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RESUMO

O presente artigo objetiva analisar a qualidade de vida no trabalho
(QVT), a partir de seus conceitos e métodos, demonstrando o seu grau de
influéncia na manutencao das relagdes interpessoais dos individuos de uma
organizacao. A implantagdo adequada de um programa de QVT resulta na
humanizacado do trabalho, proporcionando condi¢des para o desenvolvimento
pessoal e profissional do individuo, preservando principalmente o seu bem-
estar. Diante de um cenario globalizado e competitivo, as empresas que
buscam se destacar no mercado precisam aderir a um novo modelo de Gestao
de Recursos Humanos, entendendo que a QVT é o elemento-chave para o
sucesso da organizagao. Portanto, o grande desafio é perceber as pessoas
como talentos e ndo como recursos da organizagao. Para o desenvolvimento
do trabalho fez-se uma revisédo da bibliografia disponivel em livros, periddicos e

sites, possibilitando um melhor entendimento do tema em estudo.
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INTRODUCAO

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um termo relativamente recente
e de extrema importancia, uma vez que o individuo passa grande parte de seu
tempo no ambiente de trabalho, sendo que, em alguns casos, o tempo
destinado ao trabalho € maior do que o tempo gozado na companhia de
familiares e amigos. Além disso, € através do trabalho que o individuo tem
condicbes de identificar suas potencialidades, valorizando-se enquanto ser
humano produtivo e capaz e, dessa forma, ampliando sua autoestima e auto

realizagao.

Fatores como competitividade, flexibilidade, comprometimento, inovacéao
tecnolégica e um mercado de trabalho cada vez exigente, conduzem o
individuo a buscar por um futuro financeiro e pessoal confortavel, afetando a
forma como ele desempenha seu papel profissional e suas atividades nas
organizacoes. Diante dos mesmos fatores, as organizagdes que objetivam
manterem-se competitivas no mercado globalizado precisam conectar-se com
seus funcionarios através da implementagao de politicas internas que permitam
identificar, aprimorar e reter talentos, com um direcionamento adequado,
reconhecendo as potencialidades de seus colaboradores. Neste sentido,
entende-se que a QVT esta diretamente relacionada ao sentimento que o
individuo tem em relagao ao trabalho, podendo a gestado de recursos humanos
da empresa alterar os niveis de satisfacdo e motivacdo do individuo, afetando
sua produtividade. Segundo Nadler e Lawler (1983) apud Rodrigues (1995:75),
“‘QVT é a grande esperanca das organizagbes para atingirem altos niveis de

produtividade, sem esquecer a motivacao e satisfagao do individuo”.

Atualmente, existem diversas pesquisas que objetivam aprimorar os
conceitos e métodos da QVT, atraindo cada dia mais a atencdo dos
empresarios. As praticas de valorizagdo do potencial humano, agregadas ao
elevado grau de envolvimento e comprometimento da alta direcdo em querer

de fato implantar programas de QVT podem levar a valorizagdo adequada do



trabalho e a elevacao do nivel de motivacao/satisfacdo dos trabalhadores,
assim como a participacdo decisiva de produtividade e competitividade das
organizag¢des. De acordo com Bennet (1983) apud Limongi-Franga et al (2002,
p. 301) "a melhora da produtividade nao pode ser discutida sem o
reconhecimento de que o conceito de produtividade vai além da ideia de uma
boa producéo ou de eficiéncia no trabalho. E um conceito que encontra raizes
no dinamismo humano por ter uma conexao indispensavel com a melhoria da

natureza e a qualidade de vida de cada individuo no trabalho."

ORIGEM E EVOLUGAO HISTORICA DA QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) surgiu em meados da
década de 50 quando Eric Trist, psicologo britdnico e tedrico organizacional,
iniciou um estudo de campo, acompanhado por colaboradores do Instituto
Tavistock (1920), instituicdo sem fins lucrativos especializada em estudos e
pesquisas de comportamento de grupo e comportamento organizacional,
objetivando compreender a relagéo trabalho-organizagao-funcionario. Motivado
pelos crescentes conflitos trabalhador-empresa existentes no setor de
mineragdo inglés e seus impactos na produtividade, Eric Trist iniciou os
primeiros estudos sécio técnicos buscando descrever e relacionar os aspectos

técnicos, organizacionais, sociais e psicolégicos do trabalho.

