grande do Sul e de Minas Gerais (ANGRAD,
2012; RODRIGUES, 1999). Nos anos 1990, assistiu-se a um incremento da producdo cientifica
brasileira sobre o tema (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franga (2007) afirmam que, embora ndo haja um consenso
conceitual, grande parte dos estudos apresentam a QVT como uma rea¢do ao modelo taylorista. A
QVT, originada na abordagem comportamental, é vista como a humanizacgdo no trabalho, na medida
em que possibilita 0 bem-estar e a participacdo dos colaboradores nos processos decisorios. As
iniciativas de QVT foram impulsionadas por exigéncias da sociedade, no que se refere,
principalmente, ao aumento das preocupa¢des com os direitos civis e a responsabilidade social das
empresas (VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2007).

3 Principais referéncias do conceito de QVT

Alguns autores, que constituem um seleto grupo, figuram como referéncia obrigatéria em
QVT. Suas teorias, consideradas classicas e, simultaneamente, modernas e abrangentes, sdo
largamente mencionadas na literatura e seus modelos utilizados em pesquisas acerca do tema.
Walton, Westley, Werther e Davis, Hackman e Oldham, Lippitt, Nadler e Lawler, Huse e
Cummings sdo tidos como os precursores da abordagem cientifica de QVT, ainda que suas
proposicdes tenham sofrido criticas posteriores (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009; GARCIA,
2010; LIMONGI-FRANCA, 2008; STEFANO et al., 2006; VELOSO; SCHIRRMEISTER;
LIMONGI-FRANCA, 2007).

Para Walton (1973), QVT esta diretamente relacionada ao atendimento das necessidades e
aspiracOes dos sujeitos, a partir da humanizacdo do trabalho e da responsabilidade social da
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empresa. O modelo que este autor propde, atualmente utilizado na maioria das pesquisas de QVT,
esta sistematizado a partir de oito categorias de avaliacdo, quais sejam:

a) Compensacao adequada e justa (relativa ao salério, considerando-se fatores como
experiéncia e responsabilidade, talento e habilidade);
b) Condicdes de seguranca e de saude no trabalho (horarios razoaveis, ndo exposicao

a condi¢Oes prejudiciais a saude, limite de idade para determinados trabalhos que
exijam tal restrigdo);

c) Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana
(autonomia, exercicio de mudltiplas habilidades, informacdo e perspectivas,
execucdo de tarefas completas e planejamento do trabalho);

d) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca (possibilidades de
promocdo, progresso na carreira, desenvolvimento de novas habilidades,
estabilidade/seguranca no emprego);

e) Integracdo social na organizacdo de trabalho (auséncia de preconceitos e de
estratificacdo, bom relacionamento interpessoal e integragéo);

f) Constitucionalismo na organizacgéo de trabalho (normas que estabelecem direitos e
deveres dos trabalhadores, privacidade, didlogo, tratamento justo e direito a
recurso);

9) Trabalho e espaco total de vida (equilibrio entre o trabalho e a vida privada);

h) Relevancia social da vida no trabalho (imagem que o trabalhador tem da

organizacao e de suas praticas, o que leva a valorizacdo ou a depreciacdo de seu
préprio trabalho e carreira, com efeitos diretos na sua autoestima).

Na sequéncia historica do estudo do conceito, identificam-se as contribui¢cdes de Hackman e
Oldham (1975), para os quais a QVT esta associada diretamente aos aspectos de motivacéo interna,
satisfacdo e enriquecimento do cargo. Estes autores sugerem que as caracteristicas da tarefa sdo
determinantes no surgimento de trés estados psicolégicos:

a) Significancia percebida (valor atribuido ao trabalho);

b) Responsabilidade percebida (relacionada aos resultados do trabalho);

c) Conhecimentos desses resultados, que, quando acessiveis, agregam em satisfacdo e

motivacao para os trabalhadores.

Ressalta-se que Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic Survey (JDS)
(Levantamento do Diagnostico do Trabalho). O JDS operacionaliza o modelo tedrico que
propuseram e que possibilita verificar, a partir das atividades que compdem um determinado
trabalho, se este necessita ser reestruturado com vistas a melhora da produtividade e o0 aumento da
motivacdo do funcionario.

Poucos anos depois, na busca da compreensdo do que influenciaria a QVT, Lippitt (1978)
agrupou os oito critérios de Walton em quatro fatores chave, quais sejam:

a) O trabalho em si;

b) O individuo;

c) A producdo do trabalho;

d) Fungdes e estrutura da organizagéo.

