UNIDADE 06: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

1. Conceitos e abordagens sobre QVT

O conceito de qualidade de vida vem acompanhado de carga valorativa. Vale dizer, qualidade de
vida depende muito do que o individuo pensa e deseja sua vida, de suas experiéncias de vida, do nivel
cultural do individuo, de suas relagbes com 0s grupos sociais. Assim, no campo do trabalho, o que para
um pode ser considerado um ambiente que provém qualidade de vida, para outro individuo pode

representar um sofrimento.

No ambiente de trabalho, o tema qualidade de vida pode ser associado a ética da condi¢do humana. O
que significa identificar, neutralizar ou controlar os riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes
de relagBes de trabalho, carga fisica e mental requerida para cada atividade, implica¢des politicas e ideologicas,
dindmica da lideranca empresarial e do poder. formal e informal, o significado do trabalho em si e até o

relacionamento e satisfacdo das pessoas no seu dia-a-dia (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Pode-se definir QVT como “conjunto de agdes no sentido de implantar melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura organizacional,

com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas na organiza¢éo” (LIMONGI-FRANGA, 2008, p. 167).

Para as pessoas, a qualidade de vida € a percepcéo de bem-estar, a partir das necessidades individuais,
ambiente social e econdmico e expectativas de vida. No ambiente de trabalho, a QV representa a necessidade
de valorizar as condicGes de trabalho, a definicdo de procedimentos da tarefa em si e a preocupacéo e o cuidado

com o ambiente fisico e com bons padroes de relacionamento.

Diante dessa abrangéncia, a estruturacdo de atividades de qualidade de vida nas organizagdes
caracteriza-se como uma nova competéncia gerencial, visto que no atual contexto competitivo, a QVT vem
ganhando espago como valor intrinseco das préaticas de competitividade concomitantemente ao bem-estar

organizacional.

Trata-se de um tema amplo e por isso, varias areas do conhecimento cientifico contribuem para o

estudo da QVT, a saber:

B Salde: preocupa-se com a integridade fisica, psicoldgica e social do ser humano, buscando

propiciar maior expectativa de vida e reintegragao profissional da pessoa que adoece.




B Ecologia: percebe o homem como parte integrante e responsavel pela preservacdo do

ecossistema e dos insumos da natureza e ator do desenvolvimento sustentavel;

B Ergonomia: preocupa-se com as condicdes de trabalho da pessoa. Sua base tedrica

fundamenta-se na medicina, na psicologia, na psicologia e na tecnologia industrial;

B Psicologia: mostra a influéncia das atitudes internas e as perspectivas de vida da pessoa no

envolvimento com o trabalho;

B Sociologia: enfatiza a dimenséo simbdlica do que é compartilhado e construido socialmente
pelos grupos, demonstrando as implicacdes.de quem influencia e é influenciado nos diversos

contextos culturais e antropoldgicos da organizagao

b Economia: trabalha a consciéncia de que os bens sdo finitos e de que a distribui¢do de bens,

recursos e servos deve ser pautada na responsabilidade nos direitos da sociedade;

B Administragdo: busca utilizar ferramentas e abordagens para mobilizar recursos que permitam
as organizagBes atingirem seus objetivos e resultados em um ambiente cada vez mais

complexo e competitivo;

B Engenharia: preocupa-se em elaborar formas de produgdo voltadas a flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do trabalho e

controle de pessoas.

Para Limongi-Franca (2007), essas contribuicbes permitem identificar duas vertentes principais na
gestdo da QVT: uma individual, preocupada com a compreensdo a respeito do estresse e das doencas
associadas as condicdes do ambiente organizacional; e outra organizacional que abrange aspectos

comportamentais e satisfacdo de expectativas individuais, visando a concretiza¢do dos resultados daempresa.

2. Evolucdo historica

O conhecimento sobre qualidade de vida no trabalho vem se construindo e se consolidando através dos
anos, se fortalecendo como processo e mostrando que ndo é mais um daqueles modismos que chegam as
organizacBes. Trata-se de um tema que tem se desenvolvido bastante desde a década de 1970, a partir de
modelos e abordagens para se observar a qualidade de vida no trabalho e orientar as organiza¢des no
sentido de oferecer melhores condi¢des de vida para seus membros. Walton (1973); Hackman e Oldham,

(1975; 1980) e Westley (1979) sdo alguns dos pesquisadores que se propuseram a estuda a QVT.