Nos anos 60, gracas aos resultados positivos promovidos pela
aplicabilidade da abordagem sécio técnica em diversos setores industriais,
empresarios e sindicatos comecaram a considerar a qualidade de vida
corporativa como fator de extrema influéncia no rendimento, saude, bem estar
e eficacia do trabalhador. Em 1970, nos Estados Unidos, o termo QVT tornou-

se uma pratica publica e possibilitou sua disseminagcdo entre paises.

A teoria QVT viu-se abalada pela crise energética (1974) que atingiu
simultaneamente todas as grandes poténcias, especialmente Estados Unidos,
Japao e Reino Unido. No entanto, essa teria sido apenas uma pausa, sendo
que, em 1980, em um cenario de crise financeira, o Japao surgia com

resultados positivos, chamando atencdo para o seu modelo de gestdo, que



basicamente consistia em valorizar o ser humano como bem mais importante

da organizacdo, além de estimular e preservar o trabalho em equipe, evitando

o isolamento do individuo dentro da organizagao. Naturalmente, houve também

uma completa reestruturacdo dos processos centrados em automacao que,

aliados a um esquema de valorizacdo do individuo, resultaram no aumento

significativo do valor final produzido. Desse modo, surge a teoria japonesa de

estilos administrativos que garante um novo olhar para QVT.

Do ponto de vista tedrico e pratico, pode-se afirmar que a QVT teve grandes

contribuicbes para o seu aprimoramento:

ELTON MAYO, psicélogo, socidlogo e pesquisador australiano, entre
1923 e 1926, realizou um estudo de campo, conhecido como
Experiéncia Hawthorne, que |he permitiu relacionar diversos fatores
sociais ao rendimento dos trabalhadores, demonstrando especialmente
como tais fatores influenciavam o comportamento do individuo na
organizagao. A Experiénica Hawthorne futuramente daria origem a

Teoria das Relagdes Humanas;

ABRAHAN MASLOW, psicologo americano, em 1943, publicou o artigo
A Theory of Human Motivation em que elencava as cinco necessidades
basicas — necessidades fisioldgicas, necessidade de seguranca,
necessidade sociais, necessidade de estima e, por fim, necessidade de
auto realizacdo — e as apresentava como motivadores e direcionadores

do comportamento humano;

KURT LEWIN, psicélogo alemao, em 1946, iniciou os estudos que
dariam origem a Teoria da Dindmica de Grupos em que buscou
compreender a estrutura, o poder, a lideranca e a comunicacao do
grupo, demonstrando que a participagdo e a convivéncia harmoniosa

tendem a aumentar o rendimento do individuo.

DOUGLAS MCGREGOR, economista, psicologo social especialista em
comportamento humano e professor americano, em 1957, publicou o
livro The Human Side of Enterprise em apresentava a Teoria X — gestao

autoritaria — e a Teoria Y — gestao participativa — basicamente dividindo



os individuos em dois grupos de comportamento, influenciados por
diferentes fatores, dando um direcionamento distinto em cada teoria

para a gestao organizacional;

e FREDERICK HEZBERG, psicélogo e professor americano, em 1959,
publicou o livro The Motivation to Work, em que apresenta a Teoria dos
Dois Fatores — fatores higiénicos e fatores motivacionais — capazes de
aumentar o interesse e a satisfacdo do individuo no exercicio de suas

funcoes.

Atualmente, em paises da Europa e da Asia, o tema j& se tornou
amplamente difundido. Enquanto no Brasil pode-se dizer que houve uma boa

aceitacao, porém ainda é discutido o real resultado do processo.

