Qualidade de Vida no Trabalho:
Lerturas e Possibilidades no Entorno

Luiz ALBERTO PILATTI
ViviaNe CARVALHO BEJARANO

INTRODUCAO

mos, ou estamos transitando, de um mundo velho para

um mundo novo. A era do capitalismo e do Estado-
nacao esta se esvaindo para, em seu lugar, como sugere Peter
Drucker, adentrarmos na sociedade pOs-capitalista, que € a
sociedade do conhecimento e das organizacdes.

Para Karl Erik Sveiby, a nova riqueza produzida nas
organizaces do conhecimento advém dos subutilizados ati-
vos intangiveis, o capital humano e o capital estrutural inter-
no e externo. Entre os ativos intangiveis, as pessoas sdo 0s
Unicos verdadeiros agentes. Ativos e estruturas - tangiveis ou
intangiveis - sdo produtos de a¢des humanas. Com efeito, a
mudanca do paradigma anterior, o paradigma industrial, para
0 atual, o paradigma do conhecimento, pressupfe um enfoque
diferenciado do capital humano: as pessoas deixaram de ser
geradores de custos ou recursos para se tornarem geradores
de receita?.

Existe um certo consenso que segundo o qual transita-

! DRUCKER, Peter. Sociedade p6s-capitalista. Sdo Paulo: Pionei-
ra; Sao Paulo: Publifolha, 1999.

2 SVEIBY, Karl Erik. A nova riqueza das organizagdes: gerenciando
e avaliando patriménios de conhecimento. Rio de Janeiro: Campus,
1998. p. 32.

85



Em termos praticos, se as pessoas sd0 0 ativo mais
importante das empresas, supde-se que devam ser valoriza-
das como tal. No entanto, nem sempre a gestdo de pessoas é
feita com esse viés. Dentro do atual ambiente empresarial,
marcado por acirrada competi¢do proporcionada por merca-
dos globalizados e com alto grau de complexidade, a idéia da
gualidade de vida do trabalhador (QVT) parece incongruente
com a situacéo dada.

Pode-se dizer mais. No novo mundo do trabalho,
marcado por fantasticos avancos cientificos e tecnolégicos, so-
fisticados métodos e instrumentos de trabalho desenharam
um novo sistema produtivo. Paradoxalmente, a substitui¢cdo
do trabalho mecénico e “coisificado” pelo ndo-trabalho ndo
libertou as pessoas do fardo mecénico e de sua “coisificacdo”,
porque fica a qualidade de vida (QV) mais estranha aos mes-
mos.

No Brasil, tal qual no cenério internacional, a discus-
sdo do tema QVT vem sendo sistematicamente ampliada. No
entanto, aqui, uma parcela significativa da producdo acadé-
mica existente é de natureza aplicada, com caracteristicas des-
critivas ou exploratorias, e foco em variaveis especificas como
cargo, remuneracao, ambiente fisico de trabalho, dimens6es
basicas da tarefa, entre outras. Nota-se também que os traba-
Ihos apresentam uma base teérico-conceitual mais ou menos
comum e as contribui¢fes originais sdo escassas.

Com o presente texto, pretende-se, ainda que de for-
ma introdutodria, partindo de uma evolucdo historica,
conceituar e apontar alguns indicadores objetivos de QVT.

QVEQVT

Colocar dois conceitos, QV e QVT, separados por con-
juncdo permite uma leitura em dois sentidos: o aditivo e o
adversativo.

Pode-se argumentar, pautado numa leitura de cunho
mais marxista, que constréi uma separagdo entre o que é tra-
balho e 0 que néo é trabalho, que o emprego da conjuncéo
tende ao adversativo. A idéia de que é na esfera do ndo-tra-
balho que o trabalhador deve compensar o desgaste causado
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pelas agruras do trabalho para trabalhar melhor produz uma
leitura dual e tende a produzir conceitos dessemelhantes.

