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RESUMO

Este trabalho apresenta a importancia da tematedidade de Vida no Trabalho - QVT. O
objetivo principal é apresentar os modelos te6ri®QVT, mais difundidos na literatura. Os
objetivos especificos dizem respeito: a realizaariéamento teodrico a cerca do tema QVT e
identificar o modelo tedrico de QVT mais abrangemepesquisa caracteriza-se com um
estudo bibliogréafico. A contribuicdo deste estudside na ampla revisdo bibliografica do
tema em questéo, assim como a discusséo dos d#emondelos de medicdo de QVT. Dentre
0s principais resultados, reforcamos a relevanesaedtudos de QVT no ambiente de trabalho
e indicamos o modelo de Walton (1973) como sendwmis abrangente, pois compreende as
seguintes dimensfes: Compensacdo justa e adeqCadalicbes de trabalho; Uso e
desenvolvimento de capacidades; Chances de cregoireeseguranca; Integracao social da
empresa; Constitucionalismo; Trabalho e espacd detarida e Relevancia total da vida no
trabalho.

Palavras-chave:Qualidade de vida no trabalho. Modelos tedricasudo bibliografico.
ABSTRACT

This work shows the importance of the theme Quaditywork Life - QWL. The main
objective is to present the theoretical models W{LQ more widespread in the literature. The
specific objectives relate to: the conduct theoettiresearch about the topic and QWL
identify the theoretical model of QWL broader. Thesearch is characterized with a
bibliographical study. The contribution of this dyulies in the large literature review of the
topic, as well as discussion of various modelsni@asuring QWL. Among the main results,
reinforce the relevance of studies QWL workplacd sndicate the model of Walton (1973)
as being the most comprehensive, it includes tHlewimng dimensions: fair and adequate
compensation, working conditions, Use and Develagroécapabilities; Chances growth and
security, social integration of the company; Cdanstnalism, work and total life space and
Relevance total work life.

Key-words: Quality of work life. Theoretical models. Bibliaghic study.



INTRODUCAO

Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — é um tema&xeema relevancia, uma vez
gue é no trabalho que passamos grande parte do t@spo. Atualmente, possui uma série
de pesquisas que visam engrandecer seu aparateitoahe pratico. Além disso, € no
trabalho que o individuo tem condi¢cdes de descauas potencialidades de crescimento
como ser humano, de valorizar-se, desenvolversioaestima e buscar a felicidade.

Fatores tais como competitividade, flexibilidadeomprometimento, inovagao
tecnolégica, mercado de trabalho cada vez exigaess®mciados a busca por um futuro
financeiro e pessoal tranquilo, afetam a forma camimabalhador desempenha seu papel
profissional e suas atividades nas organizagoes.

Neste sentido, a QVT pode ser associada ao sentirderirabalhador em relagéo ao
trabalho, como as condicdes fisicas do ambientemaéfletir em seguranca ao trabalhador,
podendo alterar seus niveis de satisfacdo e mabyagie consequentemente influenciam na
sua produtividade. Segundo Nadler e Lawler (1988)d Rodrigues (1995:75), “QVT é a
grande esperanca das organizacfes para atingit@smaleis de produtividade, sem esquecer
a motivacao e satisfacao do individuo”.

As préticas de valorizacdo do potencial humanoegegtas ao elevado grau de
envolvimento e comprometimento da alta direcdo aerey de fato implantar programas de
QVT podem levar a valorizagdo adequada do trabah@a elevacdo do nivel de
motivacao/satisfacdo dos trabalhadores, assim @opwoticipacdo decisiva de produtividade
e competitividade das organizacgdes.

Averiguar o nivel de percepcdo da QVT, dentro dbiame empresarial, contribui
para aprimorar o desenvolvimento institucionalpoaca por programas que visem assegurar
o desenvolvimento dos colaboradores. Além dissalimeoequanto o estado atual € capaz de
oferecer oportunidades aos colaboradores e aiadav®lver com a melhoria da QVT.