DIFERENTES CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Ao longo dos anos, nota-se uma evolugao histérica no conceito e abordagem da

QVT, sendo que se destacam seis momentos principais:

e QVT como uma variavel que mensura a reagdo do individuo ao trabalho,
buscando a qualidade de vida no trabalho para obtencdo de melhores

resultados;

e QVT é como uma abordagem que centraliza o individuo antes do resultado,
mesmo que as empresas continuassem a utilizar as percep¢des colhidas para

melhorar o ambiente e gerar mais produtividade;

e QVT é como um método que elenca as abordagens, métodos e técnicas para

melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e satisfatorio;

e QVT é como um movimento que se fundamenta na administragdo participativa
e democracia industrial, ou seja, declaragdes ideoldgicas sobre a natureza do
trabalho e a relagado dos individuos com as organizagdes;

e QVT é como o remédio para tudo, ou seja, torna-se o modo de combate a
todos os problemas organizacionais, como baixa produtividade, queixas
trabalhistas, baixa qualidade e outros.



O futuro da QVT é uma incognita, pois depende do sucesso das atuais abordagens
e projetos. De todo modo, hoje, pode-se dizer que a QVT é a unido de diversos fatores
— emocionais, fisicos, e familiares — que visam proporcionar equilibrio e bem estar ao
ser humano. Contudo, ndo se pode ignorar o fato de que, por mais legitima que seja a
preocupacado com a QVT, o objetivo central ainda é alinhar os interesses do individuo
aos interesses da organizagdo, garantindo a sustentabilidade do negdcio e

lucratividade do setor.

QUALIDADE DE VIDA NAS EMPRESAS ATUALMENTE

Em 2014, uma pesquisa realizada por uma consultoria internacional
especializada em recursos humanos apontou que 86% dos empresarios
brasileiros se preocupam em perder funcionarios qualificados, os chamados
talentos das empresas. Para evitar que os trabalhadores deixem o posto por
outra proposta, as empresas investem no plano de cargos e carreira. Em
entrevista ao G1 (2014), Airton Evangelista, presidente da Takata Brasil,
empresa fabricante e fornecedora de airbags, conta que iniciou sua carreira na
empresa aos 15 anos como estagiario e, apés 36 anos, assumiu o cargo de
presidente. Segundo Airton, quando o ambiente de trabalho é satisfatorio,
agradavel e gratificante, em que o trabalhador se sente produtivo e
reconhecido, ndo ha razdes para sair da empresa e buscar alternativas no

mercado, mesmo que o salario oferecido seja maior.

Na 5° edigdo do CONVIRH — Congresso Virtual de Recursos Humanos —
apresentou-se o case do Laboratério Sabin. Marly Vidal, superintendente de
Administracdo e Recursos Humanos da empresa, compartilhou a politica de
Gestao de Recursos Humanos do Laboratério Sabin em que o RH posiciona-se
como um parceiro estratégico da companhia, tornando-se um elo de sinergia
entre as partes da empresa. Segundo Marly Vidal, ha aspectos importantes que
sdo relacionados diretamente a qualidade de vida no trabalho e exercem
impactos diretos no colaborador. Dentre esses, destacam-se: o bem-estar
fisico do funcionario; a existéncia de um ambiente harménico; equilibrio nas
relagdes familiares, laborais e dentro da comunidade; aspectos espirituais e

psicologicos.



A partir dos fatos acima compartilhados, além de muitos outros cases de
sucesso, € possivel perceber que existe atualmente uma crescente
preocupacdo com a QVT, uma vez que os funcionarios tornam-se mais
produtivos e engajados com as tarefas da organizagdo quando se sentem
motivados, envolvidos e reconhecidos. Percebe-se que as empresas que se

destacam em performance, realizam grandes investimentos em QVT.

Por outro lado, é natural observar que ainda existem empresas
buscando profissionais prontos, que nao tem a visao de investir na capacidade
intelectual de seus colaboradores e, consequentemente, ndo possuem um
plano de carreira, praticando uma baixa retengao de talentos. Tais empresas
apresentam para o colaborador um cenario desfavoravel e desgastante e,
naturalmente, tendem a ter funcionarios menos produtivos e engajados e,

portanto, um ambiente menos produtivo e harmdnico.