De acordo com este autor, a aplicacdo de praticas de QVT dependeria do amadurecimento
na organizagdo e do desenvolvimento de um novo conceito de individuo, com suas reais
necessidades, bem como de novos valores organizacionais, referenciados nos ideais humanisticos e
democréticos (STEFANO et al., 2006; VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA,
2007).

Westley (1979), por sua vez, propds um modelo que considera aspectos internos e externos a
organizacdo, relacionando quatro grupos de obstaculos que prejudicam a QVT. Segundo ele, esses
teriam origem na natureza das organizac6es da sociedade industrial. O obstaculo politico levaria ao
sentimento de inseguranga no emprego; 0 econdmico, a injustica no sistema de recompensas; 0
psicologico, a alienagéo; e o sociologico, a anomia. O autor esclarece que sintomas de insatisfagcao
por parte do trabalhador podem estar relacionados a sentimentos de privacdo de igualdade e
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inseguranca em seu ambiente laboral, do mesmo modo que sinais de alienacdo e anomia podem ser
identificados a partir da indiferenca com a tarefa, isto é, na falta de envolvimento com o trabalho.

Westley (1979) afirma, ainda, que tais problemas devem ser interpretados como categorias
gerais que prejudicam a QVT, de modo que esfor¢os concretos de humanizacdo no trabalho
cotidiano devem ser empreendidos em sua direcao.

Para Werther e Davis (1983), os esforcos para melhorar a QVT devem estar voltados em
tornar os cargos mais produtivos e mais satisfatorios. Os projetos de cargos devem levar em conta
0s aspectos relacionados aos fatores ambientais, organizacionais e comportamentais, encontrando a
justa medida de respeito pelas limitagdes e exploragdo do potencial dos trabalhadores. O modelo
proposto por eles articula-se a partir de variaveis tais como supervisdo, condi¢bes de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargos, por entender que sdo estas que afetam diretamente a
QVT, considerando, que é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o trabalhador.

Nadler e Lawler (1983 apud STEFANO et al., 2006) contemplam a QVT a partir da
participacao dos funcionarios nas decisoes, reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento da
tarefa, inovagéo no sistema de recompensas e melhorias no ambiente de trabalho. Nadler e Lawler
(1983 apud RODRIGUES, 1999) afirmam que, provavelmente, o fator determinante de sucesso e de
viabilidade dos esforcos de QVT esta relacionado com a estrutura dos processos participativos
criados na organizagdo. Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franca (2007) referem que, para esses
autores, a QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizacdes.

Garcia (2010), por sua vez, destaca como ponto importante dessa concepcdo o fato do foco
da QVT ndo estar somente no modo através do qual os trabalhadores podem desempenhar melhor a
tarefa, mas em como o trabalho pode contribuir para tornar as pessoas melhores, permitindo que
participem do processo de tomada de decisdo organizacional naquilo que as afeta, o que é diferente
de afirmar que todas as decisdes da organizacao devam ser participativas.

Finalmente, concluindo o grupo de pesquisadores estrangeiros, da-se destaque as
contribuicdes de Huse e Cummings (1985), cujo modelo é bastante semelhante ao proposto por
Nadler e Lawler (1983). A atencdo ao bem estar do trabalhador, a sua participacdo nas decisdes e
problemas do trabalho e a eficacia organizacional sdo, de acordo com estes autores, 0s principais
aspectos a serem considerados pela QVT. Sugerem que o trabalhador possa participar dos processos
de tomada de decisdo, do projeto de reestruturacao de cargo e da melhora no ambiente de trabalho.

No cenéario nacional brasileiro, destacam-se os trabalhos de Fernandes (1996), que analisa a
QVT a partir de fatores que tornam os cargos satisfatérios, propondo o modelo conhecido como
Auditoria Operacional de Recursos Humanos para melhoria de QVT, fortemente influenciado pelos
modelos de Walton e Westley, em uma espécie de sistematizacdo simplificada destes, em quatro
grupos de fatores de natureza:

a) Econdmica;

b) Politica;

c) Psicossocial,

d) Logistica.

Registra-se, também, a relevante contribui¢do de Limongi-Franca (2008), para quem a QVT
deve visar, principalmente, a busca do equilibrio fisico/biolégico, psiquico e social dos
trabalhadores, no contexto organizacional do trabalho, inaugurando, desse modo, no Brasil, 0
paradigma biopsicossocial organizacional em QVT e propondo acgdes integradas que levem a um
crescimento pessoal e organizacional.

