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QUALITY OF LIFE WORKERS: STRATEGIC ROLE OF PERSONNEL
MANAGEMENT
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RESUMO

Em razdo da atual preocupagdo com a qualidade de vida das pessoas na esfera organizacional,
tem-se buscado, constantemente, formas de suprir as necessidades basicas nestes ambientes, a
fim de trazer satisfacdo e prazer na execucgéo das tarefas. Outro motivo, ndo menos importante,
€ 0 ambiente competitivo, no qual as organizacdes estdo inseridas, que faz com que estratégias
sejam projetadas e aplicadas em relagcdo a busca pela qualidade de vida das pessoas. Assim,
neste contexto, destaque-se que o objetivo deste artigo € teorizar a respeito dos principais
conceitos sobre gestdo de pessoas, relacionando a qualidade de vida dos trabalhadores (QVT)
a gestdo estratégica. A metodologia de pesquisa utilizada foi a pesquisa bibliografica, uma vez
que a coleta, o tratamento e apresentacdo dos dados considerados foram baseados especialmente
em livros e artigos de periddicos de referéncia na area. Como principais resultados, ressalte-se
inicialmente que os trabalhadores sdo vistos como o principal diferencial que as organizacdes
possuem, ainda que a higiene e a seguranca no ambiente de trabalho proporcionam aumento da
qualidade de vida dos colaboradores, bem como o0 ambiente externo a organizacdo também deve
ser visto como um meio de, através da qualidade de vida das pessoas, melhorar a satisfacéo na
organizacéo.

Palavras-chave: Qualidade, QVT, Gestdo de Pessoas, Estratégias, Organizaces.
ABSTRACT

Given the current concern with the quality of life of people in the organizational sphere, we
have constantly sought ways to meet basic needs in these environments, in order to bring
satisfaction and enjoyment in performing the tasks. Another reason, not least, is the competitive
environment in which organizations are embedded, which makes strategies are designed and
implemented for the pursuit of quality of life. Thus, in this context, it should be emphasized
that the purpose of this article is to theorize about the main concepts about managing people,
relating the quality of life of workers (QVT) to strategic management. The research
methodology used was the literature research, since the collection, processing and presentation
of the data considered were based especially in books and journal articles in the reference area.
As main results, it is noted initially that workers are seen as the key differentiator that
organizations have, although the hygiene and safety in the workplace provide increased quality
of life of employees, as well as the external environment to the organization also should be seen
as a means of, through quality of life, improve satisfaction in the organization.

Keywords: Quality, QVT, People Management, Strategies, Organizations.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais, os consumidores exigem qualidade nos produtos e servigos a precgos
cada vez menores, enquanto as empresas buscam aumentar a produtividade de seus
colaboradores a fim de atenderem esta demanda. No entanto, para que estes objetivos sejam
possiveis, deve-se trabalhar com a principal variavel existente na empresa: os colaboradores.
Além disso, e tendo como foco a produtividade das pessoas, € importante o desenvolvimento
de uma administracdo voltada para a gestdo de pessoas, diferente de um simples departamento
de recursos humanos na empresa.

Neste contexto, ressalte-se Chiavenato (1999, p. 27), que ja atestava isso quando
escreveu que “as empresas perceberam que as pessoas constituem o elemento do seu sistema
nervoso que introduz a inteligéncia nos negocios e a racionalidade nas decisdes”. Assim, a fim
de auxiliar as organizacdes a compreender essa realidade, o presente artigo busca teorizar a
respeito dos principais conceitos que norteiam a gestéo de pessoas, procurando demonstrar que
a busca pela qualidade de vida dos colaboradores € uma questéo estrategica.

Em contrapartida, observe-se que pelo fato desta pesquisa ter um carater tedrico, nao se
excluem outros estudos sobre o tema. Cabe, com isso, fomentar o desenvolvimento do assunto,
incluindo, por exemplo, participagdo com estudos em organizagdes, com coleta de dados,
participacdo junto aos departamentos responsaveis pela gestdo de recursos humanos, bem como
junto aos colaboradores, a fim de enriquecer a pesquisa sobre 0 assunto.