Sendo assim, todos os resultados de um negoécio sdo afetados pela
satisfagdo do colaborador com seu emprego, enfatizando a importancia de
avaliar a necessidade e o grau de investimento necessario para que o
ambiente seja produtivo para ambas as partes e que a relacdo estabelecida
seja exclusivamente de ganho. A partir dessas situagdes, fundamenta-se o

conceito de salario emocional que sera abordado mais a frente.

O TRABALHO E SUA REPRESENTATIVIDADE PARA O
INDIVIDUO

O trabalho esta presente na vida do homem desde o inicio da civilizagao,
quando era necessario cacar o que comer, explorar o desconhecido com o
intuito de conseguir sobreviver e, até os dias atuais, quando a trabalho, além
de garantir o sustento, pode trazer ao trabalhador realizagéo profissional, o que

reafirma a tdo famosa expresséao: “O trabalho dignifica 0 homem”.

A relacdo do homem com o trabalho ja passou por muitas mudancas,
durante cada periodo da histéria, ja foi visto de forma muito positiva e muito
negativa, porém nunca deixou de fazer parte do dia a dia da humanidade.

Segundo a psicologa organizacional Vanessa Rissi, “a importancia do trabalho



na vida do ser humano vai muito além do fato de que, através dele,
satisfazemos nossas necessidades basicas. O trabalho, por si s6, é revelador
da nossa humanidade, uma vez que possibilita acdo transformadora sobre a
natureza e si mesmo. Além disso, a nossa capacidade inventiva e criadora &

exteriorizada através do oficio que realizamos”.

Para obter resultados tdo bons com o trabalho, € imprescindivel que o
colaborador se sinta a vontade, valorizado, engajado com o desenvolvimento
das atividades diarias e, principalmente, é necessario gostar do que se faz e
isso em grande parte depende da empresa, do ambiente que é disponibilizado,
dos incentivos, do reconhecimento e da motivagdo que a empresa inspira no
seu funcionario. Varios estudos voltados para o trabalho se iniciaram no
periodo da revolucdo industrial, quando os homens competiam com as
maquinas com o objetivo de produzir cada vez mais, por exemplo, a teoria da
Administracao Cientifica, de Taylor, e a corrente da Teoria da Administragédo

Classica, que teve Fayol como seu defensor.

A teoria da Administragdo Classica tinha como principal vertente o
homem e sua qualidade de vida no trabalho, o que era um estudo muito
“revolucionario” para a época, que foi marcada pelas relagbes trabalhistas
abusivas, com enormes cargas de trabalho e remuneragbes extremamente
baixas, que se assemelhavam ao trabalho escravo. O desenvolvimento de tal
estudo tinha como objetivo compreender a relagdo da qualidade de vida do
colaborador com a sua produtividade e desenvolvimento no seu local de
trabalho e, com isso, mostrar a importancia dos investimentos em métodos que

garantissem bem-estar e qualidade de vida no trabalho.

Qualidade de vida e bem-estar no trabalho € o conjunto de agbes de
diagnosticos e implementacdo de melhorias gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais, com base na experiéncia de trabalho do colaborador, visando

garantir ao mesmo um espago com plenas condigdes de desenvolvimento.

MOTIVAGAO ENQUANTO FATOR DE INFLUENCIA



A qualidade de vida esta muito relacionada com o prazer que o
trabalhador sente em desempenhar a sua fungao, por exemplo, quando uma
atividade é desenvolvida com vontade o resultado € muito melhor que por
obrigacdo, quando ndo existe nenhuma motivagao para o desenvolvimento do

processo.

A motivacao esta muito ligada a empresa e como o funcionario se sente
em relacao a ela. E como um representante da empresa frente ao colaborador,
o lider por sua vez desempenha um papel fundamental para inspira-los, fazer
com que estes sintam prazer em desenvolver as suas atividades, se sintam

valorizados e parte da empresa.

Uma organizacdo com ambiente aberto a discussbes, com o
desenvolvimento da técnica de empowerment, valores sélidos e bem definidos,
estabilidade, torna-se uma opgao confiavel para o funcionario e isso contribui
para que este se sinta valorizado e, desta forma, se inicia uma boa relagédo em
que se desenvolvem profissionais engajados e motivados a “vestir a camisa da

empresa’.

