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RESUMO

Este artigo faz uma retrospectiva do conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) até os dias
atuais. Anaisa a contribuicdo dada por aguns
pesquisadores nesse campo de estudo e identifica
as suas dimensdes. Além disso, avadia as
dificuldades e obstéculos enfrentados para a
adequada implementacdo de programas de QVT.
Aborda, ainda, a conduta workholic, predominante
na direcdo de muitas empresas, e conclui que ha
muito por fazer para transformarmaos o ambiente de
trabalho num local mehor para 0 nNOSO
desenvolvimento e evol ugéo.

1. INTRODUCAO

Nesta virada de milénio tem Sdo intenso o
esforco empreendido pelas organizagbes para
sobreviver — e quanto a isso, acreditamos, havera
pouca discordancia —, como também tem sido
enorme 0 desgaste e o sacrificio impingido ao
trabalhador moderno. Se a teoria da administragdo
tem sido prodiga na criagdo de novas ferramentas de
gestédo — afinal, surgem novas propostas, antigas
propostas sd0 aperfeicoadas ou, ainda, cunhadas
com um novo rétulo praticamente todos os dias —,
infdizmente aguelas que visam proporcionar uma
melhor condicdo de trabalho e satisfacdo na sua
execucdo — e ndo apenas aumento do ganho
pecuniério — ainda deixam muito a desgar.

Portanto, analisaremos neste trabaho a
Qualidade de Vida no Trabaho (QVT) como
ferramenta de gestdo. A primeira parte busca
dedindar a origem e evolugdo da QVT, enfatizando
a contribuicdo de alguns pesguisadores, ao longo do
século XX, para 0 estudo do assunto. A segunda
parte conceitua QVT e abrange as suas dimensoes,
isto &, as areas com as quais faz interface. A terceira
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parte destaca as dificuldades e obstacul os para uma
efetiva implantacdo dos programas de QVT nas
organizagbes. A quarta parte discorre sobre as
perspectivas e desafios para a consolidagdo da
QVT, e a Ultima parte ressalta a necessidade de
transformacdo do ambiente de trabalho em um local
aprazivel, onde possamos sentir satisfagdo e alegria
na execucdo das nossas atividades profissionais.

2. ORIGEM E EVOLUCAO

Segundo RODRIGUES (1999), com outros
titulos e em outros contextos, mas sempre voltada
para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucéo de suas tarefas, a qualidade
de vida sempre foi objeto de preocupacdo da raga
humana.  Historicamente  exemplificando, o©os
ensinamentos de Euclides (300 a.C.) de Alexandria
sobre os principios da geometria serviram de
inspiragdo para a melhoraria do méodo de trabalho
dos agricultores @ margem do Nilo, assm como a
Lel das Alavancas, de Arquimedes, formulada em
287 a.C., veio a diminuir o esforco fisico de muitos
trabalhadores.

No século XX, muitos  pesguisadores
contribuiram para o estudo sobre a satisfacdo do
individuo no trabalho. Entre eles destacamos Helton
Mayo, cujas pesquisas, conforme FERREIRA,
REIS e PEREIRA (1999), HAMPTON (1991) e
RODRIGUES (1999), sdo altamente relevantes para
0 estudo do comportamento humano, da motivagdo
dos individuos para a obtencdo das metas
organizacionais e da Qualidade de Vida do
Trabalhador, principalmente a partir das pesquisas e
estudos efetuados na Western Eletric Company
(Hawthorne, Chicago) no inicio dos anos 20, que
culminaram com a escola de Relagbes Humanas.

Caderno de Pesquisas em Administra¢édo, Sdo Paulo, v. 08, n° 1, janeiro/margo 2001



24

Anselmo Ferreira Vasconcelos

Merece igualmente crédito o trabalho de Abrahan
H. Madow, que concebeu a hierarquia das
necessidades, composta de cinco necessidades
fundamentais. fisioldgicas, seguranca, amor, estima
e auto-redlizacdo. Douglas McGregor, autor da
Teoria X, por sua vez, considerava, entre outras
COisas, que O compromisso com 0s objetivos
depende das recompensas a sua consecucao, e que
0 sr humano ndo sO aprende a acetar as
responsabilidades, como passa a procuréalas,
conforme FERREIRA, REIS e PEREIRA (1999).
Essa teoria, alids, na sua esséncia, busca a
integragdo entre os objetivos individuais e 0s
organizacionais. Segundo RODRIGUES (1999),
vérias das dimensdes destacadas por McGregor sao
analisadas e consideradas em programas de QVT.

Vae mencionar também Frederick Herzberg. As
pesquisas desse autor detectaram que 0s
entrevistados (engenheiros e contadores)
associavam a insatisfagdo com o trabalho ao
ambiente de trabalho e a satisfacdo com o trabalho
a0 conteldo. Assm, os fatores higiénicos —
capazes de produzir insatisfagdo — compreendem: a
politica e a administracdo da empresa, as relagies
interpessoais com 0S Supervisores, SUpervisao,
condicbes de trabalho, salarios, status e seguranca
no trabalho. Os fatores motivadores — geradores de
satisfacdo — abrangem: realizacdo, reconhecimento,
0 proprio trabalho, responsabilidade e progresso ou
desenvolvimento (FERREIRA, REIS e PEREIRA,
1999 e RODRIGUES, 1999).