O contexto atual enfatiza como fatores responsgwadis sucesso organizacional a
competitividade, qualidade e produtividade. Pongana se alcangar e cumprir tais exigéncias
0 recurso mais importante para a eficacia orgammmatsao as pessoas. Sao elas capazes de
fazer com que os objetivos organizacionais se etimem, e para tanto se faz necessario o
relacionamento entre produtividade e QVT.

De acordo com Bennet (1988)ud Limongi-Francaet al (2002, p. 301):



a melhora da produtividade ndo pode ser discugda G reconhecimento de que o
conceito de produtividade vai além da ideia de bt producédo ou de eficiéncia
no trabalho. E um conceito que encontra raizesimamismo humano por ter uma
conexdo indispensavel com a melhoria da naturezaj@alidade de vida de cada
individuo no trabalho.

Neste contexto, tomando por base as colocacoescsiaplas, pretende-se, neste
estudo bibliografico, apresentar os modelos tesrib® QVT mais difundidos na literatura.
Especificamente almeja-se: i) Realizar levantamedetirico a cerca do tema QVT; ii)
Identificar o modelo tedrico de QVT mais abrangente

O presente estudo esta assim estruturado: ap&@umaee abstract e esta introducéao,
aborda-se o referencial tedrico, que esta divideo trés secdes. A primeira secao
denominada, qualidade de vida no trabalho: evollistdrica; a segunda qualidade de vida
no trabalho: diferentes conceitos, e, por fim, @sgntacéo e discussao dos modelos, na secéo
denominada qualidade de vida no trabalho: modedosodcepcgdes tedricas. Apds apresenta-

se as consideracdes finais e as referencias.

2. Referencial Teorico
2.1 Qualidade de vida no trabalho: evolugéo histoca

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabadhwonta aos primérdios da
humanidade. Os primeiros relatos, tendo em visfsicionamento de Rodrigues (1995)
aplicam-se aos principios de geometria, advindoEuw#ides de Alexandria (300 a C.) que
trouxeram a melhoria do método de trabalho dosalgpres da época, além da formulagéo
da Lei das Alavancas de Arquimedes, datada de 287 que diminuiu os esforgos fisicos
dos trabalhadores.

No inicio da década de 1950 por meio dos estudoErabe Trist, realizados no
Tavistock Institute — Londres - tiveram por base uma abordagem da §)¢ial-técnica, onde
as tarefas foram analisadas e reestruturadas, qropdsito de evitar um desgaste excessivo
por parte dos trabalhadores. Trist introduziu otpale partida a democratiza¢do dos locais de
trabalho, analisando o absenteismo, os erros dieigiio e conflitos interpessoaiscdrrentes
do processo de mecanizacdo e reorganizacdo dohtvabaSeu objeto foienglobar o
individuo, a organizacdo e o trabalho visando a estauturacdo e meio de satisfacao
(GOULART & SAMPAIO, 2004).

Ja na década de 60, nos Estados Unidos da Ameéricajacdo daNational

Comission on Produtivity, com objetivo de analisar as causas da baixa produdeidias



industrias, e &ational Center for Quality of Working Life visando o estudo da produtividade
e da qualidade de vida do trabalhador nas ativ&lddeproducgéo, viabilizaram a pesquisa da
qualidade de vida no trabalho, trazendo referérmaas o tracar evolutivo de sua concepcéao
(VELOSO, BOSQUETTI & FRANCA, 2005).

No decorrer da década de 70 o movimento sindicahemento da responsabilidade
social alcancaram o entorno das atencbes, e a Q¥dep espaco em virtude da crise
energética mundial, porém alcancou novamente destagm o aparecimento das teorias
japonesas sobre estilos de administracdo (SAMPR0ID4). Foi nessa época que a QVT
assume-se com um conceito global, capaz de atasddemandas crescentes da qualidade
total e da produtividade.

Além disso, estudos acerca da motivacéo do individonbém marcaram a evolucao
do tema QVT, ao considerarem que 0 comportamentourdeindividuo poderia ser
modificado pelas necessidades de cada um. Nestgicdbuimardes & Macedo (2005)
afirmam que o aprimoramento da QVT somente foiipesatravés do estudo das teorias dos
seguintes autores:

1. Elton Mayo — por meio de suas pesquisas constaiofluéncia de diferentes
fendbmenos na produtividade dos grupos em espeapiales relacionados as relacdes sociais,
bem como a motivagao frente a adogao de metas.