Outra leitura que pode ser feita, num sentido aditivo,
esta contida nos escritos do antropélogo Norbert Elias, que
constroi uma tipologia do tempo livre das pessoas, baseado
em um quadro tedrico préprio, apresentando ndo apenas di-
ferengas, mas a continuidade do espectro do trabalho e do
tempo livre®. Em uma escala, estdo alocados tipos de traba-
Ihos que vao de quase totalmente desprovidos de oportunida-
des intrinsecas e autbnomas de ressonancia agradavel, até
trabalhos com oportunidades intrinsecas de comunicativa res-
sonancia emocional. A separacdo de trabalho e ndo-trabalho,
ainda que exista, € muito mais ténue. Assim, 0s conceitos em
tela ndo podem ser lidos de forma dissociada. E no sentido
aditivo que os conceitos estdo sendo lidos.

Um ponto que deve ser colocado é que os conceitos
QV e QVT sdo amplos e multidisciplinares (ou
interdisciplinares, em alguns casos), portanto, polissémicos.
Temas como saude, satisfagdo, motivacgédo, condigbes de tra-
balho, estresse, estilos de lideranca, ecologia, condic¢des eco-
némicas, dentre outros, permeiam esses conceitos.

Feitas essas consideracdes, sera tomado como ponto
de partida uma definicdo amplamente utilizada de QV, que
foi proposta pela Organizacdo Mundial da Saude, através da
Divisao de Saude Mental (WHOQOL GROUP). Partindo de trés
aspectos fundamentais que fazem parte do conceito QV - a
subjetividade, a multidimensionalidade e a presenca de di-
mensdes positivas e negativas —, 0 WHOQOL GROUP definiu
QV como sendo “a percepcdo do individuo de sua posi¢do na
vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais
ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, pa-
drdes e preocupacgfes”.

3ELIAS, Norbert. O lazer no espectro do tempo livre. In: ELIAS, N.
A busca da excitacé@o: desporto e lazer no processo civilizacional.
Lisboa: DIFEL, 1992. p. 139-185.

4* FAMED - UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL/
HCPA. Versdo em portugués dos instrumentos de avaliagdo de
qualidade de vida (WHOQOL) 1998. Disponivel em:
http://www.ufrgs.br/psig/whoqgol.html Acesso em: 25 fev. 2005.
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Em termos praticos, o grupo elaborou um instrumen-
to que permitisse avaliar a QV dentro de uma perspectiva
genuinamente internacional, através de um projeto
colaborativo multicéntrico. Resultou deste projeto o
WHOQOL-100, um instrumento de avaliacdo de qualidade
de vida composto por 100 itens. Esse instrumento avalia dife-
rentes dominios da QV (tabela 1):

TABELA 1-DOMINIOS E FACETAS DO WHOQOL

Dominio | - Dominio fisico
1. Dor e desconforto
2. Energia e fadiga
3. Sono e repouso
Dominio Il - Dominio psicolégico
4. Sentimentos positivos
5. Pensar, aprender, memdaria e concentracio
6. Auto-estima
7. Imagem corporal e aparéncia
8. Sentimentos negativos
Dominio 11l - Nivel de Independéncia
9. Mobilidade
10. Atividades da vida cotidiana
11. Dependéncia de medicagdo ou de tratamentos
12. Capacidade de trabalho
Dominio 1V - Relag¢des sociais
13. RelagBes pessoais
14.Suporte (Apoio) social
15. Atividade sexual
Dominio V - Ambiente
16. Seguranca fisica e protecao
17. Ambiente no lar
18. Recursos financeiros
19. Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade
20. Oportunidades de adquirir novas informacdes e habilidades
21. Participagdo em/e oportunidades de recreacdo/lazer
22. Ambiente fisico (poluicdo/ruido/transito/clima)
23. Transporte
Dominio VI - Aspectos espirituais/Religido/Crencas pessoais
24. Espiritualidade/religido/crencas pessoais

Fonte: FAMED - Universidade Federal do Rio Grande do Sul/HCPA.
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Por sua vez, QVT pode ser visto como um indicador
da qualidade da experiéncia humana no ambiente de traba-
Iho. Trata-se de um conceito estreitamente relacionado a sa-
tisfacdo dos funcionarios quanto a sua capacidade produtiva
em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equi-
pamento e facilidades adequadas para o desempenho de suas
funcdes.