Além disso, convém destacar que se espera com a realizacdo deste artigo oferecer
subsidios de informacBes pertinentes para académicos, pesquisadores e profissionais
interessados na tematica proposta, pelo fato que se entende que a qualidade de vida dos
trabalhadores (QVT) em qualquer tipo de empresa, independentemente de seu porte e/ou
segmento de atuacao deve caracterizar-se como uma prioridade para todos os stakeholders, uma
vez que pode alavancar ou mesmo prejudicar consideravelmente o negdcio da organizacao.

2. REVISAO DE LITERATURA

Nesta secdo, sdo descritas, de maneira resumida, algumas das teorias existentes sobre o
assunto em questdo: a qualidade de vida como estratégia da Gestdo de Recursos Humanos
(GRH). Busca-se com isso, nivelar o conhecimento dos leitores a respeito dos conceitos que
delimitam a pesquisa em si. Isto posto, segue as se¢des supracitadas.

2.1 ORGANIZACOES

No contexto mercadoldgico, as organizacdes sdo uma parte importante dentro do
processo cotidiano da vida das pessoas. Entende-se como organizagdo, uma forma de reunido
de duas ou mais pessoas com atividades coordenadas (CHIAVENATO, 2008). Ainda, o autor
salienta que:

A sociedade moderna é uma sociedade de organizacfes. As organizagdes sdo sistemas
extremamente complexos. Elas revelam-se compostas de atividades humanas em
diversos niveis de andlise. Personalidades, pequenos grupos, intergrupos, normas,
valores, atitudes, tudo isso existe sob um padrdo complexo e multidimensional.
(CHIAVENATO, 2008, p. 22).

Soma-se a isso, 0 exemplo escrito por Mintzberg et al. (2006, p. 184):

Organizacdo é uma grande forca na sociedade atual: nascemos em uma organizacgao
chamada hospital e somos enterrados por uma organiza¢do chamada funeréria; quase
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tudo que acontece entre os dois fatos envolve organizagfes formais de uma maneira
ou de outra.

No entanto, as organizacgdes sdo formadas por conjuntos de pessoas, as quais trabalham
em conjunto para utilizar e aplicar os recursos da organizacao, buscando com isso, alcancar 0s
objetivos em comum (CHIAVENATO, 2004a). Desta maneira, a administracdo destas pessoas
passa a ser um assunto importante. Para Chiavenato (2004b, p. 55), “a administra¢ao permite
proporcionar sentido, direcdo e coordenagdo nesse trabalho conjunto e levar a organizagéo
exatamente aonde ela precisa chegar”. Assim, pode-Se adentrar no estudo das pessoas, como
segue.

2.2 PESSOAS

No mercado atual, as pessoas continuam sendo o mais valioso dos recursos das
organizacdes. Com isso, o dilema da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) esta no fato
de necessitar “tratar as pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas préprias de
personalidade, motivagOes, valores pessoais, etc.) ou como recursos (dotados de habilidades,
capacidades e conhecimentos etc.)” (CHIAVENATO, 1995, p. 87).

Assim, pode-se afirmar que as organizacGes sdo compostas por pessoas. Por
conseguinte, 0 homem é um animal social, pois se caracteriza por uma irreprimivel
tendéncia a vida em sociedade, além de possuir participagdes multigrupais. Ainda,
vive em organizag@es, em ambientes cada vez mais complexos e dindmicos. Contudo,
a viabilidade humana é enorme, pois cada pessoa é um fenémeno multidimensional,
sujeito as influéncias de uma enormidade de variaveis. (CHIAVENATO, 1995, p. 61).