2. Abrahan Maslow — desenvolve a teoria da hierardamnecessidades, sendo
estas compostas por 5 necessidades basicas: disadp seguranca, amor, estima e auto-
realizacgéo;

3. Frederick Hezberg — segundo sua teoria, as neee&sdencontram-se
subdivididas em dois grupos de fatores: higiénieomdispensaveis para o equilibrio do
trabalho e motivacionais — capazes de aumentatecesse e a satisfacdo no exercicio das
atividades;

4. Douglas McGregor — afirma, em sua Teoria X, queommometimento das
pessoas frente aos objetivos esta atrelado asvpissstcompensar que possa Vvir a receber
apos a realizacao do trabalho, assim, esta tea@u@ unificar os objetivos individuais com
0S organizacionais;

5. Kurt Lewin — por meio do Estudo da Dinamica dos &8I mostrou que a
participacéo e a convivéncia harmoniosa tendemnmeeatar a rentabilidade do trabalho.

As concepcles a cerca do tema QVT, evoluiram agolalos anos e podem ser

divididas em seis momentos, a saber:



1. QVT como uma variavel (1959 a 1972): Reac¢do doviddb ao trabalho. Era
investigado como melhorar a qualidade de vida mdatho para o
individuo.

2.  QVT como uma abordagem (1969 a 1974): O foco eradiwiduo antes do
resultado organizacional; mas, ao mesmo tempoia@ntlazer melhorias
tanto ao empregado quanto a direcao.

3. QVT com um meétodo (1972 a 1975): Um conjunto deddgens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalhorartar trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto conedrimo de grupos
autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargoeserdho de novas
plantas com integracéo social e técnica.

4.  QVT como um movimento (1975 a 1980): Declaracamliafica sobre a
natureza do trabalho e as relagdes dos traballadore a organizacao.
Os termosadministracéo participativa e democracia industrial eram
frequentemente ditos como ideais do movimento d&.QV

5. QVT como tudo (1979 a 1982): Como panace€ia contraompeticdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxagrddutividade,
problemas de queixas e outros problemas organizaisio

6. QVT como nada (Futuro): No caso de alguns projde®VT fracassarem no

futuro, ndo passardo de apenas um "modismo” passage

3.2 Qualidade de vida no trabalho: Diferentes condes

Limongi-Franca (2004:27) sinaliza, a partir do smento do movimento, iniciado
por Elton Mayo e seus colaboradores, em Hawth@rénfase nas relagcbes humanas e abre
espaco para discussao de questbes relativas a faigde e mental ou psicolégica do
trabalhador. Sob este cenario, 0 mesmo autor mmaoipe“a produtividade ndo esta
somente associada a processos de producgéo, m@s @antoconjunto de atividades de gestéo,
como suprimentos, processos de trabalho, logidéaiistribuicdo, entre outras”.

Com isto, o foco das organizacdes fica vislumbragartir de modos mais amplos
de valorizagdo das pessoas, com recursos que ¢awore desenvolvimento humano e
organizacional, e ndo s se busque a estrita pvathde.

Fernandes (1996pud Walton (1973) afirma que um programa de QVT quando
adequadamente proposto tem como meta garantir fancagdo de uma organizacdo mais

humanizada, onde o trabalho assuma simultanearelevi@do grau de responsabilidade e de



autonomia a nivel do cargo, além do recebimentoreteirsos defeedback acerca do
desempenho, enriquecendo o trabalho e o desenwsitanpessoal de cada individuo.