Alguns conceitos fundamentais a qualidade de vida
no trabalho séo: participagdo do empregado nas decisdes que
afetam o desempenho de suas fungdes; reestruturacéo de ta-
refas, estruturas e sistemas para que estas oferecam maior
liberdade e satisfacdo no trabalho; sistemas de compensacg6es
gue valorizem o trabalho de modo justo e de acordo ao de-
sempenho; adequagdo do ambiente de trabalho as necessida-
des individuais do trabalhador; satisfacdo com o trabalho.

As iniciativas de QVT tém dois objetivos: de um lado,
aumentar a produtividade e o desempenho; de outro, melho-
rar a qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo com o tra-
balho. Muitos supdem que os dois objetivos estdo ligados: uma
maneira direta de melhorar a produtividade seria a melhora
das condigdes de e a satisfacdo com o trabalho, porém, a satis-
facdo e a produtividade do trabalhador ndo seguem necessa-
riamente trajetos paralelos. Isto n&o significa que os dois ob-
jetivos sejam incompativeis, nem que sejam totalmente in-
dependentes de um outro. Sob determinadas circunstancias,
melhorias nas condi¢des de trabalho contribuirdo para com a
produtividade.

Falando ainda de QVT, dentro de uma perspectiva mais
histérica, um nome importante é Georges Friedmann. Socio-
logo, Friedmann escreveu Probléemes humains du machinisme
industriel, na Franga, em 1946.5

Nesse estudo, Friedmann argumenta que o
determinante critico da capacidade de autodesenvolvimento
€ o grau de envolvimento e integragdo entre a concepgéo e a
execucdo no processo de trabalho. O modelo ideal de traba-

5 FRIEDMANN, Georges. Problemes humains du machinisme
industriel. Paris: Gallimard, 1946.
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Iho seria aquele do artesdo do século XIX, que tinha a respon-
sabilidade individual de projetar e produzir o produto.

Com efeito, as mudancas nas praticas gerenciais € na
tecnologia transformaram a natureza do trabalho de um modo
tal que foram destruidas as possibilidades de criatividade e o
autodesenvolvimento humano.

Seu ponto de partida foi a transformacéo das filosofi-
as de gerenciamento com enfoque na produtividade do traba-
Ihador, com influéncia crescente das idéias de Frederick
Winslow Taylor, conhecidas como “geréncia cientifica™®. Para
Taylor, o artesdo independente era o obstaculo principal ao
aumento da eficiéncia industrial. Para superar isto, era ne-
cessario que a geréncia tomasse responsabilidade pela parte
conceptual do processo do trabalho, organizando os emprega-
dos de maneira que a eficiéncia da producéo fosse maximizada.

O foco central da critica de Friedmann ao sistema de
trabalho de Taylor sustentava-se no fato do mesmo ser moral-
mente corrosivo, devido a sua tendéncia sistematica de
desqualificar os empregados e aumentar a separacéo entre o
trabalho manual e o intelectual. Para o autor, a tendéncia
principal da mudanca era fazer com que trabalhadores
semiqualificados executassem todas as operagdes sem um
minimo de inteligéncia e personalidade. A conseqiiéncia era
a corrosdo da qualidade da experiéncia da pessoa no traba-
Iho, ou qualidade de vida no trabalho, através da destruicao
das fungdes vitais do trabalho, entre elas o desenvolvimento
da personalidade.