NADLER e LAWLER apud FERNANDES
(1996), FRANGCA (1997) e RODRIGUES (1999)
oferecem uma interessante e abrangente visdo da
evolugdo do conceito de QVT, conforme a Tabela 1.

Vale ressdtar que o desafio imaginado peos seus
idealizadores persiste, isto €, tornar o QVT uma
ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas mais um
modismo, como tantos outros que vém e vao. E esse
desafio torna-se mais ingigante neste momento em
gue nos vemos as voltas com uma rotina diaria
cada vez mais desgastante e massacrante. Quando
e pensava que o0s seres humanos poderiam
finalmente desfrutar do répido progresso alcancado
em véarias ciéncias, paradoxalmente o que temos
visto é o trabalho como um fim em s mesmo.

Apbs 0s sucessivos processos de downsizing,
reestruturacdo e reengenharia que marcaram toda a
década de 90, nota-se atualmente que as pessoas
tém trabalhado cada vez mais, e, por extensdo, tém
tido menos tempo paras mesmas (VEIGA, 2000).

HANDY (1995: 25), com base nessa realidade,
declarou que:

“O problema comecou quando transformamos o
tempo em uma mercadoria, quando compramos o
tempo das pessoas em nossas empresas em vez
de comprar a producdo. Quanto mais tempo vocé
vende, nessas condigdes, mais dinheiro fard
Ent8o, ha uma troca inevitavel entre o tempo e 0
dinheiro. As empresas, por sua vez, tornam-se
exigentes. Querem menos tempo das pessoas que
eles pagam por hora, porém mais das pessoas que
pagam por ano, porgue, no Ultimo caso, cada hora
extra durante 0 ano é gratuita.”

Mais adiante andlisaremos detidamente as
consequéncias desta afirmagao.

TABELA 1- EVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

CONCEPCOESEVOLUTIVASDO QVT

CARACTERISTICASOU VISAO

1. QVT comoumavariave (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
mehorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O

foco ea o
organizacional; mas, a0 mesmo tempo, buscavase
trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

individuo antes do resultado
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CONCEPCOESEVOLUTIVASDO QVT

CARACTERISTICASOU VISAO

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, méodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como
snénimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica

4. QVT comoum movimento (1975 a 1980)

Declaracao ideol 6gica sobre a natureza do trabalho e as
relagbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos “administragdo participativa’ e “ democracia
indugtrial” eram freglentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacda contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “ modismo” passageiro.
Fontee NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996: 42).
3. CONCEITUANDO QVT E SUAS

DIMENSOES
Conforme FRANCA (1997: 80),

“Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o
conjunto das acbes de uma empresa que
envovem a implantagdo de mehorias e
inovages gerenciais e tecnoldgicas no ambiente
de trabalho. A congtrucdo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se
olha a empresa e as pessoas como um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocia. O
posicionamento biopsicossocia representa o fator
diferenciad para a redizacdo de diagndstico,
campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de
projetos voltados para a preservacdo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho
na empresa.”

A mesma pesquisadora esclarece que “ A origem

do conceito vem da medicina psicossomética que
propde uma Vvisdo integrada, holistica do ser
humano, em oposicdo a abordagem cartesana que
divide 0 ser humano em partes’ (p. 80). E conclui,
ao afirmar que,

“No contexto do trabalho esta abordagem pode
ser associada a ética da condicdo humana. Esta
éica busca desde a identificagdo, eiminacdo,
neutralizacdo ou controle de riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padroes de
rdagbes de trabalho, carga fisica e menta
requerida para cada atividade, implicagbes
politicas e ideoldgicas, dindmica da lideranga
empresarial e do poder formal até o significado
do trabalho em s, relacionamento e satisfagdo no
trabalho.” (p. 80).

LIMONGI (1995) e ALBUQUERQUE e
FRANCA (1997) consderam que a sociedade vive
novos paradigmas de modos de vida dentro e fora
da empresa, gerando, em conseqiéncia, novos
valores e demandas de Qualidade de Vida no
Trabalho. Para os referidos autores, outras ciéncias
tém dado sua contribuicdo ao estudo do QVT, tais
Como:

. Salde — nessa &ea, a ciéncia tem buscado
preservar a integridade fisica, mental e social
do ser humano e ndo apenas atuar sobre o
controle de doengas, gerando avangos
biomédicos e maior expectativa de vida.
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. Ecologia — vé& o homem como parte integrante
e responsavel pea preservacdo do sistema dos
seres vivos e dos insumos da natureza.

- Ergonomia — estuda as condigdes de trabalho
ligadas a pessoa. Fundamenta-se na medicina,
na pscologia, na motricidade e na tecnologia
industrial, visando ao conforto na operacao.

. Pdcologia — juntamente com a filosofia,
demondtra a influéncia das atitudes internas e
perspectivas de vida de cada pessoa em seu
trabalho e a importdncia do significado
intrinseco das necessidades individuais para
seu envolvimento com o trabalho.

- Sociologia — resgata a dimensdo smbdlica do
que é compartilhado e construido socialmente,
demonstrando suas implicagbes nos diversos
contextos culturais e antropoldgicos da
empresa.