Walton (1973), prop6s um modelo de QVT dividido em oito categorias ou critérios de medicao
que indicam o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho do individuo, nos aspectos relativos a satisfagao
com o salario, com a jornada de trabalho, com o ambiente, com as condiges fisicas, com o grau de
autonomia, com o uso e desenvolvimento de sua capacidade intelectual e criativa, com a seguranga no
emprego e com a possibilidade de carreira. Ainda acrescentam-se aspectos relacionados com a
integracdo social e com a auto-estima, com o equilibrio entre a vida no trabalho e a vida familiar, com as
politicas organizacionais e o cumprimento dos direitos trabalhistas, com a imagem da organiza¢do na
sociedade e se ela €, de fato, responsével socialmente.

Avancando, Hackman e Oldham (1975) preocuparam-se em apresentar um modelo avalia 0s
aspectos das dimensdes da tarefa, que proporcionam estados psicologicos criticos vividos pelas pessoas
em sua relacdo de trabalho. Os estados criticos a que 0s autores se‘referem sdo: a percep¢do do
individuo sobre o produto de seu trabalho; a percepgéo da responsabilidade que tem pelos resultados de
seu trabalho e o nivel de conhecimento e entendimento que tem sobre os resultados alcancados pela
realizacdo de seu trabalho. Segundo os autores, esses estados criticos. determinam a satisfacdo e
motivacdo dos individuos, influenciando na realizagdo pessoal e profissional.

Westley (1979) analisa a QVT a partir de quatro-indicadores fundamentais, a saber: o econémico,
o politico, o socioldgico e psicologico. O econdmico é representado pela equidade salarial e equidade no
tratamento recebido; remuneragao satisfatoria, jornada de trabalho, ambiente externo, carga horaria
semanal e infra-estrutura do local de trabalho. Quando esse indicador ndo esta funcionando bem, pode
gerar no trabalhador o sentimento de injusti¢a, uma vez que esta relacionado a concentracdo de lucros e
a exploracdo da méo-de-obra. O Indicador Politico diz respeito a seguranca no emprego, ao feedback
recebido, a liberdade de expressao, o relacionamento com a chefia, a atuacdo sindical, participacdo nos
lucros, entre outres. Como ndo poderia deixar de ser, esté intimamente relacionado com a concentragdo
de poder. Quando esse indicador nédo esta funcionando bem, provoca como consequéncia a inseguranga.

O Indicador Sociol6gico e representado pela participacdo nas decisdes, status, autonomia,
relacionamento interpessoal, grau de responsabilidade. Por fim, o Indicador Psicol6gico € representado
pela auto-realizagdo, nivel de desafio, desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, auto-
avaliacdo, identidade da tarefa; demanda de trabalho. Quando o trabalho ndo tem estas caracteristicas,

em geral leva o individuo ao desinteresse quer seja em relacdo ao trabalho ou em relacao a si proprio.




3. Atuacdo da QVT

Segundo Limongi-Franca (2008), pode-se definir os seguintes niveis de atuacdo da gestdo da
qualidade de vida no trabalho (G-QVT): Gestdo Estratégica de QVT - quando é declarada na missao e
politica da organizagdo, em conjunto com a imagem corporativa.; Gestdo Gerencial da QVT - quando
aparece como responsabilidade e atribuicdo dos lideres, com énfase em objetivos, metas e
produtividade organizacional; Gestdo Operacional de QVT - quando ha a¢des especificas que visam ao
bem-estar e a conscientizacdo de novas praticas de estilo de vida para as pessoas da empresa, mas ndo
alinhada aos propositos de competitividade ou performance para o trabalho.

Dependendo do enfoque que € dado pela organizacdo a G-QVT alguns setores podem ter énfase
como, por exemplo, beneficios, saude, higiene, seguranca, qualidade, recursos humanos, entre outros.
Ou ainda, alguns programas podem ser organizados como prevencao ao cancer, acidentes de trabalho,
Aids, cidadania, etc.

Dentre as ferramentas mais utilizadas na G-QVT algumas sdo familiares: pesquisas de opinido
junto & comunidade, diagnostico de clima organizacional, relatorios medicos, avaliagdo de stress,
mapeamento do perfil sociofamiliar e beneficios esperados, grupos de trabalho e comités de qualidade
de vida; cumprimento de exigéncias legais, entre outros.

Neste sentido é possivel definir que os principais focos de atuacdo de atuagdo gerencial da QVT
estao associados a sistemas de qualidade, potencial humano e satde e seguranca do trabalho. Quando a
preocupacdo e com sistemas de qualidade, entdo se refere a politicas e programas preocupados com a
satisfacao do cliente; como por exemplo, 1ISO9000. Quando o foco é potencial humano, ent&o se busca a
capacitacdo, motivacdo e desenvolvimento profissional da forga de trabalho. E, por fim, o foco saide e
seguranca no trabalho referem-se a preservacédo, prevencdo, correcdo ou reparacdo de aspectos que

neutralizam riscos na condigdo de trabalho.
4. Indicadores para a Gestdo de QVT
Mas como avaliar a G-QVT? Utilizando indicadores que séo ferramentas de gestdo que permitem

clareza de critérios, objetividade de avaliacdo, visibilidade de doas e analise de efeitos de determinadas

acoes.




