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O objetivo deste artigo é de apresentar a relegddos Recursos Humanos e da Qualidade de Vida do
profissional para uma organizacéo, tendo a pre@égpae abordar assuntos sociais e psicologicos que
possam interferir no desenvolvimento fisico do igedbnal, onde a organizacdo precisa esta dandidsod
necessarios para um desenvolvimento harmonios@giEess, priorizando o bem estar do profissional que
consequentemente estara apto para atender sugelelida maneira qualificada e satisfatéria, prardo o
crescimento da mesma no mercado comercial. Poiergenteconhecendo que a vida profissional esta
diretamente ligada a vida humana, é que pode-s@reemder as principais causas e consequéncias de um
possiveis problematicas que interferem no bom aadeomdo ambiente de trabalho, favorecendo para um
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalbalidade de vida esta que proporcionara um rendonen
significativo tanto para o trabalhador, como parangresa, como para os clientelas que necessitam do
produtos e servigos oferecidos pela organizacao.

Palavras-chave: Qualidade de vida, recursos humadesenvolvimento comercial.

INTRODUCAO competitividade requer produtividade com qualidaxe,
gue nao significa apenas investir em tecnologias m

O presente artigo tem por objetivo apresentdambém nas pessoas que trabalham na organizagao,

um breve documentério realizado sobre os recursterdo mais chances de sobrevivéncia.

humanos e a qualidade de vida dentro da organizacao

iniciando com um breve histérico sobre o trabalhd. Conceito de organizacéo

como preocupacao constante do homem desde o inicio

de sua existéncia, a interferéncia das novas tegiasl Conforme Maximiano (2006). Uma

na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), bem como arganizagdo é uma combinacgéo de esforcos indiwduai

motivacdo e a satisfacdo das necessidades dpse tem por finalidade realizar propositos coletivo

colabores que compdem a empresa. Por meio de uma organizagdo torna-se possivel

Considerando que o trabalho tem grandeerseguir e alcancar objetivos que seriam inateigiv

importancia social e psicoldgica para o ser humanpara uma pessoa. Uma grande empresa ou uma peguena

para o seu desenvolvimento moral e intelectual,ceanb oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros, um

gue o trabalho realizado tenha apenas o cuntmspital ou uma escola sdo todos exemplos de

financeiro. Pois, o trabalho passa a ser fundarenta organizacdes. Uma organizacdo € formada pelo soma

medida que se configura como forma de garantia dk pessoas, maquinas e outros equipamentos, recurso

subsisténcia no contexto de mercado. financeiros e outros. A organizagéo entdo é o texl
Apresenta-se ainda que o trabalho surge contta combinacé@o de todos estes elementos orientados a

uma forma de identidade, de construcdo do serlsociam objetivo comum.

tornando-se parte importantes na vida do individuds organizagcdes podem ser estruturadas das seguinte

assim, apresenta-se um estudo de Qualidade deWidaformas:

Trabalho (QVT), como forma de se compreender © A formal, que € o principal foco dos estudos

processo do trabalho e seus impactos na vida d@s organizacdes nas empresas, sendo represartada,

colaborador, tanto no lado profissional, quantdautm  alguns de seus aspectos, pelo tradicional orgamagra

pessoal. e

Finalizando, com as mudancas e incertezas que A informal, que é resultante das relacdes

caracterizam o contexto atual das organizacGesociais e pessoais que ndo aparecem nos organsgrama
demonstrando desafio da sobrevivéncia, e considerangas empresas.

que as empresas que estiverem conscientes de que a
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Estrutura informal é a rede de relacdes sociais«e Sistema de Comunicagdo — € a interacdo entre
pessoais que ndo € formalmente estabelecida petalas as unidades da empresa
empresa, as quais surgem e se desenvolvem . Sistema de Decisdo — que é ato de poder

entender, e poder definir e decidir uma acéo $atlei
espontaneamente, e, portanto apresenta situac@es qu

ndo aparecem no organograma.