REMUNERAGAO COMO FATOR MOTIVACIONAL

Os ultimos trinta anos tém sido marcados por mudangas significativas no
comportamento das organizagdes especialmente, no que diz respeito a busca
pela competitividade organizacional numa perspectiva globalizada, todas estas
mudangas geraram instabilidade e inseguranga para as organizagbes. As
empresas contemporaneas vivem uma constante necessidade de
apresentarem resultados satisfatorios e alcangarem e/ou superarem o0s
objetivos organizacionais. Assim como as instituigbes privadas, as
organizagdes publicas também vém sendo pressionadas a apresentarem
melhor desempenho e resultados mais efetivos, por isso, os gestores estdo tao
engajados no processo de motivar seus funcionarios, ja que as pessoas sao

importante vetor para que os objetivos organizacionais sejam alcangados.
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Estudos revelam que a motivacdo dos colaboradores é um fator que
caminha junto com a produtividade, ja que trabalhadores motivados e
satisfeitos estardo mais predispostos para o trabalho. No que tange a
remuneracao, ao longo dos anos muito se discutiu a respeito do salario como
fator motivacional. Muitos estudiosos acreditam que o salario nao exerce
influéncia motivacional nas pessoas dentro das organizagdes. Uma das razbes
para este ceticismo baseia-se no preconceito gerado pela antiga Teoria das
Relagdes Humanas que tanto combateu as limitagdes do modelo do Homo
Economicus difundido pela Teoria da Administracao Cientifica de Taylor. Taylor
acreditava que o salario constituia fonte de motivagado e que o trabalho seria
executado unicamente por recompensas financeiras, portanto, a gestdo deveria
incentivar a troca salarial em fungao do aumento da produtividade. O modelo
do Homo Economicus foi fortemente combatido pela Teoria das Relacdes
Humanas, na década de 1950, através do estudo realizado por Elton Mayo
conhecido como a Experiéncia de Hawthorne. Como ja esclarecido
anteriormente, nesta nova concepg¢ao, o ser humano passou a ser entendido
como um Homem Social, isto €, como um ser social, movido pelas interagdes
com outros individuos e motivado por necessidades sociais, psicolégicas e

expectativas grupais.

Em seus estudos Lawler Il encontrou fortes evidéncias de que o
dinheiro é fator de motivagdo para o trabalho, desempenho e outros
comportamentos humanos, como companheirismo e dedicagdo a organizagao.
Entretanto, apesar de ser fator motivacional, o salario tem encontrado pouca
poténcia motivacional devido a sua incorreta aplicacdo pela maior parte das
organizagdes. Se os gestores administrassem melhor os cargos, salarios e
beneficios nas empresas, a remuneracao poderia exercer um forte impacto na
gestao de pessoas, levando os individuos a motivagéo, a alta produtividade e,
consequentemente, a convergéncia dos interesses individuais com os

interesses organizacionais.

Um artigo divulgado na Revista de Administracdo da Faculdade Novo
Milénio, em 2013, aborda os resultados de uma pesquisa realizada com
profissionais da capital Vitéria, no Espirito Santo, a fim de identificar e

mensurar a influéncia que fatores diversos exercem nas relagdes de trabalho. A



amostra total foi composta por 91 individuos, sendo 79 dos participantes do
sexo feminino e 12 do sexo masculino. Observou-se que durante a pesquisa,
74 individuos estavam empregados e 12 desempregados. Quanto a faixa
etaria, a idade variou entre 18 e 52 anos, sendo a idade média de 29 anos,
com desvio padrao de 7,72. No que tange a escolaridade, identificou-se que 74
dos participantes estdao fazendo um curso de nivel superior € 17 ja concluiram
uma graduacgdo. 53 dos individuos pesquisados trabalham em empresas de
servicos, 33 no comércio e 5 em industrias. 70 exercem fungdes
administrativas e 21 fungdes operacionais. A partir dos resultados desta
pesquisa, foi possivel identificar que o ambiente de trabalho, bem como o
relacionamento com os pares exerce grande influéncia na motivagao dos
trabalhadores (14,94% cada). Além disso, destaca-se o fato de que o bom
relacionamento entre a chefia e seus liderados também tem alta
representatividade (11,65%). As respostas relacionadas a remuneragao
representaram 32,41%, sendo que: 11,65% se sentem motivados pela
possibilidade de crescimento profissional; os beneficios sociais concedidos
pelas empresas (remuneracgédo indireta) representaram 10,63% dos fatores de
motivagéo; e um bom salario motiva 10,13% dos participantes. O prazer de se
sentir util para o desenvolvimento da sociedade de maneira geral (6,33%) e
questdes de foro intimo (6,84%) apresentaram baixa incidéncia de respostas e
a necessidade de trabalhar, item inserido ao longo da pesquisa, nédo teve