Assim, 0 mesmo autor apresenta a principal mef@\dk como aquela que volta-se
para a conciliacdo dos interesses dos individwzserganizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo
em que se obtém uma melhora da satisfacdo dohealmal ocorre também uma melhora da

produtividade da empresa. Afirmando que,

a tecnologia da qualidade de vida no trabalho psele utilizada para que as

organizacdes renovem suas formas de organizacdmipalho, de modo que, ao

mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfag@@shoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de mpaiticipagdo dos empregados
nos processos relacionados ao seu trabalho. (FERNEAN1996, p. 35)

Para Vieira& Hanashiro (1990, p. 45) o conceito de QVT é anglmontingencial,

podendo ser definido como

(...) melhoria nas condi¢cdes de trabalho — com e#iters todas as fungbes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas vasdgemportamentais, ambientais e
organizacionais que venham, juntamente com pditida Recursos Humanos
condizentes, humanizar o emprego de forma a obtems resultado satisfatério,
tanto para o empregado como para a organizagao.

Segundo Bom Sucesso (1997) cabe as organizac@pslonque tange a qualidade
de vida no trabalho, divulgar sua misséo e obijstifercilitando o processo de informacéo dos
resultados que se pretende, fazendo com que agapeEnham atitudes que as levem aos
comportamentos necessarios a consecucao das rateggas. Ainda, investir em melhorias
dos processos de trabalho, reduzindo a penosidagecdo das tarefas, juntamente com um
enriguecimento de cargos propicia niveis de QVikfsabrios.

Para o0 mesmo autor, a QVT esta relacionada comefatmomo: renda capaz de
satisfazer as expectativas sociais e pessoaisyid@a&mocional satisfatéria, equilibrio entre
trabalho e lazer, horarios e condicbes de trabalbmpativeis com as necessidades
particulares, boa imagem da organizacdo junto aunatade, possibilidade de usar e
desenvolver o potencial, dentre outras.

Limongi-Franca (1996) conceitua gestédo da qualiddgl@ida no trabalho como o
conjunto de acdes de uma empresa que envolve arntapdo de melhorias e inovagoes
gerenciais, tecnoldgicas e industriais do ambidat&abalho, beneficiando os trabalhadores.

Desta maneira fica evidenciando a responsabilidadil da instituicdo, que de acordo com



Drucker (1991) coloca énfase na gestdo de uma iaeggio voltada para o bem estar dos
individuos.
Fernandes (1996, p. 36) expdem que a QVT estdorita com “as reformulacoes,
no nivel do trabalho em si, que constituem o secipal objeto”. Para Burigo (1997, p.30)
QVT é a busca para
humanizar as relacdes de trabalho na organizacantendo uma relacéo estreita
com a produtividade e principalmente com a sati&fado trabalhador no seu

ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em @diodide vida no trabalho,
associada ao bem-estar, a salde e a segurangdalbador.

Neste sentido, ao prospectar a QVT, garante-senamaacéo da instituicdo, dando-
se énfase ao processo de bem gerir 0s recursosbsnfessim, satisfazer as necessidades do
trabalhador e garantir um ambiente de trabalho awndicdes adequadas, além de
desenvolver a pessoa, faz com que a instituicaie-sggoem um desenvolvimento sustentavel
e que propicie produtividade.

Na literatura contemporanea podemos distinguirgomsamentos como o de Goulart
& Sampaio (2004, p. 25) onde explanam acerca daeti€a entre atitudes da qualidade de
vida e programas de qualidade de vida da segunteaf

Uma tendéncia frequente tem sido considerar a esapesponsavel pelos fatores
determinantes de Qualidade de Vida dentro do tnabalo passo que Qualidade de
Vida, inclui aspectos relacionados a saude, edocagidradia, entre outros,
constituiria responsabilidade de um projeto sogekunho politico, que escapa as
obrigac6es da empresa. H&, contudo, um ponto de segundo a qual a empresa
pode oferecer subsidios para garantir vida famitiais satisfatoria; esta crenca
reflete-se nas a¢bBes que vao compor o Programa ME (e determinada
organizacao.

Ainda, no que tange aos programas de qualidadeldeosposicionamento de Rocha
(1998, p. 23) constitui uma literatura substanealafirmar que,
A opinido dos trabalhadores sobre os aspectosua®lho e a qualidade de vida
torna-se fundamental como forma de subsidio a igmdit e estratégica
socioecondmicas para as organiza¢cdes que pretesmdfstar um programa de QVT,

0 que enfatiza a necessidade da sondagem de opitéfioa como instrumento de
informacéo.