Apesar de Taylor haver tratado de se defender desta
acusacdo, segundo Friedmann, o Taylorismo e a “geréncia
cientifica”, incontestavelmente, destroem a iniciativa dos tra-
balhadores. A destrui¢do do contetdo intelectual do trabalho
leva ao que o autor chamou de “desespiritualizacéo do traba-
Iho”. Em outros termos, iniciativas de QVT seriam aquelas
gue avancam na contramao do modelo de Taylor. Um parale-
lo semelhante pode ser feito com as idéias de Henry Ford.

6 Cf.: GALLIE, Ducan. The quality of employment: perspectives
and problems. In: OFFER, Avner (ed.) Pursuit of the quality of
life. Oxford: Oxford University, 1996. p. 165-168.
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Para Harry Braverman, a humanidade é uma espécie
trabalhadora. O relacionamento da espécie humana com a
natureza ndo é meramente o de recolher os seus frutos. A
humanidade faz uso dos materiais fornecidos pela natureza,
os altera para que formem objetos mais Uteis. Trabalha-se a
fim de viver, de prover-se com 0s meios e as provisdes da
vida. Assim, mesmo que homens e mulheres tenham
freqientemente a ocasido de se queixar do trabalho como
uma carga imposta a espécie, ndo ha ddvida de que o traba-
Iho é tdo natural a vida humana quanto pastar e cagar € na-
tural a outras espécies’.

Na sociedade capitalista, que é a sociedade em que
vivemos, o trabalho é organizado nas instituigdes que tém
por muito tempo nos separado da producdo simples, para nos-
so préprio uso — a finalidade de uma empresa capitalista é
usar o excesso que pode ser extraido do processo da producao.
Assim, todos trabalham para suprir as necessidades do capi-
tal.

E somente criando um excesso para as corporagées
gue obtemos a permissdo de criar para nossas necessidades.
Mas, na sociedade capitalista, a maneira como 0 excesso €
extraido é muito especial, e teve, durante os ultimos 200 anos,
as consequiéncias mais extraordinarias. A maior delas é que
os capitalistas tomaram controle direto sobre todos os proces-
sos do trabalho e da producéo; repetidamente reestruturando
e reorganizando o trabalho para servir suas préprias necessi-
dades, e dividindo o trabalho de modo que tanto o resultado
como o processo como um todo ficaram fora do entendimento
do trabalhador.

O trabalho sujeito a estas circunstancias €, muitas
vezes, chamado de “trabalho alienado” — de acordo com a
definicdo principal do verbo alienar: transferir para outrem o
dominio de; tornar alheio; alhear.

A posse das ferramentas e dos instrumentos da produ-
¢do esta no capital. O mesmo aplica-se a posse dos rendimen-

"BRAVERMAN, Harry. Labor and monopoly capital: the degradation
of work in the twentieth century. New York: Monthly Review Press,
1974.
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tos da venda do produto e, finalmente, ao processo da produ-
¢do. Todo o processo produtivo torna-se estranho ao trabalha-
dor - o salario transforma-se na Unica equidade do trabalha-
dor no trabalho. Assim, na sociedade capitalista, a producéo é
desenvolvida em uma atmosfera de hostilidade ou de indife-
renca por uma massa de trabalhadores que perderam contato
com o processo total, o que, por sua vez, exige meios de con-
trole e de geréncia. E assim que a geréncia é trazida ao mun-
do: pela sociedade capitalista.

Nesta situacdo, ndo é surpreendente que o trabalho
seja visto por alguns como uma maldi¢édo — o que surpreende,
segundo Braverman, é que seja ainda assim toleravel. Esta
alienacéo gradual do processo da producéo e do trabalhador
foi um processo complexo, que se cristalizou e tornou-se vir-
tualmente universal nas fabricas, moinhos, armazéns, escri-
torios, fazendas, atacado e varejo, hospitais, escritorios de
administracdo publica, dos paises capitalistas do século XX.
Neste contexto, o trabalhador sofre um sentimento de aflicéo,
um mal-estar, uma sensa¢do negativa em relacéo a seu tra-
balho.