incidéncia significativa de respostas.

Pelas respostas apresentadas, principalmente, pela auséncia de um
grande destaque entre estes fatores, é possivel aferir que a remuneragao
exerce relativa influéncia sobre a motivagcdo para o trabalho, porém néo
sobrepde nenhum fator, apresentando o conceito de salario emocional, ou seja,
o funcionario podera tomar decisdes relativas a manutengdo do emprego
motivado por fatores que excedem a remuneragdo e beneficios financeiros

oferecidos pela empresa.



Fatores de motivag¢do para o trabalho
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Um bom salario.
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FIGURA 1 - Fatores de motivagao para o trabalho

Fonte: Revista de Administragdo da Faculdade Novo Milénio — Vol.6. n°1, Novembro/2013

Objetivando avaliar o comportamento apresentado na pesquisa
divulgada na Revista de Administracido da Faculdade Novo Milénio, em 2013,
porém com uma amostragem mais atual e situada a cidade de Uberlandia, foi
realizada uma pesquisa com a mesma abordagem. A pesquisa foi elaborada
pelos autores do presente artigo, em formulario eletrénico e disponibilizada por
midias sociais (Facebook, Whatsapp e e-mail) no periodo de 02 a 15 de abril
de 2017. Contendo um total de dez perguntas abordando questdes
socioecondbmicas e comportamentais, a pesquisa obteve uma amostra total de
120 individuos, sendo 83 mulheres e 37 homens, com idade média de 31 anos.
Da amostra obtida, identificou-se que 93 individuos estdo empregados
atualmente e 27 estdo desempregados ou em transicao profissional. Quanto a
escolaridade, 65 individuos estdo cursando nivel superior, 31 individuos ja
concluiram o nivel superior e 0s outros 25 possuem apenas o nivel médio. A
partir dos resultados da pesquisa, foi possivel identificar que o principal fator de
motivacdo, bem como manutengdo do vinculo empregaticio, € o plano de
carreira oferecido pelo empregador aliado as ag¢des de desenvolvimento do
funcionario (Treinamento, Workshops, Eventos Corporativos e outros),
representando respectivamente 37% e 12% das respostas obtidas. Fatores
como relacionamento com a liderangca e pares, bom clima organizacional e
acbes de engajamento também tiveram grande representatividade na
motivagéo, correspondendo a 7% cada, totalizando 21% das respostas obtidas.

Por fim, os fatores remuneracao e beneficios, pertencentes ao mesmo bloco de



perguntas, representaram 30% das respostas obtidas. Sendo assim, foi
possivel confirmar que o comportamento do profissional permanece
influenciado por fatores comportamentais, sendo o salario emocional o principal
fator considerado pelo individuo na manutencdo de sua carreira. Essa
percepcao reforca a questdo abordada quanto a importancia da QVT nas acgdes

promovidas pela empresa.

SALARIO EMOCIONAL E FATORES MOTIVADORES
NAS RELAGCOES INTERPESSOAIS

Diante da globalizagdo, as empresas enfrentam constantes mudancgas
em curto espaco de tempo, exigindo que estas desenvolvam uma macroviséo,
a fim de se manter competitivas no mercado. De todas as areas empresariais
que estdo em constate mudanga, com a gestao de pessoas nao seria diferente.
Ao longo dos séculos, a area de Recursos Humanos (ARH) passou por trés
diferentes etapas: Rl — Relagbées Industriais, RH — Recursos Humanos e,
atualmente, GRH — Gestao de Recursos Humanos. Cada etapa possuia uma
funcéo e visao voltada para os padroes e necessidades da época vivida. Os
departamentos de Relagdes Industriais eram 6érgédos voltados para parte
funcional e burocratica da organizacdo dando énfase nas regras de forma
rigida e inflexivel. Na era da industrializagao classica (1900 a 1950), segundo
CHIAVENATO (2014, P.37), as pessoas eram consideradas “apéndices das

maquinas e meros fornecedores de esforgo fisicos e musculares”.