. Economia — enfatiza a consciéncia de que os
bens sdo finitos e que a distribuicdo de bens,
recursos e servicos deve envolver de forma
equilibrada a responsabilidade e os direitos da
sociedade.

- Administragdo — procura aumentar a
capacidade de mobilizar recursos para atingir
resultados, em ambiente cada vez mais
complexo, mutével e competitivo.

. Engenharia — elabora formas de producéo
voltadas para a flexibilizagdo da manufatura,
armazenamento de materiais, uso da
tecnologia, organizacdo do trabalho e controle
de processos.

WALTON apud RODRIGUES (1999: 81),
considera que “a expressio Qualidade de Vida tem
sido usada com crescente freqliéncia para descrever
certos  valores  ambientais e humanas,
neglicenciados pelas sociedades industriais em
favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do
crescimento econdmico.”

WALTON, ainda apud FERNANDES (1996)
propde oito categorias conceituais, incluindo
critérios de QVT (Tabea ). Em Compensacao
Jusga e Adeguada busca-se a obtencdo de
remuneracdo adequada pelo trabalho redlizado,

assim como O repeto a eqlidade interna
(comparacdo com outros colegas) e a eqlidade
externa (mercado de trabal ho).

Em Condicbes de Trabalho medese as
condicdes prevalecentes no ambiente de trabaho.
Envolve a jornada e carga de Trabalho, materiais e
equipamentos disponibilizados para a execucdo das
tarefas e ambiente saudavel (preservacdo da salde
do trabalhador). Ou sga, esse tpico analisa as
condiches reais oferecidas a0 empregado para a
consecucdo das suas tarefas.

O fator Uso e Desenvolvimento de Capacidades
implica 0 aproveitamento do talento humano, ou
capital intelectual, como esta em voga atua mente.
E forcoso, portanto, reconhecer a necessdade de
concessdo de autonomia (empowerment), incentivo
a utilizacdo da capacidade plena de cada individuo
no desempenho de suas fungbes e feedbacks
constantes acerca dos resultados obtidos no trabalho
e do processo como um todo.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca
abarca as politicas da instituicdo no que concerne
a0 desenvolvimento, crescimento e seguranca de
seus empregados, ou sga, possibilidade de carreira,
crescimento pessoal e seguranca no emprego. Neste
fator pode-se observar, através das agles
implementadas pelas empresas, 0 quanto a prética
empresarial esta de fato sintonizada com o respeito
e a val orizacdo dos empregados.

Essencidmente, em Integracdo Social na
Organizacdo pode-se efetivamente observar se ha
iguddade de oportunidades, independente da
orientacdo sexual, classe social, idade e outras
formas de discriminagdo, bem como se ha o cultivo
a0 bom relacionamento.

Congtitucionalisno mede o grau em que 0s
direitos do empregado sdo cumpridos na institui¢ao.
Implica 0 respeito aos diretos trabahistas, a
privacidade pessoal (praticamente inexistente no
mundo empresarial moderno), a liberdade de
expressdo (atamente em cheque, tendo-se em vista
as enormes dificuldades de trabalho com registro
em carteira).

No fator Trabalho e o Espaco Total da Vida
deveriamos encontrar o equilibrio entre a vida
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pessoal e o trabalho. Todavia, como veremos mais ~ empresa, a responsabilidade social da ingtituicdo na
adiante, etamos muito distantes de uma prética  comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacéo
minimamente ideal nesse campo. Por fim, em  dos servigos. Felizmente, esses agpectos vém tendo
Relevancia do Trabalho na Vida investigase a  significativos avangos no campo empresarial.

percepcdo do empregado em relagdo a imagem da
TABELA Il - CATEGORIAS CONCEITUAISDE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

CRITERIOS INDICADORESDE QVT
1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha de ganhos de produtividade
2. CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabal ho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia deinsalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autonomia
CAPACIDADES Autocontrole relativo

Qualidades multiplas
InformagBes sobre 0 processo total do trabalho

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Possibilidade de carreira
SEGURANCA Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Reacionamento

Senso Comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO Direitos de protegdo ao trabal hador
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial

Direitos trabal histas

7. OTRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA Pape balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo paralazer dafamilia
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CRITERIOS

INDICADORESDE QVT

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA
VIDA

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pel os produtos
Préticas de emprego

Fontee WALTON apud FERNANDES (1996: 48).

Para SUCESSO (1998), pode-se dizer, de
maneira geral, que a qualidade de vida no trabalho
abrange:

. Renda capaz de satisfazer as expectativas

pessoais e sociais;

- Orgulho pelo trabalho redlizado;

. Vidaemocional satisfatéria;

- Auto-estima;

. Imagem da empresalingtituicdo junto a opinido

publica;

- Equilibrio entre trabalho e |azer;

. Horarios e condicdes de trabalho sensatos;

- Oportunidades e perspectivas de carreira;

. Possihilidade de uso do potencial;

- Respeito aos direitos; e

- Justica has recompensas.

Para SILVA e DE MARCHI (1997), a adocdo de
programas de quaidade de vida e promocdo da
salde proporcionariam a0 individuo maior
ressténcia a0 edresse, maior  estabilidade
emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no
trabalho, mehor autoimagem e  mdhor
relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam
beneficiadas com uma forca de trabalho mais
saudével, menor absenteismolrotatividade, menor
nimero de acidentes, menor custo de salde

assigtencial, maior produtividade, melhor imagem e,
por ultimo, um mehor ambiente de trabal ho.