E importante verificar que os posicionamentos dasras a cerca do conceito de
QVT, ndo séo opostos, mas sim complementares, s&siio, fica a critério do pesquisador,

optar pelo conceito que mais bem se aplica a egdi@ o foco que a pesquisa quer atender.

2.3 Qualidade de vida no trabalho: Modelos de conpedes tedricas



A descricdo ou a mensuracdo da percepcéo dosltsaloaés em relacdo a QVT
necessita da adocao de determinado modelo, oucsejadicadores de QVT. Para Limongi-
Franca (1996) tais indicadores permitem uma clar@ézacritérios e propiciam maior

objetividade na avaliacdo e na definicdo de acdes.

2.3.1 Modelo de Richard Walton (1973)

Para Walton (1973) apud Rodrigues (1994) a “expresslalidade de vida tem sido
usada com crescente frequéncia para descreverscedlores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais enr thvavanco tecnoldgico, da produtividade
e do crescimento econdmico”.

O modelo de Walton (1973) procurou identificar asdicbes da QVT diante de oito
categorias conceituais, que segundo Vieira (1996m ser descritas da seguinte maneira,

no quadro abaixo:

1. Compensacéao justa e adequad&ode ser vislumbrada através da adequada
remuneracao ao trabalho além de critérios de edeid@ara Walton (1973) apud Rodrigues
1994 (p. 82), o trabalho em primeiro plano, é visbono da maneira pela qual o individuo
ganha a vida, e desta maneira € um conceito reJgévque ndo existe um simples consenso
sobre os padrdes objetivos e subjetivos para jalgalequada compensacao.

Dentre as dimensfes que podem ser vislumbradas-séa

1° - Remuneracdo adequada: Remuneracdo necesséaiao pempregado viver
dignamente dentro das necessidades pessoais adlégp culturais, sociais e econémicos da
sociedade. Verifica-se também se ha compatibilidddesalario em relacdo a funcédo
desempenhada, bem como de acordo com as exigéuneiat® qualificacédo, responsabilidade
e habilidade inerentes.

2° - Equidade interna: Equiparacdo na remuneragfie eutros membros de uma
mesma organizagao;

3° - Equidade externa: Equidade na remuneraca®@gan aos outros profissionais

no mercado de trabalho.

2. CondicGes de trabalho:Caracterizado pelas condi¢cdes reais existentes no
local de trabalho para realizacéo das tarefasseptando os seguintes parametros:
1° - Jornada de trabalho: Numero de horas trabadhaprevistas ou ndo pela

legislacao, e sua relagéo com as tarefas desengznha



2° - Carga de trabalho: Quantidade de trabalhoutaéos em um turno de trabalho;

3° - Ambiente fisico: Local de trabalho em relag@sscondicbes de bem estar
(conforto) e organizagao para o desempenho dolti@ba

4° - Material e equipamento: Quantidade e qualiddeleanaterial disponivel para
execucéao do trabalho;

5° - Ambiente saudavel: Local de trabalho e suaslicbes de seguranca e de saude
em relacéo aos riscos de injuria ou doencas;

6° - Estresse: Quantidade percebida de estresge a profissional € submetido na

sua jornada de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidadeRemete a necessidade de utilizacao
das habilidades e conhecimentos do trabalhadorsudacapacidade de desenvolver sua
autonomia e autocontrole. Abrange o significado de:

1° - Autonomia: Medida permitida, ao individuo, dikerdade substancial,
independéncia e descricdo na programacao e exedag¢éabalho;

2° - Significado da tarefa: Relevancia da tarefsedgenhada na vida e no trabalho
de outras pessoas, dentro ou fora das institui¢cdes;

3° - Identidade da tarefa: Medida de tarefa naistegridade e na avaliacdo do
resultado;

4° - Variedade de habilidade: Possibilidade dezatiio de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo;

5° — Retro informacédo: Informacgéo ao individuo eaate avaliacdo do seu trabalho

com um todo, e de suas acgoes.