Assim, para Lewin apud Chiavenato (1995, p. 62), a compreensdo do comportamento
humano depende de duas suposic¢des basicas:

a) O comportamento humano é derivado da totalidade dos fatos coexistentes que o
envolvem;

b) Esses fatos coexistentes tem carater de um campo dindmico, no qual cada parte do
campo depende de uma inter-relagio dinAmica com as outras. E o chamado campo
psicolégico.

Desta forma, conforme Chiavenato (1995) a teoria do campo pode explicar o motivo
pelo qual um mesmo obijeto, situacdo ou individuo podem ser vistos de maneiras diferentes por
outras pessoas. Com isso, 0 autor explica que a teoria cognitiva:

[...] decorre de situacBes que envolvam especificamente um processo de decisdo por
parte de uma pessoa. Em funcéo dessas teorias surgem trés enfoques a seguir:

a) O homem como um ser transacional;

b) O homem com um comportamento dirigido para um objetivo;

¢) O homem como um modelo de sistema aberto. (CHIAVENATO, 1995, p. 64).

Ainda, Chiavenato (1995, p. 64) afirma que “o comportamento das pessoas em uma
organizacdo torna-se complexo, uma vez que depende de fatores interno [...] e externos [...].”
Desta maneira, pode-se entender que as pessoas devem ser geridas ou administradas, conforme
segue.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas demanda de politicas que visam satisfazer as necessidades das
pessoas, isto porque qualidade e competitividade exigem que, além de saber fazer, queiram
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fazer, pois somente desta forma os objetivos organizacionais serdo atingidos (FERNANDES,

1996).
Na abordagem moderna, predomina o modelo do homem complexo, a suposicio de
que as pessoas sdo motivadas por uma enorme variedade de incentivos, como salario,
objetivos e metas a atingir, satisfacdo no cargo e na organizagdo, necessidades de
autorealizacdo. (CHIAVENATO, 20044, p. 256).

Considerando o cenario competitivo existente entre as empresas e 0s profissionais que
buscam seu espago dentro das empresas, 0s papéis assumidos pelos profissionais de RH na
gestdo de pessoas sdo multiplos: eles devem desempenhar papéis operacionais e a0 mesmo
tempo estratégicos. Precisam ser politicos e parceiros simultaneamente. Em outros termos, para
que a area de RH possa adicionar valor a organizacao, servir aos seus objetivos e criar vantagens
competitivas ela precisa desempenhar papéis cada vez mais mdltiplos e complexos
(CHIAVENATO, 2004a).

No entanto, a mio de obra tem mudado e, conforme Chiavenato (2004a, p. 13):

As pessoas que vivem e trabalham nas organizacfes estdo se caracterizando por
aspectos como diversidade, novas habilidades e competéncias e diferentes valores
sociais. As organizacgdes e seus dirigentes devem estar preparados para lidar com
pessoas de diferentes racas e etnias, de diferentes idades e bases culturais, de
diferentes perspectivas e preferéncias de estilo de vida e de diferentes idades e bases
culturais, de diferentes perspectivas e preferéncias de estilo de vida e de diferentes
valores pessoais.

Desta maneira, 0 RH é visto como uma das areas mais afetadas pelas mudancas que
ocorrem no mundo moderno, sendo que, impulsionado pela rotatividade de novidades no
mercado, e pelo surgimento de novas areas profissionais, o pessoal de RH precisa acompanhar
esta evolugdo para captar e ou desenvolver bons colaboradores.