“A utilizacdo de indicadores de Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho pode levar a area de
gestdo de pessoas a um amadurecimento conceitual e metodolégico com a mesma importancia que de
outras areas da organizagdo (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 173).

A mesma autora definiu critérios e focos que podem ser operacionalizados para a construgdo de

indicadores da G-QVT, conforme mostra o quadro abaixo:

CRITERIOS FOCO

Organizacional Imagem, T&D, Processos e Tecnologia, Comités de
Decisdo, Auséncia de burocracia, rotinas de pessoal.
Bioldgico CIPA, controle de riscos ergonémicos, ambulatorio
médico, ginastica laboral, refei¢des, salde.

Psicologico Recrutamento e Selecdo, Avaliacdo de Desempenho,
Clima organizacional, Carreira, Salario, Vida Pessoal.

Social Convénios Comerciais, Tempo Livre(lazer), filhos, cesta
bésica, previdéncia privada, financiamento de cursos.
Quadro 02: indicadores empresariais de G-QVT. Fonte: Limongi-Franca, 2008, p. 174.

Outros aspectos da gestéo de pessoas podem ser indicadores empresarials de qualidade de vida,
como atividades de cultura gue as organiza¢des desenvolvem e que podem interferir positivamente no
clima organizacional e na motivacdo dos individuos. Tem também a valorizacdo e reconhecimento dos
trabalhadores e os produtos ecologicamente corretos — que sinalizam uma preocupagdo da empresa
com a qualidade de vida numa visdo mais ampliada.

A importancia crescente do capital humano como fonte de vantagem competitiva tem
encorajado as empresas a adotarem estratégias focadas em atrair, motivar, recompensar e reter as
pessoas certas, em todos os niveis da organizacdo. Neste contexto, Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), esta vem ganhando expressdo crescente no ambiente empresarial dentro das
estratégias de gestdo de pessoas. A Gestdo Estratégica da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é
motivada por diversos fatores: aumentar a produtividade, garantir a competitividade, modernizar a
gestdo de pessoas, trabalhar a imagem institucional em face da exigéncia da responsabilidade social,

exigida pelos clientes e comunidade.

5. Doencas Ocupacionais

Doengas ocupacionais sdo as que estdo diretamente relacionadas a atividade desempenhada

pelo trabalhador ou as condi¢des de trabalho as quais ele esta submetido.




Ha trés principais tipos de doencgas ocupacionais: por periculosidade, por esforco repetitivo e por
estresse. Além de provocarem grandes prejuizos ao corpo funcional, as doencas profissionais também
afetam as organizacdes no que diz respeito aos custos financeiros. Para que sejam diminuidos os custos,
é preciso que haja investimento em prevengdo e em melhorias no ambiente de trabalho.
Comparativamente, havera reducao nos pagamentos de indenizagdes, afastamentos por doengas, custos

de seguros, absenteismo e consequiente aumento na produtividade.

As mais comuns sdo as Lesdes por Esforcos Repetitivos ou Disturbios Osteomoleculares
Relacionados ao Trabalho (LER/DORT), que englobam cerca de 30 doencas, entre elas a tendinite
(inflamagdo de tenddo) e a tenossinovite (inflamagdo da membrana que recobre os tenddes). As
LER/Dort sdo responsaveis pela alteracdo das estruturas osteomusculares, como tenddes, articulagdes,
musculos e nervos.

Trabalhadores de qualquer ramo de atividade podem ser atingidos, mas as LER/DORT sdo mais
comuns em funcBes de digitacdo, operacdo de telemarketing, caixas, trabalhadores de linha de
montagem e producdo, escriturdrios, trabalhadores da area de comunicagdes, confec¢des, alimentos,
grafica etc. Além da inadequagdo dos equipamentos, fatores como jornadas excessivas de trabalho,
auséncia de pausas durante o expediente, exigéncia de rapidez e movimentos repetitivos favorecem o
surgimento de lesges.

A adogdo de principios ergondmicos auxilia a diminui¢do de doengas ocupacionais, como as

Leses por Esfor¢o Repetitivo (LER) e os Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT).