4. Chances de crescimento e segurancdiz respeito a possibilidade de
crescimento na carreira, crescimento profissiorsggurancas no emprego, conforme abaixo
descrito:

1° - Possibilidade de carreira: Viabilidade de typgrar avancgos na instituicdo e na
carreira, reconhecidos por colegas, membros ddifamdmunidade;

2° - Crescimento profissional: processo de educacaatinuada para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoacaggd das mesmas;

3° - Seguranca e emprego: Grau de seguranca dosgadps quanto & manutencao

de seus empregos.

5. Integracdo social da empresa:Objetiva medir a auséncia de diferencas



10

hierarquicas marcantes, apoio muatuo, franquezapiedsoal e auséncia de preconceito sédo
fatores precipuos para um bom nivel de integragimalsnas empresas. Possui como
dimensdes:

1° - Igualdade de oportunidades: Grau de ausércestlatificacdo na organizacao
de trabalho, em termos de simbolos “status” ouusts hierarquicas ingremes; e de
discriminagdo quanto a raca, sexo, credo, origesigos de vida e aparéncia,;

2° - Relacionamento: Grau de relacionamento marpad@uxilio reciproco, apoio
sécio-emocional , abertura interpessoal e respsiindividualidades;

3° - Senso comunitério: Grau de senso de comuniadiente na instituicdo.

6. Constitucionalismo: Caracteriza pelos direitos dos empregados cumpnrdos
instituicao:

1° - Respeito as leis e aos direitos trabalhistdservancia ao cumprimento dos
direitos do trabalhador, inclusive 0 acesso a ggela

2° - Privacidade social: Grau de privacidade quenpregado possui dentro da
instituicao;

3° - Liberdade de expresséao: forma como o empregade expressar seus pontos de
vista aos superiores, sem medo de represalias;

4° - Normas e rotinas: Maneira como normas e rstinafluenciam o

desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espaco total de vidaWalton (p. 16) 1973 apud Rodrigues 1994
(p. 84) Afirma que a “experiéncia de trabalho de individuo pode ter efeito negativo ou
positivo sobre outras esferas de sua vida, taisoceumas relagcdes com sua familia. Ainda,
expdem a relacdo entre trabalho e espaco totalddeatravés do conceito de equilibrio, que
deve atingir os esquemas de trabalho, expectaticawmeira, progresso e promogao.

Em suma, é o equilibrio entre a vida social do eggulo e a vida no trabalho:

1° - Papel balanceado no trabalho: Equilibrio gommeada de trabalho, exigéncias de
carreira, viagens e convivio familiar;

2° - Horario de entrada e saida do trabalho: Huiglientre horarios de entrada e

saida do trabalho e convivio familiar (estabilidads horérios).

8. Relevancia total da vida no trabalho:Percepcédo do empregado em relacéo a
responsabilidade social da instituicdo na comumdadjualidade de prestacédo dos servicos e

ao atendimento de seus empregados:
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1° - Imagem da instituicdo: Visdo do empregado elacéo a sua instituicdo de
trabalho: importancia para comunidade, orgulho tsfagdo pessoais de fazer parte da
instituicao;

2° - Responsabilidade social da instituicdo: Pe&@epdo empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a castade, refletida na preocupacéo de resolver
0s problemas da comunidade e também néo causas;dano

3° - Responsabilidade social pelos servicos: Pe#étemlo empregado quanto a
responsabilidade da instituicio com a qualidade skrwicos postos a disposicao da
comunidade;

4° - Responsabilidade social pelos empregadosepgio do empregado quanto a

sua valorizacao e participacao na instituicao,rarpia politica de recursos humanos.

2.3.2 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

Nesta concepcdo tedrica Hackman e Oldham (1973grgasn que a QVT esta
centrada na positividade pessoal e no resultadeatlalho (motivacao interna, satisfacao no
trabalho e qualidade no desempenho elevadas, afsante rotatividade baixos) sado obtidos
quando os trés estados psicolégicos (significagéi@epida, responsabilidade percebida,
conhecimento dos resultados do trabalho) estdemessnum determinado trabalho.