Numa perspectiva mais conceitual, Walter Galeson
indica que QVT é um termo amorfo, que inclui um grande
numero de conceitos e atividades, entre eles: circulos de qua-
lidade, equipes de participacdo na geréncia, humanizagéo e
reestruturacdo do trabalho e énfase na criatividade do em-
pregado®. As vezes, o termo inclui a participacdo do emprega-
do na tomada de decisdes. Mas a finalidade fundamental de
programas de QVT néo é ampliar a autoridade ou poder dos
empregados — embora tais programas possam ser vistos como
um esfor¢co democratizador. Os programas de QVL tém dois
objetivos basicos: aumentar a eficiéncia produtiva e melho-
rar as circunstancias fisicas e mentais sob as quais as pessoas
atuam. Os dois objetivos sédo relacionados no sentido de que
melhores condi¢Bes de trabalho podem aumentar a produti-

8 GALENSON, Walter. New trends in employment practices: an
international survey. New York: Greenwood Press, 1991. p. 47-48.
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vidade, mas este ndo é sempre o caso. A énfase em um ou
outro objetivo difere entre paises e entre empresas. Os circu-
los de qualidade, para o exemplo, séo projetados primeira-
mente para levantar a produtividade, enquanto medida de
seguranca e de saude, e sdo direcionadas para melhorar o
ambiente de trabalho, ainda que as custas da produtividade.
Feitas essas indica¢gbes de ordem mais historica e tomado o
conceito de QV como ponto de partida, passar-se-4, de imedi-
ato, para uma construcdo mais pontual e objetiva.

Nessa direcdo, os escritos de Ana Cristina Limongi-
Franca e Gustavo Zaima sdo pertinentes ao desenvolvimento
proposto. Para os autores, QVT &

o0 conjunto das a¢des de uma empresa que envolve a implan-
tacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e es-
truturais no ambiente de trabalho, visando atender escolhas
de bem-estar das pessoas que atuam em uma empresa, uni-
dade de negdcio ou setor especifico.®

Os autores trabalham, pautados numa visédo
biopsicossocial, com o conceito de qualidade de vida pessoal.
Neste enfoque, o individuo € visto em trés esferas: a biolégi-
ca, a psicoldgica e a social. A figura 1 mostra os elementos
principais de cada uma das esferas:

9 LOMONGI-FRANCA, Ana Cristina; ZAIMA, Gustavo. Gestédo de
qualidade de vida no trabalho- GQVT: com énfase em pessoas,
equipes e lideranca. In: BOOG, Gustavo; BOOG, Magdalena
(coord.). Manual de gestdo de pessoas e equipes: estratégias e
tendéncias, volume 1. Sdo Paulo: Gente, 2002. p. 406.
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FIGURA 1 -ENFOQUE BIOPSICOSSOCIAL
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Tratando da Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(GQVT), Limongi-Franca e Zaima, partem da idéia de que “as
empresas que ndo tém a preocupacao com a qualidade entre
seus objetivos organizacionais correm sério risco de desapa-
recer do mercado”? e, nesse contexto, que a QVT é mais im-
portante que nunca. Em termos praticos, apresentam indica-
dores que demonstram a QVT como uma competéncia estra-
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10 |pid., p. 408.
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TABELA 2 -INDICADORES INDEPENDENTES,
QUE RESULTAM DO ESFORCO GERENCIAL DA

