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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Amanda Peloia

RESUMO: O presente artigo enfoca a evolugdo do conceito de Qualidade de Vida,
analisando contribuigcdes dadas por alguns pesquisadores nesse campo de estudo e
identifica mudancas ocorridas e como elas transformaram a sua natureza. Ele
apresenta o desenvolvimento tedrico das abordagens utilizadas na relacdo do
homem com o trabalho conseqiente ao ambiente de trabalho gerando inimeras
mudangas no estilo de vida de cada um.

Palavras-chave: Ergonomia, Abordagens metodolbgicas, Qualidade de vida do
trabalho.

Objetivos: Investigar referéncias e descrever em sintese bibliografica sobre a
qualidade de vida no trabalho sendo a descricdo, a compreensdo da origem e
evolucdo e o significado como objetivos especificos.

Metodologia: Este artigo visou identificar o conceito de Qualidade de Vida de modo
a evidenciar possiveis referéncias bibliograficas de melhorias na gestdo da saude do
trabalhador.

A pesquisa bibliografica foi realizada de forma exploratoria que, a interpretacédo e
andlise de dados utilizando descri¢des ricas e narrativas interpretadas, sendo assim
caracterizada como qualitativa.

1 Introducéo

As transformacdes que se processam no mundo do trabalho evidenciam um
novo paradigma de organizacdo das relacdes econémicas, sociais e politicas. Esse
paradigma com diferentes denominacgdes: globalizacao, terceira revolucéo industrial
e tecnoldgica se apoia, fundamentalmente, na conjugacao de abertura de mercados
e no seu desenvolvimento acelerado (CEZAR, 1998).

Percebe-se que a Qualidade de Vida e a Boa Saude sdo ativos importantes,
envolvendo dimensdes fisica, intelectual, emocional, profissional, espiritual e social.
Praticas inadequadas no ambiente de trabalho geram impacto negativo na saude
fisica e emocional dos empregados e na saude financeira das empresas. Baixa
motivacédo, falta de atenc&o, diminuicdo de produtividade e alta rotatividade criam
uma energia negativa que repercute na familia, na sociedade e no sistema médico
(FRANCA, 2002).

Na perspectiva dos modelos de gestdo organizacional, importa compatibilizar outras
modalidades de gestdo do trabalho, que articulem a flexibilidade da producéo
proporcionada pelas inovacfes tecnologicas, com o desenvolvimento de novas
competéncias solicitadas aos trabalhadores. Assim, as mudancgas n&o sao centradas
somente nos conceitos de eficiéncia e de eficacia, mas, sobretudo integrando a
complexidade das novas situa¢gBes de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas
dos usuarios. As transformacdes no trabalho, conseqientes aos avancos
tecnoldgicos, fazem emergir um novo olhar para analisar a relacdo do homem com o
trabalho, ou seja, o homem inserido no contexto de trabalho, refletindo assim a
necessidade de incorporar a esta andlise, ora restrita ao comportamento do homem,
o ambiente no qual ocorre a atividade e que a condiciona e as consequéncias deste
para o individuo e para a producao (CHIAVENATO,1999).



2 Tépicos darevisao

O homem pré-histérico, ao fixar na ponta de uma vara uma lasca de pedra afiada
para facilitar a caca de uma forma mais confortavel, segura e eficaz estava
inconscientemente realizando ergonomia (CEZAR, 1998). Em 1949, na Inglaterra, o
termo ergonomia foi oficializado pelo engenheiro inglés Murrell ao criar a primeira
sociedade de ergonomia do mundo: a Ergonomic Research Society. No entanto, o
termo Ergonomia teve origem em 1857, quando o polonés W. Jastrzebowski intitulou
um de seus trabalhos como "Esboc¢o da Ergonomia ou Ciéncia do trabalho baseada
sobre as verdadeiras avaliacbes das ciéncias da natureza"(MORAES, 1998). A
ergonomia teve seu reconhecimento cientifico e desenvolveu-se em funcdo dos
avancos tecnoldgicos do século XX, principalmente ap6s a 22 guerra mundial,
quando as incompatibilidades entre o progresso humano e o0 progresso técnico
exacerbaram-se. Os equipamentos militares (avibes mais velozes, radares,
submarinos e sonares) exigiam dos operadores decisdes rapidas e complexas em
situacdes criticas de combate (MORAES, 1998).