O século XX proporcionou o aparecimento de trés eras distintas. A Era da
Industrializacdo Classica, de relativa estabilidade, trouxe o modelo hierarquico,
funcional e departamentalizado de estrutura organizacional. Foi a época das relag@es
industriais. A Era da Industrializacdo Neoclassica, de relativa mudanca e
transformaco, trouxe o modelo hibrido, duplo e matricial de estrutura organizacional.
Foi a época da administracdo dos recursos humanos. A Era da Informacéo, de forte
mudanca e instabilidade, esta trazendo o modelo orgénico e flexivel de estrutura
organizacional, no qual prevalecem as equipes multifuncionais de trabalho. E a época
da gestdo de pessoas e com pessoas. No mundo de hoje, as preocupagdes das
organizacOes se voltam para a globalizagdo, pessoas, clientes, produtos, servicos,
conhecimento, resultado e tecnologia. (CHIAVENATO, 2004b, p. 58).

A partir do exposto, em sequéncia, apresentam-se 0s conceitos de interesse relacionados
ao estudo da estratégia, como segue.

2.4 ESTRATEGIA

A estratégia é praticada desde os tempos antigos, ligada principalmente as questdes
bélicas. De acordo com “O conhecimento da arte da guerra”, escrita originalmente pelo chinés
Sun-Tzu no séc. VI A.C., e estudada pelos autores Liang e Li (1992), que afirmam que os planos
de luta e operagdes militares podem muito bem ser compreendidos como uma clara referéncia
aos nossos conhecidos planejamento estratégico e planos de acéo.
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Porém, seu conceito tem véarios formatos na literatura, sem perder com isso, a mesma
linha de raciocinio que se baseia em o que fazer para se chegar a algum objetivo. Conforme,
Chandler apud Ghemawat (2000, p. 15):

A estratégia pode ser definida como a determinagdo das metas e de objetivos basicos
em longo prazo de uma empresa bem como da adocdo de cursos de acéo e alocacdo
de recursos necessarios a consecucdo destas metas.

Também, conforme Oliveira (2011, p. 5):

[...] estratégia é definida como um caminho, ou maneira, ou acdo estabelecida e
adequada para alcancar os resultados da empresa, representados por seus objetivos,
desafios e metas. E uma situacdo pode ser considerada como estratégica quando existe
interligacdo entre os aspectos internos — controldveis — e externos — ndo controlaveis
— da empresa.

Soma-se a estes 0 conceito de estratégia como um plano de ag¢des futuras que servirdo
de guia de acéo para o futuro, ou seja, uma padronizacao de acGes a serem executadas, as quais
deverdo manter, no decorrer do tempo, a firmeza nos objetivos das organizacdes (SANTOS,
2007, p. 2).

Ainda, conforme Oliveira (2013, p. 191):

[...] estratégia é definida como um caminho, ou maneira, ou acdo formulada e
adequada para alcancar, preferencialmente, de maneira diferenciada e inovadora, as
metas, os desafios e 0s objetivos estabelecidos, no melhor posicionamento da empresa
perante seu ambiente, onde estdo os fatores nao controlaveis.

Assim, pode-se entender que 0s Vvarios conceitos de estratégia apresentam sinergia nos
propdsitos e na estrutura de planos. Com isso, passa-se a estudar novos conceitos, como o de
qualidade de vida no trabalho.

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

QVT pode ser entendida como uma resultante direta de diversas combinagdes bem como
da combinacdo de dimensdes basicas da tarefa ou de dimensbes ndo dependentes diretamente
datarefa e que sdo capazes de produzir nos profissionais a motivacéo, a satisfacdo independente

da funcdo que exerce (RODRIGUES, 1994).
O Termo Qualidade de Vida No Trabalho (QVT) foi cunhado por Louis Davis, ha
década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele,
conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem estar geral e a saude dos
trabalhadores nos desempenhos de suas tarefas. (CHIAVENATO, 2004b, p. 448).

A origem do conceito qualidade de vida no trabalho esta ligada ao aumento da demanda
pela valorizacao e a cobranca por melhores condi¢cdes humanas e éticas no trabalho (LIMONGI -
FRANCA; RODRIGUES apud CONSTANTINO et al., 2009).