EMPRESA
Area de esforgo Descrighio Indicadores BPSO Satoras qua
garencial (9] desanvohmam
Organizacional | Aodes que - Endesnarketing | - Imagem éxterna
valorizam imagem, |- Comitiés - Dargtorias
estrutura, produto | executives & mRcutivas
@ relacionamento decisdrios - Markating
da empresa com os |- Comunicagéo - Gestlo da
ampregados intarna pess0as &fou
recursos hurmanos
Social Apgiias qua - Direitos legais - Gervigo social
ofaracem - Atividades - Gramio esportvo
beneficios sociels | Bzsociativas e - Fundeges
obrigatdrios a esportivas especificas
espontinecs e - Eventos de - Gestio de
crigm oportunidade | turismo @ cultura | pessoas efou
de lazer @ cultura = Atendimente & | recursos humanos
famidlia
Peicoldgica Aglies que - Processos de - Recrutamento &
promovam a aute- | selecho & selacdo
aslima @ o avaliagio de - Treinamentoe de
desenvolvimento de | desempenho pessoal
capacidadas Carraira Cargos a selérios
pesEnEis 8 Rarmuneregio Relagdes
profissionals [Pragr am as indugtriais
participativas
Bioldgica Acitias que - Mega de riscos | Higiene, seguranca
promovem & sadde, |- Sipat & gadde no
quie controlam os - Refeigdes trabalie
rigcos ambientsis & |- Servigo médico | - Ambulatdrio
atendem s intermg ¢ = Nutrigiio
nacassidadas contratado - Relagies
fisicas = Melhorias industrigis afou
argondmicas recursos humanos
- Treinamentos
especificos

Fonte: LOMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002. p. 409.
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TABELA 3-INDICADORES DEPENDENTES,

QUE ESTAO RELACIONADOS A SATISFACAO

BAMVIQOE. LE
garantem bem-
ester {isico ou
recuperacio de
doencas e
promogdo da
salda.

salde & seguranga
- Conforto fisico |
ngalubridade

- AEmentacio

- Hébitos saudiveis

DOS EMPREGADOS
Fator de Descrigho Indicador Quaem utiliza
satisfagiio p
Organizacional Satislacio - Imagem da empresa | - Miveds:
percebids com - Welorizacio do direcio
relagdio & politica produta garéncis
organizacional; o |- Qualidade das DT a0
que a empresa faz | informagies geradas
a =& reflata no para comunicagdo
funciondrio interna
Social Satisfagio = Envelvimento da Idam
parcebida quanto | familia
ao suporta social | - Assisténcia &
da baneficios educacBo formal
legals & - Realizacio de
EagontAneos BEpOries
Psicoldgica Satisfagho = Critérios da Idam
parcebida guanto | recrutamanto /
a0 atandimento salacio
das necessidades |- Aveliacio de
Individuals da degampanho |
reconhecimento, | cesreira
AUlo-ESHma a8 = Camaradagam
desenvolviments |- Vida pessoal
praservada
Beoldgica Satislacho - Indices de Idem
percebida guanto | acidentes de trabalho
@05 programas @ |- ConscientizegBo,

Fonte: LOMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002. p. 410.

Para William Westley, as dimensdes existentes e que
devem ser consideradas dentro da QVT estéo situadas em qua-
tro ambientes: o politico, o0 econdmico, o psicologico e o da

sociologia do trabalho'!.

1 WESTLEY, William A. Problems and solutions in the quality of
working life. Human Relations, London, v. 32, n. 2, p. 111-123,

feb. 1979.

96



Westley infere que os problemas politicos, advindos
principalmente da concentracédo de poder, produzem insegu-
ranca; os econdmicos causam injusticas com a concentracéo
dos lucros e a exploracéo dos trabalhadores; a alienagdo, que
pode ser lida como um desinteresse pelo trabalho e o pelo
proprio ser, refletindo um sentimento de que o trabalho é
pessoalmente prejudicial, que deriva de problemas psicologi-
cos; e 0s problemas sociolégicos que, por sua vez, causam
anomia, que é uma situacdo em que ha divergéncia ou con-
flito entre normas sociais, tornando-se dificil para o individuo
respeita-las igualmente, produzindo uma falta de
envolvimento moral.

A solucéo ou, pelo menos, a minimizacao desses pro-
blemas podem ser conseguidos com o enriquecimento do tra-
balho, adotado em nivel industrial, e com o emprego dos
métodos sociotécnicos para a reestruturacdo do trabalho no
plano dos grupos.