4. DIFICULDADESE OBSTACULOS

Em resumo, o assunto ndo é novo, mas a sua
aplicagdo tem sido inadeguada. Ou, como afirma o
Professor Lindolfo Galvéo de Albuquerque da
FEA/USP (LIMONGI e ASSIS, 1995: 28).

“[...] existe uma grande distdncia entre o
discurso e a prética. Filosoficamente, todo mundo
acha importante a implantacdo de programas de
QVT, mas na prética prevalece o imediatismo e
os investimentos de médio e longo prazos sio
esguecidos. Tudo esta por fazer. A maioria dos
programas de QVT tem origem nas atividades de
seguranca e salde no trabalho e muitos nem
sequer se associam a programas de qualidade
total ou de mehoria do clima organizacional.
QVT s6 faz sentido quando deixa de ser restrita a
programas internos de salde ou lazer e passa a
ser discutida hum sentido mais amplo, incluindo
gualidade das relagbes de trabalho e suas
conseqiéncias na salde das pessoas e da
organizacdo.”

Ainda para o prof. Albuquerque, conforme
rdatam LIMONGI e ASSIS (1995: 29):

“QVT é uma evoluciio da Qualidade Total. E o
ultimo €lo da cadeia. Ndo da para faar em
Qualidade Total se ndo se abranger a qualidade
de vida das pessoas no trabalho. O esforco que
tem que se desenvolver € de conscientizagdo e
preparacdo para uma postura de qualidade em
todos os sentidos. E necesséria a coeréncia em
todos os enfoques. QVT sdignifica condicdes
adequadas e os desdfios de respeitar e ser
respeitado como profissional. O trabalho focado
em servico sociad e salide é muito imediatista. E
necessario colocar a QVT num contexto mais
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intelectual, ndo SO concreto e imediato. O excesso
de pragmatismo leva ao reducionismo. QVT deve
estar num contexto mais amplo de qualidade e de
gestdo. A gestdo das pessoas deve incluir esta

preocupacdo.”

5. PERSPECTIVAS E DESAFIOS

A revigsa HSM Management publicou um
levantamento efetuado pea consultoria
internacional Bain & Company sobre as ferramentas
gerenciais mais utilizadas pelos executivos na
América do Sul, Europa, Estados Unidos e Canada
(HSM MANAGEMENT, 2000). A ferramenta,
digamos, mais voltada aos interesses pessoais dos
executivos foi “Remuneracdo por Desempenho’,
com 78%, 67% e 77/% de preferéncia,
respectivamente (Tabela 111). Nota-se, portanto, que
em termos de incentivo e bem-estar do trabalhador
o foco, de um modo ged, é eminentemente
pecuniério. Todavia, esse resultado apresenta alguns
paradoxos.

Ou sga, QVT como instrumental gerencial 3% e
pelo que foi exposto até aqui ¥ vai muito além da
obtencio de um sdério polpudo. Outras

consideracbes devem ser feitas a sua correta e
adequada implementacdo. N&o obstante a pesguisa
da Ban & Company indicar um eevado grau de
utilizagdo de programas de Gestéo de Qualidade
Total, aids com os quais a QVT tem um ligagdo
umbilical, ainda ha muito a ser feito.

Segundo FERNANDES (1996: 38-39),

“ Apesar de toda a badalacdo em cima das novas
tecnologias de producdo, ferramentas de
Qualidade etc., é fato facilmente constatavel que
mais e mais os trabalhadores se queixam de uma
rotina de trabalho, de uma subutilizacdo de suas
potencididades e tdentos, e de condigbes de
trabalho inadegquadas. Estes problemas ligados a
insatisfacdo no trabalho tém conseqliéncias que
geam um aumento do absenteismo, uma
diminuicdo do rendimento, uma rotatividade de
mao-de-obra mais elevada, reclamagdes e greves
mais numerosas, tendo um efeito marcante sobre
a salude mental e fisica dos trabalhadores, e, em
decorréncia na rentabilidade empresaria .”

TABELA 111 — RANKINGS COMPARADOS

Américado Sul Europa

Estados Unidos e Canada

Benchmarking — 85%

Benchmarking — 88%

Plangjamento Estratégico — 92%

Plangamento Estratégico — 83%

Plangjamento Estratégico — 77%

Missdo/Visdo — 86%

Gestdo da Qualidade Total —

83% Cliente— 76%

Afericdo da Satisfagdo do

Afericdo da Satisfagdo do
Cliente— 80%

Terceirizacdo — 80%

Remuneracao por
Desempenho — 67%

Benchmarking — 79%

Remuneracao por
Desempenho — 78%

Terceirizagdo — 67%

Terceirizagdo — 78%

Afericdo da Satisfagdo do

Segmentagdo da Clientdla—

Remuneracao por

Cliente— 65% 66% Desempenho — 77%
Segmentagdo da Clientela— Missdo/Visdo — 65% Aliancas Estratégicas — 69%
55%

Missao/Visdo — 50%
65%

Gestdo da Qualidade Total —

Edtratégias de Crescimento —
66%
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Américado Sul Europa

Estados Unidos e Canada

Estratégias de Crescimento — Retencéo do Cliente — 65% Competéncias Essenciais — 63%
50%
Reengenharia— 40% Estratégias de Crescimento — Reengenharia— 60%

62%

Fonte: Adaptado darevisa HSM MANAGEMENT (2000: 130).