Podendo considerar alguns fatores que. Conceituando Recursos Humanos
condicionam o aparecimento das chamadas equipes
informais de trabalho: Funciona como um propagador de valores e
. Os interesses comuns que se desenvolvem ewferéncia ética. Este frescor pueril dos profisaie de
certo nimero de pessoas, as quais, por meio def®, como se tudo ndo passasse de descobertasescent
passam a sintonizar-se mais intimamente; e entusiasticas, leva a indefinicdo ideoldgica, | a0
. A interacdo provocada pela propria estrutur@lesempenho de franco-atiradores: sem querer até da
formal, para acertar. Enquanto a performance de RH| for
. Os defeitos na estrutura formal, pautada nos modelos de outros setores-fim, serao
. A flutuacdo do pessoal dentro da empresa, @remedos de profissionais. Aderir a modismos,
qual provoca, normalmente, a alteracdo das equipegmprar pacotes de treinamentos indistintamente,
sociais informais; praticar o caducismo de politicas trabalhistas
. Os periodos de lazer; e atualiss_imas ha mais (_je meio século levam| ao
. A disputa pelo poder. amadorismo e ao desservigo.

O conhecimento desses fatores facilitadores do A politica de RH contempla uma relacédo de
surgimento de equipes informais possibilita ad@rceria, em que possiveis beneficios incorporados
executivo maior controle sobre a situagio. Porooutf€muneracéo dos trabalhadores representam apenas
lado, a estrutura informal é bastante desenvoleida conquistas de reducéo de custos ao acesso deste ou
bem utilizada quando: daquele bem ou ser\_/_i(;o e nép a prética da caridade,

. Os objetivos da empresa sdo idénticos adé0ca do suor pelo feijao, da dignidade pelo pao.
objetivos dos individuos; e, Muitas organizacdes ja praticam as seguintes

s de RH:

O setor de RH passa a ter profissionais
Enquanto na estrutura formal é a que represen%‘mar_'isf[as' competentes para a atuagdo com pegsas,
a estrutura organizacional da empresa — na real,idaufl’Spec""‘l's'{"’l.S em comportamento humano e em relggges
parte dela — e que procura consolidar, ainda que ngrpe_sspms. , . - i
forma geral a distribuicdo das responsabilidades O PSicologo € um especialista em administracao de

autoridades pelas unidades organizacionais da empreconf_l'tos_' sengo ?SJE?S e?ce;r,slldos cotr:no | tocorrenmas
Sendo os principais fatores para a criagio ngrmlquelr?s. tp,:,lcog)go— ‘?Sto 0go esta u r?p;t_rssg
uma estrutura formal empresarial: ualmente os testes bem vistos séo os caracterza

. Focar os objetivos estabelecidos pela empresa, de personalidade e ndo os classificatorios.

' e - O recrutamento, a sele¢do e a integracdo saosvist
. Realizar atividades que podem chegar nesses . |
objetivos: c¢omo momentos fundamentais na busca de novos perfis

e novos valores, para fazer crescer a organizagao e

. Existir habilidade das pessoas em lidar corﬁ?onﬁca
ela. .

. Distribuir as funcbes administrativas para Cad%implesmente L e
LECh T desempephar; ~ - ... - O assistente social é realmente um cientistaakeci
. Levar em consideracdo habilidades e limitacdess, 5 “dama de caridade que tem do6 dos pobrfes’

tecnologicas; Pratica, portanto, uma politica de leitura, idécaifao

* Tamanho da Empresa. e anélise das possiveis demandas dos varios segment
~ Tendo como componentes chave para 0 boQyiajs, nos seus niicleos de relacionamento, rvénte
funcionamento dessa formalidade: como cientista: busca recursos de aprendizagem,

. Sistema de Responsabilidade - que gciclagem, emancipacao e autonomia das pessoas.
constituido pela departamentalizacdo, especializacad _ Aparece a figura do consultor interno, o individjue

. Sistema de Autoridade — nada mais € que gerece internamente seu conhecimento e experiéncia
distribuicéo de poder; A prépria formacgdo da consultoria interna desloca 0
* RH de seu aspecto puramente institucional eva ds
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situagBes pontuais necessarias. Ele é itineraatienele, centros especificos para a terceira idade, et@rpcr
portanto, o cliente interno com mais agilidade. concebidos enquanto instrumentos de melhoria da
2. A contratacdo de pessoas ndo estd somente splmlidade de vida de uma populacdo ou de parcela
a forma do emprego pleno. A politica de contratacadesta. Dado o local destacado que o trabalho cempa
flexibiliza seus modos de contratar e ndo se nggra.  nossas vidas, era perfeitamente previsivel que esta
carteira de trabalho. abordagem se ocupasse, também, da Qualidade de Vida
3. A remuneracdo é flexivel e negociada caso ao Trabalho.