Na industrializagdo neoclassica (1950 a 1990), surgiram o0s
departamentos voltados para recursos humanos (DRH) substituindo o anterior
(RI), além das atividades operacionais e burocraticas o DRH desempenhava
funcbes taticas com énfase na departamentalizacdo por produto ou servigo,
visando uma dindmica de acdo mais eficiente. Neste contexto, segundo
CHIAVENATO (2014, p.38), as pessoas eram tratadas “como recursos

organizacionais que devem ser administrados”.

A partir de 1990, acontece uma revolugcdo com ARH, iniciando a Era da
Informagdo em que o colaborador deixa de visto como um problema a ser

administrado e passa a ser visto como o bem mais precioso da empresa. O



capital humano torna-se uma solugado que oferece vantagem competitiva em
um ambiente organizacional mutavel e imprevisivel. Neste contexto, segundo
CHIAVENATO (2014, p.38), as pessoas sao tratadas “como seres humanos
proativos e inteligentes que devem ser incentivados”. Dessa forma, a Gestao
de Pessoas (GP) assume um papel mais flexivel, dando liberdade e buscando
o bem-estar do colaborador para que, através da motivacdo e
comprometimento, possa ser agregado valor a organizacio, alcangando seus
objetivos e criando vantagens competitivas. Neste contexto, segundo
CHIAVENATO (2014, p.38), “as pessoas passam a ser consideradas parceiras
ou stakeholders da organizacdo e tomam decisbes a respeito de suas
atividades, cumprem metas e alcangam resultados previamente negociados e

servem o cliente no sentido de satisfazer suas necessidades e expectativas”.

No entanto, para acompanhar as exigéncias da Era da Informacéo é
necessario que haja uma nova postura de forma ampla nos aspectos
organizacionais e estruturais assim como os aspectos culturais e
comportamentais. Essa nova postura deve atingir também os gestores e
executivos para que haja um processo de descentralizacdo de delegagdes e
desenvolvimento de novas competéncias humanas para lidar com suas
equipes (CHIAVENATO, 2014). Sendo assim a GP deve ser entendida,
segundo TACHIZAWA ET AL (2001, p.19), como “um processo de gestao
descentralizada apoiada nos gestores responsaveis, cada qual em sua area,

pela atividade-fim e atividade-meio das organizacbes”.

MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE
WALTON

A implantagao de QVT dentro de uma organizagao busca o bem-estar de
cada funcionario. De acordo com CHIAVENATO (2014, p.420), “qualidade do
trabalho elevada conduz a um clima de confianga e respeito matuo, no qual as
pessoas tendem aumentar as contribuicdes e elevar as oportunidades de éxito
psicologico, enquanto a administracdo tende a reduzir mecanismos rigidos de

controle social”.



No entanto, existem desafios para o alcance da eficacia do programa,
pois, cada individuo tera suas necessidades baseadas na sua cultura individual
e organizacional. Sendo assim, ao desenvolver um programa de QVT, a
empresa lidara com varios fatores, sendo eles, de acordo CHIAVENATO (2014,
p.420/421), “caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou
situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas,
politicas internas)’” e como a juncao desses fatores atua sobre o funcionario

dentro da organizagao.

Apesar de o termo QVT ser constantemente utilizado para definicao de
valores humanos e ambientais, ainda se vé organizagdes que negligenciam tais
fatores na busca incessante do aumento da produtividade, crescimento
econémico e tecnoldgico, oferecendo o minimo de bem-estar ao funcionario,
causando insatisfacdo, queda na producgao, alienagcdo, grande rotatividade,
dentre outros fatores que impactam negativamente a organizagédo. Por outro
lado, a ma QVT se da por fatores que vao além do ambiente organizacional,
ocorridos na vida familiar e social. Sendo assim, a empresa deve implantar,
monitorar e melhorar a QVT constantemente para contribuir com o

desenvolvimento do colaborador e da Institui¢ao.