4 A Qualidade de Vida no Trabalho como ferramenta da Gestéo de Pessoas

A QVT, seja como campo de estudo e reflexdo seja como programas praticos de intervencao
social, tem, progressivamente, despertado o interesse dos responsaveis pela Gestdo de Pessoas, que
perceberam nas iniciativas relacionadas a area um método eficaz de proporcionar bem-estar aos
trabalhadores, obtendo, em retribuicdo, comprometimento e empenho nas tarefas cotidianas.
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Vasconcelos (2001) ressalta, todavia, que o desafio imaginado pelos idealizadores da QVT,
de torna-la uma ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas mais um modismo passageiro, persiste.

Existem dois desafios fundamentais, dentre todos, que se apresentam para O universo
corporativo atual: a necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a
atual competitividade e a capacidade da organizacdo atender a demanda de seus funcionarios no que
se refere a uma melhor QV (SILVA; DE MARCHI, 1997, apud VASCONCELOQOS, 2001). A
questdo que se coloca, segundo Monteiro et al. (2011), esta relacionada a descobrir quais os fatores
que influenciam a decis@o das empresas em investir em projetos de QVT.

As iniciativas sob esta denominacéo ainda séo recentes e muitos gestores ndo se encontram
suficientemente convencidos de sua efetividade. Alguns beneficios sdo presumiveis, entretanto, a
correlacdo entre investimento e retorno ndo é de todo defensavel. O desafio esta em estabelecer a
relacdo entre os programas de Gestdo de Pessoas e 0s ganhos que trazem a empresa, levando muitos
administradores a deixarem em segundo plano a tarefa de avaliar os resultados do investimento
(OLIVEIRA; LIMONGI-FRANGCA, 2005).

Vasconcelos (2001) aponta que o maior obstaculo para a implantacdo de programas de QVT
estd na falta de importancia estratégica e em sua baixa relevancia financeira. Em contraponto,
Monteiro et al. (2011) defendem que, em teoria, qualquer investimento em QVT deve acarretar
melhoras no desempenho do empregado, refletindo na produtividade e no faturamento da empresa.

Tem-se demonstrado que a satisfagdo com o trabalho reverte-se em rentabilidade para a
organizacdo, seja através de aumentos na producdo ou da melhoria no comprometimento. Referem-
se aqui os resultados de dois estudos que relacionam os programas de QVT com o0 aumento de
produtividade e de receita das empresas e um terceiro que verificou a relacdo entre a alimentacédo de
trabalhadores e sua QV.

O primeiro estudo, conduzido por Oliveira e Limongi-Franca (2005), tinha como um dos
objetivos investigar a percepcdo dos administradores sobre a avaliagdo dos resultados das acOes e
programas de gestdo de pessoas, com énfase nas questdes de QVT. Para tanto, fez uso de um recorte
de uma pesquisa exploratdria quantitativa realizada alguns anos antes por uma das autoras. Dentre
os resultados encontrados, destaca-se que 96,3% dos administradores afirmaram acreditar que toda
empresa deveria ter um programa de QVT, quando questionados acerca da importancia de tais
programas, e 68% afirmaram que os empregadores consideram necessarias as acGes e 0s programas
de QVT. Enfatiza-se, todavia, 0 achado empirico de que, 93,2% dos administradores pesquisados
afirmaram que as acdes e os programas de QVT interferem positivamente na produtividade das
empresas. A partir disso e com base nos objetivos da pesquisa, as autoras concluem que o0s
problemas referentes a avaliacdo dos programas de QVT das organizacGes ndo estdo relacionados
com a falta de resultados mensuraveis, mas com o desconhecimento de uma metodologia para se
avaliar tais resultados.