Conforme Tolfo (2013), somente na década de 60 é que 0 movimento tomou impulso.
Este movimento deu-se através do inicio da conscientizacdo da importancia de se buscar
melhores formas de organizar o trabalho, buscando minimizar os seus efeitos negativos sobre
o trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral.

Para Tolfo (2013), qualidade de vida no trabalho esta ligada a motivacao, satisfacdo,
condicdes de trabalho, estilos de lideranca, dentre outros. De acordo com Chiavenato (2010, p.
487) para se alcancar niveis de qualidade elevados “as organizagdes precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente
recompensadas pelas suas contribuigdes”.
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Um dos principais expoentes no estudo da qualidade de vida no trabalho, Evidenciado
por Walton! a qualidade de vida no trabalho é calcada na humanizagio do trabalho e a
responsabilidade social passa a ser da empresa, buscando atender as necessidades das pessoas,
reestruturando os cargos e padrfes de organizagéo do trabalho, aliada ao desenvolvimento dos
profissionais, e maior poder de autonomia no meio organizacional (TOLFO, 2013).

No entanto, os autores Bowditch e Buono (1992, p. 207), ao revisarem a literatura
encontrada sobre o tema, enfatizaram as praticas adotadas pelas organizacGes e que se

constituem em a¢des voltadas a qualidade de vida no trabalho. Para estes autores:

Um conjunto de definiges equaciona a qualidade de vida no trabalho com a existéncia de certo
conjunto de condicdes e praticas organizacionais tais como cargos enriquecidos, participacao
dos empregados nos processos de tomada de decisfes, condi¢des seguras de trabalho e assim
por diante. Outra abordagem equaciona a QVT com os efeitos visiveis que as condicdes de
trabalho tem no bem estar de um individuo (por exemplo, manifestacdo de satisfagdo no local
de trabalho, crescimento e desenvolvimento dos funcionarios, a capacidade de atender a toda a
gama de necessidades humanas).

Assim, de acordo com Fernandes (1996), o simples uso do termo “Qualidade de Vida
no Trabalho”, associa as melhorias nas condigdes fisicas ¢ de instala¢des, atendimento e
reivindicacdes salariais, reducdo de jornada de trabalho entre outras medidas do género,
deixando assim de ser tratado como um modismo, ou uma estratégia romantica de recursos
humanos. Fernandes afirma ainda que quando proposto de forma adequada a politica de

qualidade de vida tem como meta:
[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente,
relativo grau de responsabilidade e de autonomia em nivel de cargo, recebimento de recursos
de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do
trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo (Walton apud Fernandes, 1996,
p. 37).

Contudo, a denominada Teoria X, de McGregor?, busca justificar o comportamento
humano nas organizacdes agrupando as ideias relacionadas ao individuo e ao trabalho como,
por exemplo, a aversdo ao trabalho buscando evitar sempre que possivel e diante disto tendo
que ser controlado, coagida e até mesmo ameacada de punicdo, outra situacdo € que 0 ser
humano evita responsabilidade tem pouca ambi¢éo e busca garantia acima de tudo. J& a Teoria
Y, proposta por McGregor, foi uma forma de evidéncia de que o trabalho ndo precisaria ser
considerado como um “mal”, constituindo-se desta forma um avanco para a qualidade de vida
no trabalho por afirmar que, o esforco fisico e mental no trabalho € t&o natural quanto o exigido
em um jogo de futebol, ou no descanso, que 0 compromisso com os objetivos estdo associadas
as recompensas e que o ser humano aprende sob condi¢bes adequadas a aceitar e procurar
responsabilidades (RODRIGUES, 1994).