6. O Stress no Trabalho

Ao se falar em gualidade de vida no trabalho é quase impossivel ndo abordar a questdo do stress
no ambiente laboral. O Brasil ocupa 0 2° lugar no ranking de paises onde os profissionais mais
desenvolvem doencas devido a tensao do trabalho e trés em cada dez brasileiros sofrem problemas de
saude por causa do estresse no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2008). Mas afinal o que é o stress?

Palavra originada no latim que traz em si a conotacdo de presséo, esforco, aflicdo, adversidade.
O conceito de stress nao € novo, mas foi apenas no inicio do século XX que estudiosos iniciaram as
pesquisas de seus efeitos na saide mental e fisica das pessoas.

Hans Selye foi quem primeiro definiu o stress como qualquer adaptacdo requerida a pessoa,
expandido o entendimento de que o stress pode ser um agente neutro, capaz de tornar-se positivo e

negativo.




O eustresse (stress positivo) e o distresse (negativo) causam reagdes fisiolGgicas similares, como
extremidades frias e suadas, ritmo cardiaco e pressdo arterial acima do normal, musculatura tensa. Mas
as similaridades param por ai. No nivel emocional, o eustresse motiva e estimula os individuos, enquanto
o distresse intimida, pressiona, aflige.

O stress pode ser estimulado pelo trabalho, pela familia, pelas relagbes interpessoais, por
situacOes vivenciadas na infancia ou ainda pela predisposi¢do do individuo. Quando se trata do stress no
ambiente de trabalho, ha um tipo especifico o burnout, também conhecido como stress cronico do
trabalho.

As causas do burnout sdo variadas; podem estar relacionadas a caracteristicas pessoais, ao tipo
de atividade realizada e a varidveis oriundas da organizacdo onde o trabalho é realizado. Juntos, ou
separados esses fatores podem mediar ou facilitar o processo de estresse ocupacional que ira dar lugar
ao burnout. As varidveis de personalidade, assim como as socio-demogréficas, ndo sdo em si
deflagradoras da sindrome, mas diante de uma organizacdo comprometida, podem facilitar o
desencadeamento da mesma.

E importante ressaltar que a sindrome de burnout ndo traz conseqiiéncias nocivas apenas para o
individuo que a padece. Com a perda na qualidade do trabalho executado, as constantes faltas, as
atitudes negativas para com 0s que O cercam, assim €como outras caracteristicas peculiares, estas
acabam por atingir também os que dependem dos servicos deste profissional, os colegas de trabalho e a
instituicdo. Os transtornos devido a rotatividade, o absenteismo, os afastamentos por doenca além dos
custos com a contratacdo e treinamento de novos empregados, oneram a folha de pagamento, além da
queda de produtividade e de qualidade que acabam por denegrir a imagem da empresa (BENEVIDES-
PEREIRA, 2001).

Para a autora; os sintomas mais freglientemente associados ao burnout sdo:

psicossomaticos: enxaquecas, dores de cabeca, insdnia, gastrites e Ulceras; diarréias,
crises de asma, palpitacbes, hipertensdo, maior freqiiéncia de infecgBes, dores
musculares e/ou cervicais; alergias, suspensao do ciclo menstrual nas mulheres.
comportamentais: absenteismo, isolamento, violéncia, drogadicdo, incapacidade de
relaxar, mudangas bruscas de humor, comportamento de risco.

emocionais: impaciéncia, distanciamento afetivo, sentimento de solidao, sentimento de
alienacdo, irritabilidade, ansiedade, dificuldade de concentracdo, sentimento de
impoténcia; desejo de abandonar o emprego; decréscimo do rendimento de trabalho;
baixa auto-estima; dividas de sua prépria capacidade e sentimento de onipoténcia.
defensivos: negacdo das emocgdes, ironia, atencdo seletiva, hostilidade, apatia e
desconfianga (p.32-33).




O diagnostico de um caso de sindrome de esgotamento profissional deve ser abordado como
evento sentinela e indicar investigacdo da situacdo de trabalho, visando a avaliar o papel da organizacio
do trabalho na determina¢do do quadro sintomatoldgico. Podem estar indicadas intervengdes na
organizagdo do trabalho, assim como medidas de suporte ao grupo de trabalhadores de onde o

acometido proveio. (Brasil Ministério da Saude, 2001, p.194).




REFERENCIAS

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Praticas de recursos humanos — PRH: conceitos, fundamentos e
procedimentos. S&o Paulo: Atlas, 2007.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Treinamento e Qualidade de Vida. USP: Departamento de
Administracdo. Série Working Paper n® 01/2007. Disponivel em:
<http://www.ead.fea.usp.br/WPapers/2001/01-007.pdf>. Acesso em:

30 jul. 2009.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina . Psicologia do Trabalho: psicossomatica, valores e praticas
organizacionais. 1a. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2008.