Alids, a propdsito da rentabilidade empresarial,
SILVA e DE MARCHI (1997) etimam que as
guinhentas maiores empresas listadas pela revista
Fortune enfrentar@o problemas no futuro, uma vez
gue sdo crescentes as despesas relacionadas com
asssténcia médica. Conseqlientemente, segundo os
autores, as duas linhas ir@o cruzar-se nos proximos
anos, pois os custos médios serdo iguais aos lucros.

H& que se reconhecer, por outro lado, o esforgo
gue muitas empresas tém feito no sentido de
proporcionar 0 maior “bem-estar” possivel aos seus
funcionarios no ambiente de trabalho. A arte de
seducdo dos empregados chegou ao ponto de
USEEM (2000: 45) assim se referir as 100 melhores
empresas para se trabalhar da revista Fortune:

“Bem-vindo a nova cidade-empresa. Isto ndo é
uma cidade, literalmente falando, mas um parque
de escritério corporativo ou campus. E um lugar
para viver. E um lugar onde vocd pode se
adimentar, tirar uma soneca, nadar, comprar,
rezar, lutar kickbox, tomar uma cerveja, cuidar
das suas incumbéncias, comegcar um romance,
fazer seu tratamento dentario, empunhar espada
de pléstico e esculpir modelos nus. E onde vocé
pode trazer todo 0 seu ser — mente, corpo e
espirito — para trabalhar a cada dia. Que é uma
coisa boa, porque vocé estara aqui, se ndo do
berco a0 tumulo como nas vehas cidades
empresas, mas certamente do amanhecer ao
anoitecer.”

Assm sendo, é inegave que as organizacOes
est8o se empenhando para literalmente monopalizar
a atencdo e 0 coracdo dos seus colaboradores. Mas,
serdo os beneficios acima suficientes? Obviamente
gue ndo. Afinal de contas, quando olhamos esse

guadro sob a perspectiva do QVT, fica bem
evidente a fata ou 0 esquecimento, voluntério ou
ndo, de outras dimensdes. Aliés, DE MAS
(1999:282) assim se refere a tais politicas de
recursos humanos. “As empresas preferiram
incorporar as mesas e o balcdo do bar, as bancas de
jornais, as piscinas e as quadras de ténis, fingindo
gue houvesse trabalho suficiente para ocupar seus
empregados por oito horas ou mais por dia, em vez
de admitir a oportunidade de reduzir os horérios de
permanéncia dentro das suas dependéncias.”

Para SILVA e DE MARCHI (1997), dos muitos
desafios que se apresentam para 0 mundo
empresarial na atualidade, dois sdo fundamentais. O
primeiro estd relacionado a necessdade de uma
forca de trabalho saudavel, motivada e preparada
para a extrema competicdo atualmente existente. O
segundo desafio € a capacidade, na visdo deles, de a
empresa responder a demanda de seus funcionarios
em relagdo a umamehor qualidade de vida.

E exatamente isso que ndo vem acontecendo de
maneira satisfatoria. Pesguisa da consultoria Deloite
Touche Tohmatsu destaca que a jornada média
efetiva dos executivos brasileiros € de 50,19 horas.
Ja VEIGA (2000) informa que é de 54 horas
(Tabela IV). De qualquer maneira, tais estatisticas
derrubam o mito de que os brasileiros ndo séo muito
dados ao trabal ho.

Alias, confrontados com outros paises, no que se
refere as horas médias de trabalho por ano, somos
um dos mais operosos do mundo, indiscutivelmente
(Tabela V). Somos freglientemente eogiados pela
nossa dedicacdo, criatividade e flexibilidade pelos
executivos que agui aportam para um periodo de
“treinamento’.
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TABELA IV-HORASDE TRABALHO POR SEMAMA - EXECUTIVOS

Brasil

54

Estados Unidos

50

Inglaterra

45

Franca

44

Espanha

43

Holanda

37

Fonte: Adaptado de VEIGA (2000: 126).

Portanto, a efetividade e a importancia dos
programas de QVT realmente ficam na berlinda
diante de resultados como os ora apresentados. Ao
que tudo indica, se ha um reconhecimento
generalizado a respeito do valor e da hecessidade da
utilizacdo de programas de QVT, por outro lado as
acles para sua sustentacdo ndo sdo suficientemente

convincentes e congruentes. O maior obstaculo para
sua implementacdo reside na falta de importancia
estratégica e na baixa relevancia financeira desses
programas, em relacdo a outros. Tais programas sdo
enxergados, lamentavelmente, como despesas, néo
como investimentos, segundo LIMONGI e ASSIS
(1995).

TABELA V - MEDIA DE HORAS POR ANO, POR PAIS

CINGAPURA

2.307

HONG KONG

2.287

MALASIA

2.244

TAILANDIA

2.228

CHILE

2112

REPUBLICA CHECA

2.062

ESTADOS UNIDOS

1.966

BRASIL

1.927

MEXICO

1.909

COREIA DO SUL

1.892

JAPAO

1.889

TURQUIA

1.875

AUSTRALIA

1.866

ISLANDIA

1.839

NOVA ZELANDIA

1.838

Fonte: Adaptado de VEIGA (2000: 128).