Albuquerque (2013), afirma que a QVT é um conjunto de acBes que iniciam no
diagndstico e vao ate a implantacdo de melhorias e inovacGes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais, tanto dentro como fora do ambiente de trabalho, e buscam propiciar condicdes
plenas de desenvolvimento humano para a realizacdo do trabalho. Ainda, que a sociedade tem
buscado novos modos de vida dentro e fora da empresa, construindo novos valores relativos as
demandas de QVT, diante disto diversas ciéncias tém dado contribui¢6es especificas, na area
da saude que busca preservar a integridade fisica, mental e social do ser humano, ecologia, onde
homem é parte integrante e responsavel pela preservacdo do ecossistema, ergonomia estuda as
condicdes de trabalho ligadas a pessoa, psicologia, que juntamente com a filosofia, demonstra
a influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho,
sociologia demonstra o que é compartilhado e construido socialmente, economia enfatiza a
consciéncia de que os bens sdo finitos e que a distribuicdo de bens, recursos e servi¢os deve

Walton (1973) é considerado um dos principais expoentes do estudo da qualidade de vida no trabalho. (TOLFO, 2013).
2McGregor agrupou todas as ideias relacionadas aos individuos denominando de Teoria X e Teoria Y (RODRIGUES, 1994).
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envolver de forma equilibrada a responsabilidade e os direitos da sociedade, administracdo
procura mobilizar recursos para atingir resultados, engenharia elabora formas de producéo
voltadas para flexibilizagdo da manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia,
organizagéo do trabalho e controle de processos.

Conforme Fernandes (1996), qualidade de vida no trabalho é ouvir as pessoas e utilizar
ao méaximo sua potencialidade, tonando-se necessario ao ouvir saber 0 que as pessoas sentem,
querem e pensam e no que tange ao utilizar a0 maximo o potencial de cada um consiste em
desenvolvimento das pessoas e procurar dar condi¢cGes para que as mesmas desenvolvam a
empresa, pois ndo se pode esperar qualidade no desempenho de pessoas se falta qualidade em
seu proprio trabalho.

Assim, diferentes abordagens, que tem como objetivo minimizar o efeito do conflito
entre empresa e colaboradores e gerem, consequentemente, maior satisfacdo individual e
produtividade empresarial, tem se desenvolvido no campo tedrico, empirico e metodolégico
(VENSON et al., 2011).

De forma sintetizada, Fernandes apud Venson et al. (2011), sugere que 0 termo
qualidade de vida no trabalho sustenta-se sobre quatro pontos bésicos: a) a resolucdo de
problemas através do envolvimento de todos os colaboradores (participagdo, sugestdes,
inovacdes); b) a reestruturacdo da natureza do trabalho (enriquecimento de tarefas, redesenho
de cargos, rotacédo de funcbes, grupos autdbnomos); ¢) a inovagao no sistema de recompensas
(remuneracdes financeiras e ndo financeiras); d) a melhoria do ambiente organizacional (clima,
cultura, ambiente fisico, aspectos ergonémicos e assistenciais).

Dessa forma, a QVT é o resultado geral obtido, incluindo a satisfacdo no trabalho,
garantia de salde e seguranca fisica, mental e social, bem como a capacidade para o
desenvolvimento e aplicacdo das habilidades, utilizando de forma correta uso a energia pessoal
(LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES apud CONSTANTINO et al., 2009).

2.6 HIGIENE NO TRABALHO

A higiene no trabalho é um conjunto de normas e procedimentos que tem por objetivo
proteger a integridade fisica e mental dos colaboradores, protegendo-o dos riscos inerente as
tarefas do cargo e do ambiente onde as executa diariamente. A satde e o conforto do trabalhador
sdo alguns dos objetivos da higiene no trabalho, procurando-se evitar que 0 mesmo se ausente
de forma proviséria ou definitiva do trabalho. (CHIAVENATO, 1995).

Desta forma, segundo Chiavenato (1995), fatores higiénicos se referem a condicGes que
rodeiam a pessoa enquanto trabalha, englobando as condicdes fisicas e ambientais de trabalho,
o salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima
de relacBes entre direcdo e os empregados, os regulamentos internos, as oportunidades
existentes, etc. Quando esses fatores higiénicos sdo 6timos, simplesmente evitam a insatisfacao,
uma vez que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue elevar substancial e
duradouramente a satisfacao.