Segundo Chiavenato (1999) a Ergonomia teve varias fases a Ergonomia de
Hardware ou Tradicional - concentrou os estudos nas caracteristicas (capacidades e
limites) fisicas e perceptivas do ser humano e na aplicacdo dos dados no design de
controles, displays e arranjos de interesse militar; Ergonomia do Meio Ambiente -
tem o interesse de compreender melhor a relagdo do ser humano com seu meio
ambiente (natural ou construido). Preocupa-se com efeitos de temperatura, ruido,
vibracdo, iluminacéo e aerodispersoides; Ergonomia de Software ou Cognitiva - lida
com questbes de processamento de informacdo. Seu campo de trabalho é
fortalecido pela informatizacdo de processos e produtos, que exige, cada vez mais,
uma Ergonomia de interface com o usuario; Macroergonomia - enfatiza a interacao
entre 0s contextos organizacional e psicossocial de um sistema. Diferencia-se das
demais fases por priorizar 0 processo participativo. Isto garante que a intervencao
ergondmica tenha um melhor resultado, reduzindo a margem de erros de concepcao
e gue as modificagcdes tenham melhor aceitacao por parte dos trabalhadores.

A Ergonomia embora ndo seja uma descoberta deste século vem sendo uma
"ferramenta” amplamente utilizada por profissionais de diversas areas que querem
agregar funcionalidade aos seus projetos e contribuir para uma melhor qualidade de

vida das pessoas buscando formular conhecimentos, ferramentas e principios



suscetiveis de orientar racionalmente a acdo de transformacédo das condicdes de
trabalho, tendo como perspectiva melhorar a relacdo homem-trabalho (ABRAHAO &
PINHO, 1999).

Na pratica, para produzir e formular conhecimentos a ser utilizado para a andlise e a
transformacao das situacdes reais de trabalho (ou para melhorar a relacdo entre o
homem e o trabalho), a Ergonomia incorpora, na base do seu arcabouco tedrico, um
conjunto de conhecimentos cientificos oriundos de véarias areas: Antropometria,
Fisiologia, Psicologia e Sociologia, entre outras e 0s aplica com vistas as
transformacdes do trabalho. Considera, como critério de avaliacdo do trabalho, trés
eixos: 1) a seguranca; 2) a eficiéncia; e 3) o bem estar dos trabalhadores nas
situacOes de trabalho. Portanto, a Ergonomia busca estabelecer uma articulagéo
entre eles visando uma solucdo de compromisso nas suas propostas (ABRAHAO &
PINHO, 1999).

O desenvolvimento da metodologia da analise ergonémica do trabalho acompanha a
evolucéo tecnoldgica perpassando por diversas fases em funcdo da demanda social.
Inicialmente centrada no fator humano, na adaptacdo do posto de trabalho,
privilegiando apenas o estudo da relagdo homem-maquina. A partir da Segunda
Guerra Mundial, integram-se a analise outras variaveis tais como, a recepgao, o
tratamento e a transmissdo da informacdo. Nesta fase o trabalho passa a ser
analisado considerando a sua dimenséo cognitiva. A partir de meados da década de
oitenta a analise vai além da perspectiva do posto de trabalho, incorporando a nocao
de complexidade do sistema no qual estéa inscrito (Leplat, 1986; Vicente, 1999).

O trabalho deixa entdo de ser abordado como um ato individual, assumindo as
novas caracteristicas impostas pelos sistemas tecnoldgicos. A realizagdo bem como
a gestao do processo de trabalho passa a exigir cada vez mais a comunicacao entre
os diferentes niveis hierarquicos, a cooperacado entre os pares e os diferentes
setores da estrutura organizacional e a resolucédo de problemas, cuja complexidade

solicita esta articulagao de forma integrada (CARVALHO, 1999).
2.10RIGEM E EVOLUCAO DO QVT
A qualidade de vida no trabalho € um tema bastante discutido nas organizacdes

empresariais e académicas nos dias atuais, devido a enorme aplicabilidade de seus

programas, sejam eles por motivos de compensacéo financeira, modismo ou mesmo



por questdo de sobrevivéncia a competitividade. O tema qualidade de vida no
trabalho tem recebido consideravel atencdo nas duas ultimas décadas, mas ainda
existem muitas incertezas com relagao ao sentido exato do termo (FRANCA, 2002).
A nominacdo QVT surgiu a partir dos estudos de Erick Trist na década de 50 no
instituto de Tavistock, quando se aplicou uma nova técnica que organizava o
trabalho a partir da relacdo: individuo, trabalho e organizacdo, ou seja, com estudos
realizados sobre sociotécnicos, onde foi verificado apdés os estudos que as
empresas e 0s sistemas sociais tinham relacdes estreitas, que foram representadas
pelos individuos, onde os sistemas técnicos eram representados pela estrutura
organizacional de forma sistémica, representada pela lideranca e a tecnologia que
eram conduzidas e introduzidas dentro das empresas de forma estratégica. Com
base na realidade de um tema discutido cada vez mais nas empresas. (HANDY
1995). A concepcgao evolutiva do QVT iniciou-se no ano de 1959 a 1972 onde a
qualidade de vida no trabalho era vista como uma variavel, ano que houve
investigacdo de como melhorar as condi¢cfes de vida no ambiente de trabalho, como
poderiam os individuos pertencente & empresa obter condigdes de vida melhores no
trabalho. Ano de 1969 a 1974 comecou haver mudancgas, pois os empregados eram
sobrecarregados nas tarefas, em 1972 a 1975 comecaram ocorrer mudancas no
ambiente de trabalho, estrutura fisica. No ano de 1975 a 1980 ocorreu o inicio da
producdo, havendo assim um questionamento do que era necessério para que as
pessoas comecgassem a ser mais produtivas. Consequentemente as exigéncias das
pessoas aumentaram, e no ano de 1979 a 1982, surgimento de empresas de fora,
entrando no mercado aumentando a concorréncia entdo as empresas ameacadas
passaram a investir em melhores condi¢des de trabalho como estratégia competitiva
nas organizacdes (ABRAAO & PINHO, 2002).