Outro autor que deve ser citado, e que é uma espécie
de referéncia quase que obrigatédria, é Richard Walton. Para
esse autor, a idéia de QVT é calcada em humanizacéo do tra-
balho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o en-
tendimento de necessidades e aspira¢des do individuo, atra-
vés da reestruturacao do desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a uma formagdo de equipes de
trabalho com um maior poder de autonomia e uma melhoria
do meio organizacional®2.

Walton propde oito categorias conceituais que possi-
bilitam a andlise do nivel de QVT existente em uma institui-
cdo. As categorias e 0s topicos observaveis de cada uma delas
sd0 0s seguintes:

1. Compensacao satisfatéria e adequada:

. remuneracgdo adequada: remuneracao necessaria para
o empregado viver com dignidade dentro das neces-
sidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e eco-
némicos da sociedade em que vive;

2 \WALTON, Richard E. Quality of working life: what is it? Sloan

Management Review, Cambridge, v. 15, n. 1, p. 11-21, dec.
1973.

97



98

equidade interna: o pagamento recebido por deter-
minado trabalho apresenta uma similitude apropria-
da com a remuneracdo de outros membros de uma
mesma organizacéo; e

equidade externa: existe uma eqtiidade com a remu-
neracdo de outros profissionais do mercado.

Condicdes de saude e seguranca no trabalho:

jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas e
sua relacdo com as tarefas desempenhadas;

carga de trabalho: quantidade de trabalho desenvol-
vido em um turno de trabalho;

ambiente saudavel: condigdes de seguranga e saude
em relagdo aos riscos de acidente ou doengas;

ambiente fisico: local de trabalho e suas condi¢Ges de
conforto e organizagéo para o desempenho do trabalho;

material e equipamento: quantidade e qualidade do
material existente para determinado trabalho;

condigdes fisicas de trabalho: condi¢gdes que
minimizam os riscos de acidentes e doengas;

limite de idade: determinado quando o trabalho de-
senvolvido é potencialmente prejudicial ao bem es-
tar de pessoas acima de certa idade; e

estresse: quantidade percebida de estresse que o traba-
Ihador é submetido durante sua jornada de trabalho.



3. Uso e desenvolvimento de capacidades:

. autonomia: medida concedida ao trabalhador de li-
berdade substancial, independéncia e descri¢do na pro-
gramacéo e execuc¢do de seu trabalho;

. significado de tarefa: relevancia da tarefa desempe-
nhada na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro
ou fora do ambiente laboral,

. identidade da tarefa: medida da tarefa em sua inte-
gridade e na avaliacé@o do resultado alcancado;

. habilidades multiplas: possibilidade de utilizacdo de
uma larga escala de capacidades e habilidades do in-
dividuo;

. informacao e perspectiva: informacgado dada ao indivi-

duo com relagdo a avaliagdo do seu trabalho e de
suas agdes de forma global; e

. planejamento: conciliagdo do trabalhador em rela-
¢do ao planejamento e a implementacdo da ativida-
de.

4. Oportunidade de crescimento e garantia de emprego:

. possibilidade de carreira: existéncia de possibilidades
de avancos na instituicdo ou na carreira profissional,
reconhecida pelos pares, membros da familia ou co-
munidade;

. crescimento pessoal: processo de educacéo continua-
da que possibilite o desenvolvimento das
potencialidades do trabalhador e aplicacdo das mes-
mas; e
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seguranca de emprego: grau de seguranca do traba-
lhador em relagdo a manutencéo do emprego.

5. Integracdo social na organizacao:

isencdo de preconceitos: aceitacdo do trabalhador pe-
las caracteristicas de trabalhos relatados, habilidades,
conhecimentos e potencial, a despeito de raga, sexo,
credo e nacionalidade ou estilo de vida e aparéncia
fisica;

igualdade de oportunidades: grau de auséncia de
estratificacdo na organizacéo de trabalho, em termos
de simbolos de status e/ ou estruturas hierarquicas;

mobilidade: a existéncia de mobilidade ascendente;

relacionamento: grau de relacionamento marcado pelo
auxilio reciproco, apoio sécio-emocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades; e

senso comunitario: o senso de comunidade que
permeia a instituicao.