De acordo com Hackman e Oldham (192&pud Rodrigues 1995) tal modelo
apresenta cinco fatores basicos, sao eles:

. Variedade de Habilidades: A execucédo de uma taegfizer uma variedade de
atividades para sua execucao, necessitando deapassu varias habilidades e talentos;

. Identidade da Tarefa: O grau que a tarefa requexeaucao de um trabalho,
concluido e identificavel, com resultados visivemcabados em sua completude;

. Significancia da Tarefa: O quanto a tarefa tem otgpaobre a vida e trabalho
das pessoas, na organiza¢do ou no ambiente externo;

. Autonomia: O grau de liberdade substancial queedadornece ao individuo,
podendo programar o trabalho e os procedimentssaaxecucao;

. Feedback: O grau em que o individuo recebe claras informagiése seu
desempenho por seus superiores e pela execucaa gedpria tarefa.

Goulart e Sampaio (2004) destacam que o modeloafaeeestao do cargo, conforme
os fatores deslumbrados. Assim, € possivel se alsteresultado que reflete o potencial

motivacional de uma tarefa em funcéo de suas earsiitas.
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2.3.3 Modelo de Westley (1979)

O Modelo de Westley (1979, apud 1995) analisa didade de Vida no Trabalho a
partir de quatro indicadores fundamentais, assiimides:

. Econdmico: Equidade salarial;

. Politico: Sensacgéo de estabilidade no emprego;

. Psicoldgico: Possibilidade de auto-realizacao;

. Sociolégico: Participacdes nas decisdes de trabalacionada a execucéo de
tarefas e com a distribuicéo de responsabilidadsgnge.

Goulart e Sampaio (2004) afirmam que problemas comeguranca e injustica
estdo presentes a séculos, e se explicam pelantayg@ de poder e lucros nas maos de
alguns, e ainda pela exploragdo da forca de trapalne foram amenizados com o0s
movimentos socialistas, mas que também contribujpana do sentido do trabalho e do

proprio ser, ndo permitindo que o homem se realiza/és dele.

2.3.4 Modelo de Davis & Werther (1983)

Davis & Werther, 1983, p. 71 apud Rodrigues, 199487, veem a QVT como
“afetada por muitos fatores: supervisdo, condigdestrabalho, pagamento, beneficios e
projetos do cargo. Porém, € a natureza do cargemumve mais intimamente o trabalhador”.

O Modelo proposto, classifica as exigéncias sobregrojeto de cargo em:
organizacionais, ambientais e comportamentaissksfiaenciam o individuo e seu cargo em
termos de QVT.

Partindo para uma analise mais detalhada a regpeitada uma podemos considerar
o seqguinte: (FERNANDES, 1996)

. Elementos organizacionais/A abordagem ¢€ feita levando-se principalmente
em consideracao a eficiéncia, sendo a especiatizaf@co da racionalizacao do trabalho.

Dentre os elementos de QVT associados a esse nexiétm

1. Abordagem mecanicista: Visa a identificacdo de ¢adda em um cargo;

2. Fluxo de trabalho: O processo de producdo é detante da sequencia e
equilibrio entre os cargos, visando a eficiéncia;

3. Praticas de trabalho: Como o individuo executaloalho.

. Elementos ambientais:Envolvem as expectativas sociais e as habilidades

disponibilidades dos empregados.
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Os elementos de QVT associados sao:
1. Habilidades e disponibilidades de empregos: Visaquilibrio entre as
exigéncias do cargo e as habilidades dos funcisiari

2. Expectativas sociais: Vislumbrando os anseios dieedade.

. Elementos comportamentais: Vislumbra a necessidade de ndo apenas
priorizar a eficiéncia, mas também os atributosmantamentais do individuo.

Sao fatores de QVT associados a esse elemento:

1. Autonomia: Visa proporcionar liberdade e resporsiue pelo trabalho;

2. Variedade: Aplicar suas multiplas habilidades eacajades;

3. Identidade da tarefa: Apontar todo o processoat®atho executado;

4. Retroinformacé&o: Disponibilizar informacdes sobreatalho executado pelos

individuos.