Porém, quando sdo precarios, provocam insatisfacdo nos colaboradores, ocasionando,
inclusive, reducdo nos niveis de seguranca. Para Chiavenato (1995), a atual atencdo dada aos
programas de higiene e seguranca do trabalho se da em funcdo do respeito e da consideracao
para com as pessoas, além dos aspectos financeiros relacionados. Para o autor, um programa
inadequado de higiene e seguranca do trabalho pode acarretar consequéncias as organizacoes:

[...] aumento do absenteismo e da rotatividade do pessoal, elevado indice de
afastamentos por doencas ou acidentes, aumento dos prémios de seguros, elevacdo
dos custos laborais, maiores indeniza¢cBes pagas por acidentes ou doencas
profissionais, custos judiciais mais elevados, pressdes dos sindicatos e da sociedade e
até mesmo negativa dos clientes em adquirir produtos de empresas poluidoras da
natureza e predadoras do capital humano. (CHIAVENATO, 1995, p. 390).
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Isto posto, conceitua-se seguranca neste contexto empresarial, conforme segue.

2.7 SEGURANCA

Atualmente, a seguranca do trabalho tem como foco a prevencéo de acidentes, roubos e
incéndios, procurando identificar possiveis causas, com o intuito de evitar repeticdo de
acidentes. A partir de controles internos, vigilancia frequente nos processos, e também
treinamentos no uso de extintores, chega-se a conclusé@o de que o custo indireto pode ser quatro
vezes 0 que representa o seu custo direto. (CHIAVENATO, 1995).

Ainda, seguranca no trabalho é conceituado como:
[...] o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas, utilizadas
para prevenir acidentes, quer eliminando as condigBes inseguras do ambiente, quer
instruindo ou convencendo as pessoas da implantacdo de praticas preventivas.
(CHIAVENATO, 1995, p. 381).

Seu emprego € indispensavel para o desenvolvimento satisfatério do trabalho,
apresentando trés areas de atividade: Prevencao de Acidentes, Prevencdo de Roubos, Prevencéo
de Incéndios.

No entanto, cabe conceituar acidente de trabalho como decorrente do trabalho,
provocado, direta ou indiretamente, lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca que
determine a morte, a perda total ou parcial permanente ou temporaria da capacidade de trabalho.
A palavra acidente ja significa ato imprevisto, perfeitamente evitavel na maioria dos casos.
(CHIAVENATO, 1995).

De acordo com Chiavenato (1995 p. 382), os acidentes podem ser classificados como:

1. Acidente sem afastamento. Apés o acidente, 0 empregado continua trabalhando
sem qualquer sequela ou prejuizo consideravel. [...]

2. Acidente com afastamento. E o acidente que provoca o afastamento do empregado
do trabalho. Pode ser classificado em:

a. Incapacidade temporéria: provoca a perda temporaria da capacidade para o trabalho
e suas sequelas se prolongam por um periodo menor do que um ano.]...]

b. Incapacidade parcial permanente: Provoca a reducéo parcial e permanente para o
trabalho e suas sequelas se prolongam por periodo maior do que um ano.[...]

c. Incapacidade permanente total: Provoca a perda total, em carater permanente, da
capacidade de trabalho.[...]

Desta maneira, o acidente de trabalho se constitui como fator negativo para a empresa
onde 0 mesmo ocorre, para sociedade e para 0 empregado que o sofre.

3. METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa utilizada neste artigo foi o levantamento bibliografico junto
a obras de diferentes autores, buscando-se com isso, subsidiar a elabora¢do dos conceitos
citados nesta pesquisa.