O segundo estudo que se quer destacar, realizado por Monteiro et al. (2011), teve o objetivo
de avaliar o impacto da QVT no faturamento das empresas metallrgicas de pequeno, médio e
grande porte do Estado do Para. Os achados da pesquisa indicaram que existe um impacto positivo
do nivel de satisfacdo dos funcionarios e dos gestores e do nivel de investimento em QVT no
faturamento das empresas. Os autores concluiram que as varidveis investimento em QVT e
percepcao de satisfacdo com acbes e programas de QV oferecidos estdo associados positivamente
com o faturamento das empresas estudadas. Conforme ressaltam Monteiro et al. (2011), os
resultados encontrados com a pesquisa evidenciam o papel do fator humano e a necessidade de sua
gestdo para que se garantam vantagens competitivas sustentaveis e se contribua para o
desenvolvimento das pessoas e das empresas. Ao relacionarem a QVT a mudangas positivas no
faturamento e na produtividade, os estudos apresentados desvelam o papel estratégico dessa
ferramenta, cujas agdes e programas podem beneficiar diretamente os trabalhadores, repercutindo
em ganhos para as organizagoes.

O terceiro e Gltimo estudo, de carater quali-quantitativo, conduzido por Sebastido et al.
(2015), objetivou avaliar as relagdes existentes entre os habitos alimentares e a QV de trabalhadores
de uma empresa de fornecimento de energia do interior do Parana. Constatou-se indice satisfatorio
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para a QV global em sua maioria, ainda que a pesquisa tenha identificado algumas inadequagdes na
dieta dos trabalhadores. O estudo em questdo nao encontrou, portanto, relacao entre a percepcao de
QV dos pesquisados e seus habitos alimentares. Tal achado aponta para o carater singular e
subjetivo da experiéncia de QV, uma vez que mesmo nao dispondo de alimentacdo adequada, 0s
pesquisados referiram boa QV, provavelmente influenciada por outros fatores.

Estas e outras evidéncias indicam a necessidade dos responsaveis pela Gestdo de Pessoas
estarem atentos aos beneficios, tanto para os colaboradores — individual e coletivamente — quanto
para a empresa como um todo, advindos da QVT, a partir da correta implantacdo e avaliagcdo de
iniciativas e programas neste campo.

5 Consideracdes finais

Por se tratar de um conceito subjetivo e multidimensional, muitos elementos estdo
envolvidos na QVT. Qualquer tentativa de enumeré-los e agrupa-los, por melhor e mais completa
que seja, sera va e relativa a quem a fizer, pois sempre algo lhe escapara. Em vista disso, verifica-se
que a experiéncia do que seja QV (no trabalho e fora dele) tem algo de particular.

Pessoas que, muitas vezes, dispdem do minimo para sobreviver referem um nivel de bem-
estar que ndo é encontrado em populagdes afortunadas. O que a primeira vista parece contraditorio,
a partir de uma analise mais depurada, revela-se compreensivel ao se aceitar que a experiéncia de
bem-estar, ou, se preferir, de QV, é substancialmente particular.

Cada sujeito elencara o que Ihe importa para que se sinta bem, ainda que, inegavelmente,
boa parte dos fatores que compordo a lista serdo oriundos dos valores sociais do tempo proprio, isto
é, sintonizados com aquilo que a cultura e a comunidade em que este se insere apresentam-lhe como
digno de valor.

Portanto, a complexidade da avaliacdo da QVT bem como da elaboracdo de intervencdes
nesta area estd diretamente relacionada ao fator eminentemente individual que caracteriza tal
construto. Por essa razdo, ao se pensar a QVT, tanto em intervenc¢des pontuais quanto em sua gestao
de forma ampla e integrada a outros programas, algumas das perguntas a se fazer sdo: “quais sdo as
necessidades destes trabalhadores?”, “de que precisam para se sentirem valorizados e
reconhecidos?” e “o que pode contribuir para que se sintam melhor no e com seu trabalho neste
momento e ao longo do tempo?”’.

As respostas a estas perguntas fornecerdo importantes pistas do caminho a se seguir.
Projetos elaborados a partir de modelos preconcebidos tendem a ter pouco ou nenhum efeito, de
maneira que a escuta atenta aos sujeitos que serdo contemplados pelas acBes de QVT é
imprescindivel para a ampliacdo das possibilidades de éxito, assim como ocorre com outras
iniciativas que envolvem o fator humano na Gestéo de Pessoas das organizacdes.

O conceito de QVT cunhado por Limongi-Franca (1997), atualmente um dos mais aceitos,
explicita que a tonica estd no conjunto de acGes a ser implantado com vistas a melhoria do ambiente
de trabalho. Resta, ainda, um importante campo a ser explorado no que tange a verificacdo da
efetividade das iniciativas. Desvela-se, desse modo, a necessidade de estudos empiricos voltados
para a afericdo e a compreensdo dos resultados concretos dos projetos de QVT, como 0s
apresentados acima, sejam realizados.
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