2.3.5 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com o modelo proposto por Nadler & LawWlE¥83 apud Rodrigues,
1995), ha seis fatores capazes de prever o sudessn programa de QVT, sendo:

. Percepcéo da necessidade;

. O foco do problema que € destacado na organizacao;

. Estrutura para identificacédo e solucao do probleemia/modelo de projeto de
treinamento e participantes;

. Compensacdes projetadas tanto para 0s processus gaaa os resultados;

. Sistemas multiplos afetados;

. Envolvimento amplo da organizacao.

Ainda, Vieira (1996, p.40) descreve que tal moddkntifica algumas atividades
representativas da qualidade de vida no traball® sfio sdo fundamentais em quatro
aspectos, sao eles:

1. Participacdo dos funcionarios nas decisoes;

2. Reestruturacdo do trabalho através de enriquecinmsntarefas e grupos de
trabalho autbnomos;

3. Inovacdao no sistema de recompensas com influénaidima organizacional,

4. Melhora do ambiente de trabalho no que se refetwras de trabalho,

condicOes, regras e meio ambiente fisico, entr@sut
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CONCLUSAO

O tema qualidade de vida no trabalho € sem duvida preocupacdo constante e
dindmica de todas as organizagfes. Isso porqueitalchumano, e sua plena satisfacado na
realizacdo do trabalho € essencial para o alcanseljetivos organizacionais. Motivar os
colaboradores das instituicbes e garantir condig@&esabalho satisfatorias evidencia-se, no
contexto atual, como meio apto a garantir maiodptividade, economicidade de tempo,
processos e até mesmo diminui¢cdo de indenizagdeastistas.

O presente estudo, teve como objetivo geral, aprases modelos tedricos de QVT. Para
tanto, foi realizado um levantamento bibliografiem artigos cientificos, e os modelos
tedricos selecionados neste estudo, foram os e@osrentes.

O primeiro objetivo especifico consistia em realiezantamento teorico a cerca do tema
QVT, o qual foi atendido nas sec¢bes 2.1 Qualidadeida no trabalho: evolucéo historica, e
na sec¢ao 2.2 Qualidade de vida no trabalho: difesezonceitos.

O segundo objetivo tinha a intencdo de identifioamodelo tedrico de QVT mais
abrangente. Dentre os conceitos de QVT exploradoseagdo 4.3 Qualidade de vida no
trabalho: Modelos de concepgfes tedricas, aquglesex por Walton (1973), parece ser o
mais abrangente, pois a define como o atendimemtoedessidades e aspiracdes humanas,
calcadas na ideia de humanizacédo e responsabil&tzzial da empresa, encontra especial
fundamento na valorizagcdo do individuo enquantdigiaante de um grupo, procurando a
humanizacéo do trabalho, o aumento do bem estaratmdhadores e uma maior participacao
dos mesmos nas decisbes e problemas do trabalha. ikbtituicho humanizada tende a
promover a melhoria na qualidade de vida no trahalbntribuindo para o desenvolvimento
tanto dos colaboradores quanto da propria orgadizac

Por fim, podemos afirmar que é de suma importaegatodas as organizacdes avaliem a
percepcdo de seus colaboradores a cerca da qeatiéadda no trabalho. Medir QVT € de
extrema importancia, pois, conduz as organizacOelergificarem seus pontos falhos, e a
partir de entéo, tracar estratégias de melhorgatiafacdo dos colaboradores com o trabalho,
conduzindo assim a maior produtividade e satisfat@alientes. Cada organizacdo pode
eleger, dentre os modelos de QVT existentes, o amgpriado a organizacdo, mas é de
maxima importancia que esta seja uma pratica peadths empresas.

Como limitagbes deste estudo, enfocamos que a Viéstatura sobre o tema QVT,

impossibilita de apresentar e discutir todos osetaxdtedricos existentes. E como sugestao
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de estudos futuros, recomendamos a aplicagdo grdtis modelos tedricos apresentados

anteriormente.
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