Ao esmiucarmos os resultados da pesguisa da
Ddoite Touche Tohmatsu % redlizada com 146
executivos da regido Sul e Sudeste, oriundos,

predominantemente, dos sgtores Metallrgico,
Elerodetronico, Quimico e Financdro 3
constatamos ainda que:
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- 50% levam trabalho para casa;
- 50% se queixam de estresse; e

. 60,8% consderam que a jornada de trabalho
interfere em suas vidas pessoais.

Modernamente, o trabalho transformou-se numa
fonte de supressio da liberdade. Aos que néo se
“enquadram” as conseqiéncias sdo amplamente
conhecidas. O trabalho deixou de ser uma fonte de
prazer e reglizacdo. O trabalho ndo mais representa
um instrumento de crescimento e satisfacdo pessoa
e profissional. Os ativos humanos mais valorizados
sdo cooptados por meio de programas de aquisices
de agbes (stock options) ou ganhos variaves
atrelados a performance. A década de 90 pode ser
consderada tragica para o trabalhador. As
conquistas até entdo obtidas em matéria de QVT
foram solapadas por uma nova ordem,
lamentavelmente muito distante da humanizagéo
nas empresas.

Para OLIVEIRA (1998), as empresas exigem que
0s seus empregados |hes confiem todo o seu capital
intelectual e que se comprometam com O Seu
trabalho. Todavia, as empresas ndo se
comprometem com seus empregados. Alias, das
recomendam que 0s seus empregados cultivem sua
empregabilidade se quiserem continuar ocupando
Seus postos atuais.

Conseguentemente, o0 empregado hoje deve
apresentar  um conjunto de habilidades e
capacidades cada vez maior, isto € 0s requisitos
explicitos. Sem eles ndo ha grandes possibilidades
de uma vida digna. As organizacbes tém s€do
implacaveis na exigéncia desses requisitos
explicitos. A lista cresce cada dia mais. Mas ha
também outras exigéncias. os requisitos implicitos,
gue sdo caracterizados pelas horas extras dedicadas
ao empregador e ao trabalho. Sd0 medidas pdas
jornadas noturnas extras  (reunifes internas e
externas, convengbes, happy hours com
fornecedores ou superiores hierarquicos etc.) e
viagens congtantes ¥ que distanciam o empregado
cada vez mais, fisca e mentamente, do aconchego
do lar. E as conseqliéncias ja se fazem sentir.

Um dos espectros desse novo contexto € a ética
doworkaholic. Conforme CALDAS (1988:33),

“[...] a éica do workaholic: ndo é a de traba har
para viver, mas viver para trabalhar. Para o
workholic, sua carreira é sua vida, seu culto. E o
culto da carreira, que rege sua obsessao, € guiado
pela Deusa do Sucesso. Ele reza as receitas de
profetas, gurus e “ gente bem-sucedida’: ele adora
herdis empresariais, venera seus simbolos e prega
sua palavras e agdes com fervor, como se fossem
verdades universais, como se todos devessem
conhecer seu evangeho.”

O mesmo autor (p. 33) acrescenta que

“Mas como 0 sucesso é um destino hipotético, a
carreira moderna e a obsessdo do workaholic €
uma corrida que ndo tem fim, nem ponto de
chegada, nem vencedores. [...] Ser workholic €,
em esncia, ser moderno. Admira-se o individuo
obcecado por trabalho, como se isto fosse certo e
preciso. Como se ele soubesse aonde vai, ou para
gué. Como se ee refletisse sobre seu destino, ou
sobre seu caminho. [...] Em nossa dnsia de “ néo
ficar paratras’, cada vez mais nos movemos mais
répidos, e cada vez mais de forma menos
reflexiva: passamos da emocdo a acdo, sem a
mediagdo da razdo, do pensamento. Corremaos
tanto que os detalhes nos escapam, como as
nuances entre o certo e o errado, entre o saudave
e 0 doentio, entre o urgente e 0 necessario.”

Para WOOD JR. (1998) a maioria dos workhalics
ndo percebe 0 aspecto patoldgico de sua conduta.
Na visdio do autor, trata-se dos “mesres da
racionalizacdo”, mas que também s30 avessos a
reflexdo. Chegam a confundir sua conduta com
trabalho s&rio, e, em consegiiéncia, ndo distinguem
guaidade de quantidadee Como o0 momento
favorece as empresas, €as naturalmente incentivam
esse tipo de comportamento. Dirigentes, executivos
ou empregados em posi¢ies mais modestas tém de
Se curvar, gostando ou ndo, a esse comportamento,
paradoxalmente autodestrutivo e paradigmatico.
Esse é 0 preco da sobrevivéncia.

Infdizmente, aqueles que tém 3. por forca do
cargo e do poder de que estdo invedtidos ¥
condigdes de mudar, ou pelo menos de admitir
novas formas de comportamento no trabaho e
novos moddos mentais, propositadamente ndo o
fazem. Esse € 0 caso, por exemplo, de Jirgen
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Schrempp % atua manda-chuva da montadora
DaimlerChryder %, que, de acordo com relato da
FORTUNE (2000), coloca os negécios sempre
antes de consideragfes pessoais ou de carreira.