Dentre varios autores, o modelo de Walton lista oito fatores que afetam a

QVT e cada um deles abrange varias dimensdes demostrada no quadro a

seguir:
FATORES QVT DIMENSOES
1 - Compensacgao justa e adequada + Renda (salario) adequada ao

trabalhador

» Equidade interna (compatibilidade

interna)

. Equidade externa

(compatibilidade externa)




2 - Condigoes de seguranga e saude

« Jornada de trabalho

no trabalho . -
« Ambiente fisico (seguro e
saudavel)

3 - Utilizagdao e desenvolvimento de | - Autonomia

capacidades

* Significado da tarefa
+ |dentidade da tarefa
» Variedade de habilidades

* Retroacéao e retroinformacéao

4- Oportunidades de crescimento

continuo e seguranga

 Possibilidade de carreira
* Crescimento profissional

« Seguranca do emprego

5 - Integragdes sociais ha organizagao

* Ilgualdade de oportunidades

* Relacionamentos interpessoais e

grupais

» Senso comunitario

6 - Garantias constitucionais

* Respeito as leis e direitos

trabalhista
* Privacidade pessoal
* Liberdade de expresséao

« Normas e rotinas claras da

organizagao

7 - Trabalho e espaco total de vida

» Papel balanceado do trabalho na

vida pessoal




8 - Relevancias sociais da vida no | * Imagem da empresa

trabalho . .
* Responsabilidade social pelos

produtos/servigos

* Responsabilidade social pelos

empregados

QUADRO 1 - Modelo de Walton
Fonte: adaptado de CHIAVENATO( 2014,p.423)

Através do método de Walton, a organizagédo podera verificar os niveis
de satisfacdo de seus colaboradores ou adota-lo para a construgao de uma
nova cultura organizacional. Para a implementagédo € necessario a participagao
de todos os envolvidos dentro da organizagao, pois se refere ao bem-estar do
colaborador e da prépria empresa. Dessa forma, o método abrange dimensées
organizacionais e sociais da vida do funcionario. Segundo MAXIMIANO (2000,
P.498), “a QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que € o
chamado enfoque biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas
origina-se da medicina psicossomatica, que propde a visdo integrada, ou
holistica, do ser humano”, confirmando a importancia do bem-estar do

trabalhador para a saude da organizagéo.

CONCLUSAO

Conforme transcorrido no artigo em questao, conclui-se que a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) representa o grau em que os membros da
organizacao sado capazes de satisfazer suas necessidades pessoais por meio
de suas experiéncias na organizagao. De fato, nota-se que, por mais elaborada
gue seja a sua politica interna, a organizagdo ndo possui dominio sob todos os
fatores que influenciam a relagcao do individuo com o trabalho. No entanto, cabe
a organizacao que objetiva manter-se competitiva, ampliar a sua visdo sobre o
funcionario, passando a enxerga-lo e reconhecé-lo como elemento fundamental

ao sucesso corporativo.

De fato, diversos fatores compde o salario emocional de um funcionario,

apresentando um novo cenario corporativo, em que a remuneragao € 0s




beneficios financeiros oferecidos ndo sao mais fator decisivo para manutencao
da relagéo trabalhista. O modelo de QVT de Walton permite identificar e
mensurar os pontos chave para atuacido da empresa, sendo amplamente
utilizado, inclusive por multinacionais que buscam se destacar no mercado e
que entendem que o funcionario € um talento e ndo apenas um recurso.
Através da interpretacdo adequada dos resultados obtidos pelo modelo de
Walton, a empresa consegue direcionar sua politica interna, oferecendo ao
individuo um ambiente de trabalho agradavel. Empresas que conseguem
aplicar adequadamente um plano de QVT tendem a reter melhor seus
colaboradores, evitando perdas financeiras e elevando o nivel de

produtividade.
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