caso, com ganhos adicionais por produtividade e Segundo Bdrigo (1997): A QVT busca
participacdo nos lucros e resultados. humanizar as relagbes de trabalho na organizacéo,
4. As promogdes, 0s remanejamentos internos, asantendo uma relac@o estreita com a produtividade e
aumentos salariais, a remuneracdo variavel e psincipalmente com a satisfagdo do trabalhadorewo, s
demissOes sédo frutos de um trabalho sério de géialia ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em ¢édi

de desempenho, fundamentado em indicadore® vida no trabalho, associada ao bem-estar, & saad
objetivos, claros e acordado por todos, para efimin seguranca do trabalhador.

arbitrariedade, indicac&o subjetiva e corporatigism Rodrigues (1994) admite "que a QVT é um
5. A figura do capataz é substituida pela dgonto vital, ndo s6 para realizagdo do homem| no
coordenador: a lideranca baseada na competéna@a etrabalho, mas também em toda a sua existéncia". Em
construgdo da afetividade (desenvolvimento dotempos dificeis, € vital que a QVT constitua mola
sentimentos de troca, reconhecimento e aceitaE#®). propulsora na busca de uma energia motivacional por
ndo mais vigia, controla ou amedronta. Ele coorder@a comprometida, estimulando as pessoas ndo apenas
estrategicamente o potencial da equipe para ditk@ba a uma série de tarefas satisfatorias, mas a fatores
6. A organizacdo é apresentada ao trabalhadopntextuais nos quais estas tarefas estdo incalgmra
como seu primeiro cliente. Todo seu empenho @ue despertem emocdes positivas e energizantes em
dirigido na busca de qualificacdo para ganho deada colaborador da empresa.

competéncia no seu trabalho. Sendo preciso que a QVT, que busca
7. A criatividade e a afetividade, caracteristicatiumanizar as relacbes de trabalho na organizagéo,
tipicamente femininas séao estimuladasresgate o senso de valorizacdo das pessoas (auto-
Tradicionalmente pautadas em valores masculinos, astima) hoje tdo abalado pela necessidade| de
empresas passam a valorizar o “olhar feminino” e sobrevivéncia, fazendo com que muitos se sujeitem a
percepcdo menos légico-racional e mais criativa salarios indignos e a condigdes sub-humanas ou
afetiva. desumanas de trabalho. E preciso que | 0S
8. A empresa foge da mesmice e se abre paraagministradores, diretores, gestores de pessoas e
novo. Para oxigenar a prépria cultura e compor sova@erentes de empresas reflitam que nenhum outro tipo
valores, integra-se na dindmica da mescla, nde atividade é tdo amplamente motivador ou tem a
porosidade da troca, no “vai-e-vem” entre orgarfiva¢ mesma importancia psicoldgica que o trabalho. Neste
e mercado. sentido, a QVT constitui importante passo para lague

9. As politicas de RH estabelecem como ponto derganizacdes que desejarem sucesso organizacional.
honra o estimulo a construgéo de um contetdo saldav A qualidade de vida no trabalho esta ganhando
no imaginario do trabalhador, que passa pelespaco dentro das organizagcdes a partir da atual
elaboracdo de sua agenda pessoal, onde devemrcongastruturacdo do trabalho, uma vez que solicitda c
seus vinculos amorosos, seus sonhos, sua carreiez mais, que o trabalhador se identifigue com a
profissional, enfim seu direito a vida plena, res@vel organizagdo e trabalhe em equipe (FLEURY @ &

e livre. FLEURY, 1997 e NADLER & LAWLER, 1983).
LIMA (1995) salienta que as organizacbes estao,
3. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho atualmente, procurando formas de seduzir o fundimna