Soma-se a isso que Gil (2010, p. 29), salienta que a pesquisa bibliogréafica é elaborada:

[...] com base em material ja publicado. Tradicionalmente, esta modalidade de
pesquisa inclui material impresso, como livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e
anais de eventos cientificos. Todavia, em virtude da dissemina¢éo de novos formatos
de informagdo, estas pesquisas passaram a incluir outros tipos de fontes, como discos,
fitas magnéticas, CDs, bem como o material disponibilizado pela internet.

Ainda, pelo fato desta pesquisa ndo ter viés exploratério, ndo apresenta resultados
guantitativos, e tem como objetivo geral, relacionar a qualidade de vida no trabalho com a
8
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gestdo de pessoas nas organizag¢Ges, enquanto papel estratégico.

4. RESULTADOS E CONCLUSOES

Neste artigo procurou-se mostrar como a gestdo de pessoas deve ser priorizada no
momento em que as estratégias sdo definidas em uma organizacdo. Esta priorizacdo, que
envolve diretamente a area de gestdo, é fundamental, tendo em vista que a qualidade com que
um bem ou servigo sera produzido esta diretamente conectada com a satisfacdo e as condicdes
de trabalho que s&o proporcionadas para os colaboradores.

O capital humano é fundamental para a competitividade das organizacgdes, assim como
para seu crescimento, e pelo fato de as pessoas representarem esta importancia, e gerarem o
diferencial competitivo, torna-se necesséaria, aléem de uma estratégia bem definida, o
desdobramento da mesma.

Assim, deve-se trabalhar para que sejam desenvolvidas condi¢Oes de se realizar uma
gestdo eficaz nos diferentes niveis da organizacdo, viabilizando e garantindo as vantagens no
mercado o qual se esta atuando, através de uma gestdo de pessoas eficiente.

Sabendo que as pessoas séo a base da organizacao, e que sdo um diferencial perante a
concorréncia, acdes devem ser realizadas a fim de gerar um ambiente favoravel e atrativo para
se trabalhar, tendo em vista que a motivacdo, 0 comprometimento, e 0 engajamento, sO
acontecem quando as mesmas sao envolvidas, tratadas, e reconhecidas como merecem.

Desta forma, as estratégias das organizacdes devem contemplar conceitos que sé@o
indispensaveis quando a qualidade de vida do trabalhador € o objetivo. A seguranga no
ambiente de trabalho é um dos fatores importantes, além da higiene. Estes pontos devem ser
trabalhados de maneira a tornar o local onde o colaborador desenvolve suas tarefas, confortavel
e seguro. Quanto mais estes aspectos forem contemplados na estratégia da organizacao, maior
sera o nivel de qualidade de vida dos colaboradores.

Contudo, deve-se observar que ndo s6 o ambiente de trabalho deve proporcionar
qualidade de vida as pessoas. Este cenario pode ser ampliado, transcendendo o ambiente
corporativo até a vida pessoal dos colaboradores, ou seja, as empresas também devem se
preocupar com a qualidade de vida das pessoas, fora do seu ambiente de trabalho, pois a
necessidade de qualidade na convivéncia social e familiar ¢ um fator preponderante para
qualguer ser humano.

5. LIMITACOES

As limitacbes encontradas neste trabalho de pesquisa dizem respeito a impossibilidade
de realizar a pesquisa em diferentes empresas, a fim de averiguar as a¢oes e preocupacdes para
com a QVT nestas. Este fato ocorreu em funcdo da pesquisa ter seu foco exclusivamente
tedrico.

6. RECOMENDACOES DE ESTUDO

Como recomendacdo para estudos futuros cabe direcionar a pesquisa para a area
empirica, realizando analises e comparacdes entre aspectos tratados por diferentes empresas,
no que tange a QVT. Ainda, é possivel realizar pesquisas de satisfacdo junto a colaboradores
de uma ou mais empresas, a fim de saber a correlacdo entre os resultados e as técnicas utilizadas
pelos respectivos gestores para buscar a satisfacdo no trabalho a partir da QVT.
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