2.2CONCEITO DE QVT

O conceito de qualidade de vida € muito amplo, podendo ser analisado em dois
aspectos, do ponto de vista das pessoas e no ambiente empresarial. Do ponto de
vista das pessoas, qualidade de vida € a percepcdo de bem estar a partir das
necessidades de cada individuo, do ambiente social e econdmico e das expectativas
de vida representando, a valorizacao no significado do trabalho e do cargo ocupado
(CESAR, 1998).



No ambiente empresarial, nos dias atuais representa a necessidade de valorizacéo
nas condicdes de trabalho como: ambiente fisico, matéria-prima, equipamentos,
suporte organizacional e instrumentos adequados. Condicbes essas que tem o
intuito de satisfazer as necessidades dos funcionéarios, gerando o bem-estar. A
qualidade de vida no trabalho € a capacidade de administrar o conjunto das acoes,
incluindo diagndstico, implantacdo de melhoria e inovacfes gerenciais, tecnolégicas
e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura
organizacional com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizacdo. (FRANCA, 2007).

O trabalho é abordado como um fenémeno complexo e multidimensional,
considerando a sua articulagdo com a dinamica da sociedade e como objeto de
representacbes diferenciadas. Neste sentido, a sua compreensdo solicita as
diferentes disciplinas a elaboracao, sobre ele, de seus préoprios métodos de analise
suscitando, assim, um apelo as abordagens heterogéneas, ou a uma abordagem
que articule a multiplicidade de vertentes nele inseridos enquanto objeto de estudo.
Assim, o trabalho humano enquanto uma realidade do nosso quotidiano se constitui
um objeto de fundamental importancia em diferentes disciplinas, sejam elas de
natureza psicolégica, sociolégica, antropoldgica, psicossociologica ou, ainda,
econbmica (CARVALHO, 1999)).

Apresenta-se, a seguir, quadro comparativo do processo evolutivo do pensamento
de qualidade de vida no trabalho, desde a década de 50.

TABELA 01 — EVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO . N
CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a | Investigava-se ~ como melhorar a

Reacdo do individuo ao trabalho.

1972) gualidade de vida no trabalho para o

individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 | organizacional, mas, ao mesmo tempo,

a 1974) buscava-se trazer melhorias tanto ao

O foco era o individuo antes do resultado

empregado como a diregao.




Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais
3. QVT como um método (1972 a | produtivo e mais satisfatério. QVT era
1975) vista como sinbnimo de grupos
autbnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas
com integracédo social e técnica.

Declaracao ideologica sobre a natureza
do trabalho e as relacbes dos
trabalhadores com a organizacdo. Os

4. QVT como um movimento (1975 a o . L
termos “administracdo participativa” e

1980)
“democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.
Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas
organizacionais.
No caso de alguns projetos de QVT
6. QVT como nada (futuro) fracassares no futuro, ndo passara de um

“modismo” passageiro.

Fonte: NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996: 42)

2.3. OBJETIVO DA QUALIDADE NAS ORGANIZACOES

A missdo da organizacdo, embora defina pela cupula gerencial, deve esta
relacionada com 0s objetivos organizacionais, sejam eles gerais ou especificos e
deve ser praticada por todos os membros da organizagcdo. Assim, 0S gerentes
administrativos trabalham este fato, conduzindo os esfor¢cos padronizados ou néo,
dos seus membros em direcdo a sua ordem, visto que também tais esforcos sao
controlados objetivando estes fins (CHIAVENATO, 1999).

O termo qualidade ainda nao foi completamente definido pelos estudiosos da éarea.

Em termos de objetividade, o esforco estratégico realizado pelas organizacfes no



uso da qualidade pode mascarar diversos caminhos, na tentativa de ocultar o
verdadeiro objetivo das organizacfes — o0 exclusivo lucro empresarial.