e reduzir o conflito interno. Talvez essa seja uma
O termo Qualidade de Vida tem sidopossibilidade de abertura para o desenvolvimento da
constantemente utilizado para descrever situacies eualidade de vida dentro das organizacdes.
gue, sob diversas oOticas e/ou intervencgfes, proceea Para Chiavenato (2004) a motivagéo é algo que
criar condi¢cdes que agreguem, objetivamente, valorestd contido dentro das proprias pessoas, masggode
gualidade a nossa vida. Assim, a criagdo oamplamente influenciada por fatores externos| ao
implantacdo de locais de lazer, urbanizacéo delds, individuo ou pelo seu préprio trabalho na emprésa.
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motivacgado intrinseca e a motivacado extrinseca deseemas estruturas organizacionais (definicdo de awdded
complementar através do trabalho gerencial. poder, responsabilidade e recursos) para os pragram
de QVT, perdendo, portanto, a potencialidade ertquan
4. Recursos Humanos X Qualidade de Vida no parte da estratégia organizacional. Os programas na
Trabalho sdo estruturados dentro de uma concepgao quehtaabal
tais variaveis num esforco integrado de gestdo. As
A Administracdo de Recursos Humanos (ARH)a¢cbes aparentam ser, ainda, bastante fragmentadas e
€ uma area sensivel a mentalidade que predomina desconexas de uma acdo gerencial estratégica,
organizacao. Dai sua importancia. vinculadas ao resultado empresarial.
Sua atuacdo depende muito da:
1. Cultura que existe dentro daRESULTADO
organizacao;
2. Estrutura organizacional; Pode-se relatar que a melhoria na qualidade de
3. Caracteristicas internas; vida dos trabalhadores €é o alicerce para implaotdea
4. FuncBes e processos e outras varidveis dgestdo de qualidade total, porque a participacao €
contexto. fundamental para o sucesso da organizagéo.
O Objetivo da Administracdo de Recursos Embora ainda existam empresas com exagero
Humanos € planejar, controlar e desenvolver telativo aos aspectos técnicos orientados para a
potencial humano das empresas, aumentar fatores glealidade do processo produtivo, esquecendo, de
inteligéncia intelectual e emocional, trabalhandseo investir nas pessoas sendo que a qualidade tofakse
humano na sua totalidade: corpo, mente e alma. Casamente através de pessoas, sdo elas que conseguem
lider (diretor, gerente e lider em geral) deve war atualizar os projetos da empresa. E somente atdoden
gestor de pessoal. Deve cuidar do profissional & necessidades das pessoas e as desenvolyendo,
emocional de sua equipe. maximizando as suas potencialidades é que as easpres
também vao se desenvolver, atingindo suas metas.
METODOLOGIA Verifica-se que, quando ocorre um desequilibro
entre os investimentos tecnoldgicos em detrimeagofa
Os procedimentos metodoldgicos utilizadoxuidados com fator humano, o desempenho do cliente
serdo: quanto aos fins; a pesquisa metodoldgicairerno fica comprometido pelos baixos niveis de
guanto aos meios; a pesquisa bibliografica. satisfacdo, afetando o atendimento das exigénaas d
Através da pesquisa bibliografica, com base emliente externo, inviabilizando as estratégias ad#s
diversos materiais publicados em livros, revistapara a melhoria de produtos e servicos.
especializadas e redes eletrbnicas, serd embasado o
estudo e andlise minuciosa das formas dBISCUSSAO
acompanhamento que identificard a autenticidade,
viabilidade e caracterizagdo deste trabalho. Como e Cabe ao Departamento de Recursos Humanos a
toda pesquisa bibliogréfica, este procedimento deromocéo de politicas e diretrizes para a impld&utac
pesquisa visa, recolher, analisar e interpretar @slequada de um programa de qualidade de vida no
contribuicbes teodricas ja existentes sobre o fato. trabalho, ndo meramente para atender a alguma
Essa proposta de pesquisa tem como premisséegislacdo especifica, muito menos apenas |por
credibilidade dos programas de Qualidade de Vida nmoodismo, faz-se necessaria a percep¢édo do individuo
Trabalho nas empresas através das referenciasagorinuma visdo integral, com enfoque biopsicossocial,
gue mostram os resultados de problemas em comuwuondig&o indissoluvel que o torna singular derddas
nas empresas através de autores das diversasdareaas outras criaturas do universo. A ndo percepcao da
administracao. individualidade do colaborador, bem como a nao
A pesquisa literdria aponta que n&o raro apromoc¢do de politicas que viabilizem sua valorieaga