Dirigentes com esse pefil ndo julgam seus
subordinados apenas pelos resultados por estes
alcancados. Para eles, todos os subordinados devem
viver os “valores’ da empresa ¥ na verdade, os
deles préprios. Segundo COLVIN (2000), Jack
Welch, o badalado n.° 1 da General Eletric, fala
abertamente a respeito da necessidade de demitir os
executivos que ndo vivem os vaores da
organizacdo, mesmo se e es produzem resultados.

Esses dirigentes sGo movidos por uma estranha
obsessdo. O convivio familiar, o desenvolvimento
de nossas potencialidades, o relaxamento fisico e
mental, o envalvimento com os problemas dos
filhos, o tempo para reflexdo, o bem-estar no
sentido mais amplo, enfim, n&o fazem parte de
seus universos. Eles vivem para trabalhar. Seus
padrdes mentais estéo bem cristalizados. Eles ainda
¥, etalvez, o pior detudo % sdo grandes geradores
de estresse no trabalho, exatamente por sua conduta
doentia

N&o nos interessa aqui discorrer muito mais sobre
os males do estresse, des ja sG0 sobgamente
conhecidos. Todavia, € forgoso reconhecer que, se
estresse é doencga, conforme exposto acima, por
conseguinte, muitos dirigentes workholics % que,
por sua vez, ndo se apresentam na melhor das suas
condicbes psiquicas ¥  etdo  propagando
anomalias em suas organizacles. Portanto, se 0s
programas de QVT ndo decolaram de maneira
satisfatéria, a causa principal seréo os dirigentes das
organizagbes que n& cumprem com sua
responsabilidade social.

Portanto, quando DE MASI (2000) indaga por
gque o atual desenvolvimento técnico ndo é
acompanhado de um avango semdhante na
convivéncia civil e na fdicidade humana; como e
por que milhdes de trabalhadores, embora libertados
do embrutecimento fisico, dotados de méguinas
portentosas, encarregados de deveres inteectuais
por vezes até agradaveis e bem pagos vivem numa
condicdo estressante e insuportavel; como e por que
a conquista da precisdo transformou-se em idéa

fixa da pontualidade, da produtividade a todo custo,
da competitividade, dos prazos, dos controles, das
avaliagbes, dos confrontos, € como e por que o
progresso material nd se traduziu em mehor
qualidade de vida, enfim, a resposta esta na
mentalidade de dirigentes interessados apenas nas

glorias passageiras.

Eles desumanizam as organizagdes que dirigem.
Eles ndo so efetivamente agentes do progresso
humano; estdo muito longe disso. Sua conduta
autocrética e tacanha ndo permite visumbrar as
finalidades nobres do trabalho. E cedo ou tarde ees
S0 tragados pel o proprio monstro que geraram.

6. CONSIDERACOESFINAIS

Para LEVERING (1986), um bom lugar para se
trabalhar possibilita, entre outras coisas, que as
pessoas tenham, aém do trabaho, outros
compromissos em suas vidas, como a familia, os
amigos e os haobbies pessoais. Para o autor, da
perspectiva de um empregado isto é uma questéo
fundamental de justica. Na sua visdo, ndo € justo
qgue um local de trabalho sga a Unica coisa nas
vidas das pessoas ¥ dids, como temos visto
atualmente na esmagadora maioria dos casos. Um
contexto com essa caracteristica, segundo e, ndo
permite que as pessoas se desenvolvam ou se
tornem mais completamente humanas.

Conforme FREITAS (1999:7),

“N&o estd sendo solicitado que as empresas (e,
acrescentariamos  nés, seus dirigentes) abram
mé&o de sua visBo monetarizada de mundo, mas
gue eas honrem em agbes 0 que costumam
pregar em discursos que dizem que 0 s&r humano
€ 0 seu principal ‘ativo’. O ser humano, mortal e
fragil, tem |4 seus defeitos, comete erros e faz
suas bobagens, mas quando ele é estimulado a
substituir o coragdo por um chip ou maquina
registradora, 0 mundo deve ter medo.”

Portanto, se somos seres racionais, embora nem
sempre pareca, € hora de agirmos como ta. A
infdicidade causada no ambiente moderno de
trabalho, como foi retratada, a propdsito, no filme
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“Tempos Modernos’ de Charlie Chaplin, tem de ser
banida.

Certas idéas e conceitos de reconhecido valor as
vezes ndo S0 prontamente aceitos e incorporados,
exatamente pdas transformagdes que eles requerem.
Um exemplo insofismavel é o representado pelos
idegis cristdos. A grande maioria dos povos 0s
aceita e venera. Entretanto, poucos de fato vivem e
se comportam de acordo com as  suas
recomendagdes e precetos. A QVT, da mesma
maneira, porém numa escala e ambito, € evidente,
infinitamente menores, nos impde o mesmo desafio:
0 de mudar.

Nesse sentido, DE MASI (2000: 330) assim
conjectura: “ O novo desafio que marcara o século
XXl é como inventar e difundir uma nova
organizacéo, capaz de evar a qualidade de vida e
do trabalho, fazendo aavanca sobre a forga
slenciosa do desgo de fdicidade.”