Assim, no intuito de melhor compreender os verdadeiros objetivos das organizacoes
no que se refere a implementacédo de programas de qualidade é que os estudiosos
da area a definiram de duas formas, a primeira enfatizando a satisfacdo dos
consumidores, cujas abordagens mercadolégicas aplicadas para este fim. A
segunda, enfatizando os desempenhos organizacionais, cujas abordagens enfocam
a producéo e o trabalho (CARVALHO, 1999, p.121 e 122).

Subjacente a essa reflexdo, as nocdes de homem e de trabalho que perpassam este
artigo acompanham Leontiev (1959/1972), quando define o trabalho como uma
"atividade especificamente humana" (p. 80) que se "efetua em condi¢cbes de
atividade comum coletiva, de modo que o papel do homem no seio deste processo,
ndo é determinado apenas pela sua relacdo com a natureza, mas com outros

homens, membros de uma determinada sociedade".

2.4. IMPLEMENTACAO DE PROGRAMAS QVT NAS ORGANIZACOES

A implementacdo de programas especificos dentro das empresas € vista
ultimamente como uma estratégia competitiva de diferencial de mercado, tendo
como objetivo aumentar a satisfagcdo dos colaboradores e consequentemente obter
uma alta lucratividade na empresa. Para que haja a lucratividade é preciso que as
pessoas executem suas tarefas de maneira adequada e com satisfacao,
possibilitando assim um futuro promissor dentro da organizacdo e reconhecimento
pelos resultados alcancados. As condicdes de trabalho resultante desse novo
desenho, ndo séo explicitadas e os modelos de gestdo sao delineados sob a l6gica
do determinismo tecnoldgico, voltado para a reformatacdo dos comportamentos
produtivos dos operadores (CESAR, 1998).

Melhores condicdes de trabalho influenciam diretamente ao alcance da
produtividade, reduzindo assim fatores negativos que interferem diretamente na vida
do empregado, gerando de tal forma beneficios para ambas as partes. Antes que a
implementacdo de programas seja implementadas € fundamental identificar
atentamente as necessidades dos individuos que fazem parte da empresa na qual
seja determinada e alinhada aos objetivos da organizacdo e aos do individuo,

portanto € necessario a participacdo e apoio de todos os membros. Devemos
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observar como gestores de uma organizacdo que a escolha de programas de
qualidade de vida no trabalho que serdo colocados na empresa devera ser viavel e
que traga beneficios a organizacdo como um todo (OLIVEIRA, 1999).

Podemos mencionar alguns programas em beneficios aos funcionérios como:
capacitacdo dos funcionarios, oportunidade de crescimento, direitos trabalhistas,
condicBes de seguranca e saude no trabalho entre outros e beneficios a empresa
como: Forca de trabalho mais saudéavel, baixo indice de acidentes, melhor imagem e
melhor ambiente de trabalho. Com essas atitudes a empresa estara investindo
diretamente na elaboracdo de seus produtos, garantindo uma melhor qualidade e
produtividade (CHIAVENATO, 1999).

3 CONSIDERACOES FINAIS

A gqualidade de vida dos empregados € influenciada diretamente na execucéo das
atividades de forma que venha obter as metas tracadas pela organizacdo. A
empresa que nao utiliza como estratégia competitiva 0 QVT pode ser considerada
fora de um mercado altamente competitivo, pois funcionarios insatisfeitos teréo
aumento de indicadores negativos onde posteriormente ndo conseguirdo atender as
necessidades dos clientes de maneira satisfatéria, tendo como consequéncia baixa
produtividade na empresa. Funcionarios satisfeitos utilizaram sua maxima
capacidade produtiva.

Os limites das abordagens metodoldgicas, especialmente da Ergonomia, situam-se
no modelo de funcionamento do homem que ela se propde a analisar. Este modelo
prediz que em toda a atividade de trabalho, coexistem trés componentes: o fisico, o
psiquico e o cognitivo. E, conforme a natureza do trabalho, um destes componentes
predomina em relacdo ao outro, determinando uma carga de trabalho diferenciada.
Como pode ser observado no corpo deste artigo que o uso de uma boa gestdo da
qualidade de vida nas situagbes de trabalho representa mais que uma perspectiva,;
ele ja é, de fato, uma realidade que necessita de avaliacao.

Os desafios neste sentido, emerge a necessidade de uma abordagem que evidencie
0S componentes que nao sao visiveis no trabalho e que determinam, muitas vezes,
a articulacdo do sujeito com o contexto. Esta articulagdo é de natureza subjetiva e

todo processo de trabalho é por ela perpassado. Integrar esta dimensao facilitara a
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compreensao da complexidade do trabalho. Ao ignora-la, corre-se o risco da sua

repercussao na saude e na produtividade.
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