concepgbes dos programas de QVT sdo muito mai§o raro culmina no fracasso dos programas| de
legalistas e paternalistas do que entendidas comoalidade implantados sem nenhum estudo do clima ou
inerentes as estratégias gerenciais da organizagdo,do levantamento das reais necessidades dos clientes
seja, visando objetivos mais amplos da organizacéimternos.
Em geral, as empresas ndo se preocupam em #abalh
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CONCLUSAO conflito e sensacdes de desamparo. ISso nos reete
conceito de Limongi-Franca (2004) “qualidade deavid
Conclui-se que a qualidade de vida dog a sensacdo bem-estar, proporcionada pelo
colaboradores influi diretamente na execucdo ddasme atendimento das necessidades individuais, do amtebien
de uma organizacdo. Este fator € despertado psocial e econbmico e das expectativas de vida”.
programas participativos focados na qualidade da. vi
A empresa que ndo atenta para a QVT pode se
considerar decadente, uma vez que se seus clientes
internos ndo estdo satisfeitos refletirdo essdisfiagdo
na sua produtividade, em outras palavras, o produREFERENCIAS
final e servicos da empresa € o reflexo da safisfag
da qualidade de vida dos colaboradores, se estes tALBUQUERQUE, L.G. & LIMONGI-FRANCA, A.C.
uma alta qualidade no trabalho de vida como inpdut, Estratégias de recursos humanos e gestdo da qlealida
uma grande possibilidade dos produtos e servicake vida no trabalho: o stress e a expansédo do itonce
(output) serem de alta qualidade. de qualidade totalRAUSP Revista de Administracao
Nem todos os problemas de produtividade o&&o Paulo, FEA/USP, v. 33, n. 2, p. 40-51, ahriitip,
insatisfacdo dos colaboradores em qualquer niv@b es 1998.
relacionados com QVT. Entretanto sua existéncia
conduz sem duvida a melhores desempenhos, ADNTUNES, R. Adeus ao trabalho?: ensaio sobre as
mesmo tempo em que evita maiores desperdiciasietamorfoses e a centralidade do mundo do trabalho.
reduzindo custos operacionais. As empresas quema tSao Paulo: Cortez, 1995.
implantado um programa de qualidade de vida
conseguem maior eficacia e produtividade, ao mesn@HIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas. 2.ed.
tempo atende as necessidades basicas de s®isde Janeiro: Elsevier, 2004.
trabalhadores. O objetivo da implantacdo de um
programa de qualidade no trabalho é gerar uma@LUTTERBUCK D. & CRAINER, S. Grandes
organizacdo mais humanizada, na qual o trabaltamiministradoresRio de Janeiro: Zahar, 1993.
envolve  simultaneamente, relativo grau de
responsabilidade e de autonomia do cargo, recebdmer-LEURY, A. & FLEURY, M.T.L. Aprendizagem e
de recursos ‘feedback” sobre o desempenho, coimovacdo organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 1997.
tarefas adequadas, variedade, enriqguecimento do
trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal HANDY, C. B. Como compreender as organizacoes.
individuo.(Walton, 1973). Rio de Janeiro: Zahar, 1976. apud MORAES,al.
Todos o0s mecanismos de desenvolvimentQualidade de Vida e Stress em Profissdes de Risco
humano desenhado pelos gestores de pessoas est®#o Horizonte, CEPEAD/FACE/UFMG, 1996.
fadados ao insucesso se néo for considerado dpainc (Projeto de Pesquisa)
ator desta peca: o colaborador. Apesar de néo raro
acontecer substanciais investimentos em treinamenttHELOANI, R. A organizacdo do trabalho e
desenvolvimento pessoal, como também na &area ddministracdo: uma visdo multidisciplinar. Sdo Baul
treinamento gerencial, o ponto fraco reside natastu  Cortez, 1994.
cliente interno. Em termos de qualidade, o clieote,
consumidor é o rei. Entdo, assumindo-se tal enfoquéMA, M. E. Os equivocos da exceléncia: as novas
igualmente em termos de colaborador, do clienttormas de seducdo na empresa. Petropolis, Vozes,
interno, é imprescindivel saber quais sdo sud®9s.
expectativas, necessidades e exigéncias, ou $g&s q
séo os fatores intervenientes na sua Qualidadédde v LIMONGI-FRANCA, A.C. Qualidade de Vida no
0 que, com certeza, ir4 afetar seu nivel de sgfiefa Trabalho — conceitos e praticas nas empresas da
refletido em sua produtividade. sociedade pos-industrial. 22 ed. Sao Paulo: A20364.
A qualidade de vida é obtida quando o trabalho
da oportunidade para o lazer, atividades fisiaasjlla MATTOSO, J. A desordem do trabalho. Sdo Paulo:
e boas noites de sono, pois equilibrio produz betar e Editora Pagina Aberta, 1995.
e sem ele resultam diferentes graus deertezas,
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