Se é nas organizagbes que passamos a maior
parte de nossas vidas, hatural seria que as
transformassemos em lugares mais aprazivels e
saudaveis para a execucdo do nosso trabalho. Locais
onde pudéssemos, de fato, passar algumas horas
vivendo, criando e redlizando plenamente — com
gualidade de vida, satisfacdo e aegria.

7. REFERENCIASBIBLIOGRAFICAS

ALBUQUERQUE, L. G. e FRANCA, A.CL.
Edtratégias de recursos humanos e gestdo da
gualidade de vida no trabalho: o dress e a
expansdo do conceito de qualidade total.
Revista de Administracdo. Sdo Paulo, abr./jun.
1998, vol. 33, n.° 2, p. 40-51.

CALDAS, Migud P. O Fascinio do Stress e a
Modernidade do Workholic. In:  Encontro
Internacional de Gestdo de Competéncias em
Qualidade de Vida no Trabaho, 1°, Anais, Sao
Paulo: FEA/USP, FIA, PROPEG, 1998, p. 31-
34.

COLVIN, Geoffrey. Managing. In: The Info Era
Fortune, New York, n.°5, p. F-2 aF-5, 13 Mar.
2000.

DE MASI, Domenico. O futuro do Trabalho:
fadiga e 6cio na sociedade pos-industrial. 32
ed., Rio de janeiro: Editora José Olympio Ltda
e Brasilia: Edit. da UNB, 2000.

FERNANDES, Eda. Qualidade de Vida no
Trabalho: como medir para mehorar.
Salvador: Casa da Qualidade Editora Ltda.,
1996.

FERREIRA, A. Antonio, REIS, Ana C. F. e
PEREIRA, Maria |. Gestdo Empresarial: de
Taylor aos nossos dias. Evolucdo e Tendéncias
da Moderna Administracdo de Empresas. Séo
Paulo: Editora Pioneira, 1999.

FORTUNE. Is the World Big Enough for Jirgen
Schrempp? New York, n° 5, p. 40-43, 13 mar.
2000.

FRANCA, A C. Limongi. Qualidade de vida no
trabalho: conceitos, abordagens, inovagbes e
desafios nas empresas brasileiras, Revista
Brasileira de Medicina Psicossomatica. Rio de
Janeiro, val. 1, n.° 2, p. 79-83, abr./mai./jun.
1997.

. A qualidade de vida no trabalho € um bom

investimento, Revista Inova: Gestdo e
Tecnologia. S&o Paulo, v. 2, n° 8, p. 5,
maio/agosto 1995.

e ASSIS, M. P. de. Projetos de Qualidade

de Vida no Trabalho: caminhos percorridos e
desafios. RAE Light. So Paulo, v. 2, n°2, p. 26-
32, mar./abr. 1995

FREITAS, M. Edter.
Reestruturagbes: As Irracionadlidades e a
Coisficagdo do Humano, RAE Light. Séo
Paulo, v. 6, n.° 1, p. 5-7, jan./mar. 1999.

HAMPTON, David R. Administracdo: processos
administrativos. S3o0 Paulo: Editora McGran-
Hill Ltda., 1991.

HANDY, Charles. A era do paradoxo. Dando um
sentido para o futuro. Sdo Paulo: Makron
Books, 1995.

HSM MANAGEMENT. Quem tem medo das
ferramentas gerenciais? Barueri, n.° 19, p. 122-
130, mar/abr 2000.

O Day-After das

Caderno de Pesquisas em Administracéo, Sdo Paulo, v. 08, n° 1, janeiro/margo 2001



Qualidade de Vida no Trabalho: origem, evolucéo e perspectivas

LEVERING, Robert. Um Excelente Lugar para se
Trabalhar: o que torna alguns empregadores téo
bons (e outros tdo ruins). Rio de Janeiro:
Qualitymark Editora, 1986.

OLIVEIRA, M. A. Dilemas na Gestdo da Qualidade
e da Qualidade de Vida no Trabaho. In:
Encontro Internacional de Gestdo de
Competéncias em Qualidade de Vida no
Trabalho, 1° Anais, Sdo Paulo: FEA/USP, FIA,
PROPEG, 1998, p. 26-27.

RODRIGUES, Marcus V. C. Qualidade de Vida no
Trabalho: ewvolucdo e andlise no nive
gerencial. Petrépalis: Editora Vozes, 1999.

SILVA, M. A Dias da e DE MARCHI, Ricardo.
Salde e Qualidade de Vida no Trabalho. Sao
Paulo: Editora Best Sdller, 1997.

SUCESSO, E. de P. Bom. Trabalho e Qualidade de
Vida. Rio de Janeéiro: Qualitymark Editora e
Dunya Editora, 1998.

USEEM, Jerry. Welcome to the new company
town, Fortune. New York, n° 1, p. 44-50, 17
jan. 2000.

VEIGA, Aida Tempos Modernos. Revista Vea.
Séo Paulo: Editora Abril, edicdo 1643, ano 33,
n.% 34, p. 122-129, 2000.

WOOD J., Thomaz. OrganizagGes Dramaticas e o
Fascinio do Stress. In: Encontro Internacional
de Gestdo de Competéncias em Qualidade de
Vida no Trabaho, 1° Anais, Sdo Paulo:
FEA/USP, FIA, PROPEG, 1998, p. 35-37.

Caderno de Pesquisas em Administracédo, Sdo Paulo, v. 08, n° 1, janeiro/margo 2001