6. Constitucionalismo na organizacéo:
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direitos trabalhistas: cumprimento da legislacéo tra-
balhista;

privacidade pessoal: grau de privacidade que o traba-
Ihador tem dentro da empresa;

liberdade de expressdo: forma como o empregado pode
expressar seus pontos de vista aos seus superiores sem
medo de represalias; e



. normas e rotinas: maneira como normas e rotinas
influenciam o desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espaco total de vida:

. papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jorna-
da de trabalho, exigéncias de carreira, viagens e con-
vivio familiar; e

. horario de entrada e saida do trabalho: existéncia de
horéarios determinados.

8. Relevancia social da vida no trabalho:

. imagem da instituicdo: visdo do empregado em rela-
¢do a sua instituicdo de trabalho: importancia para a
comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer
parte da instituicéo;

. responsabilidade social da instituicdo: percep¢do do
empregado quanto a responsabilidade social da insti-
tuicdo para a comunidade, refletida na preocupacéo
de resolver os problemas da comunidade e também
de ndo lhe causar danos;

. responsabilidade social pelos servicos: percepcdo do
empregado em relagdo a responsabilidade da insti-
tuicdo com a qualidade dos servicos disponibilizados
a comunidade; e

. responsabilidade social pelos empregados: percep¢do
do empregado quanto a sua valorizacao e participa-
¢do na instituicdo, a partir da politica de Recursos Hu-
manos existente.

Na dire¢do dos conceitos que foram postos em discus-

sdo, pode-se inferir que QV é centrada mais no individuo e
QVT no ambiente. Talvez, uma releitura necessaria seja na
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direcdo da convergéncia plena: ndo existe QVT sem QV. Um
trabalhador passa, diariamente, pelo menos, nove ou dez horas
trabalhando ou exercendo rotinas ligadas a seu trabalho. Esta
se falando de algo que ocupa 30, 35 anos, ou até mais, da
vida de uma pessoa. Nesse sentido, € bastante desejavel que a
idéia de QVT, a despeito dos profundos avangos conseguidos
num espaco de tempo relativamente curto — esta se falando
de algo surgido na segunda metade do século passado —, dei-
xe de ser uma idéia necesséria e alcance uma dimenséo mai-
or, a dimensdo da QV.

CONSIDERACOES FINAIS

QVT é um conceito amplo e relativamente impreci-
s0. Seus contornos sao multiplos. As defini¢cdes guardam en-
tre si, como ponto comum, o entendimento de que QVT é um
movimento de reagdo ao rigor dos métodos tayloristas e, por
extensdo, um instrumento que tem por objetivo propiciar uma
maior humanizacao do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas de-
cisbes e problemas do trabalho.

Considerando as interfaces existentes, ndo é descabi-
do falar que o conceito de QV, que é geral, por si s6 abarca
questdes especificas que estdo contidas no mundo do traba-
Iho. Na verdade, os conceitos apresentados oscilam numa es-
cala que poderia ser representada com o individuo e o traba-
Iho nos extremos. Com efeito, pode-se inferir que QV(T) é 0
potencializar positivo das multiplas dimensdes que interfe-
rem na vida humana contidas na escala mencionada; o hu-
mano e o desumano, ainda que sejam limites pouco aceita-
veis, sdo uma referéncia inicial.

Em termos praticos, é necessario que, de uma idéia
intensamente divulgada pelas midias e propagada em manu-
ais administrativos, quase sempre associada a saude, habitos,
comportamentos, ambiente e atividade fisica, forme-se uma
pratica. Pensando no mundo globalizado, esta se falando de
algo necessario e distante.
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