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Resumo:

Pensar estrategicamente a qualidade de vida no trabalho é vital para as organizacfes. Ela pode
contribuir para um ambiente inovador auxiliando na formagdo da inteligéncia de negécios. A
qualidade de vida no trabalho é fonte de vantagem competitiva para a empresa. Nesse caso especifico,
os modelos teoricos de qualidade de vida no trabalho favorecem a criacdo de estratégias de melhorias
e renovacdo visando qualidade. Vale mencionar que, para se implementar a gestdo do conhecimento
nas organizacOes é fundamental pensar em oferecer um espaco empresarial pautado na qualidade de
vida do trabalhador. Assim sendo, o presente artigo visa discutir os modelos classicos de qualidade de
vida no trabalho sob o enfoque de estratégia na era do conhecimento. A metodologia utilizada foi de
carater bibliografico e as perspectivas geradas pela discussdao giram em torno das ferramentas
existentes na utilizacdo dos modelos classicos de QVT como estratégia na era do conhecimento.
Palavras chave: qualidade de vida no trabalho, conhecimento, estratégia, vantagem competitiva.

STUDY OF MODELS CLASSIC QUALITY OF WORK LIFE AS A
STRATEGY IN THE AGE OF KNOWLEDGE

Abstract:

Think strategically quality of life at work is vital for organizations. It can contribute to an innovative
environment assisting in the formation of business intelligence. The quality of work life is a source of
competitive advantage for the company. In this particular case, the theoretical models of quality of life
at work favor the creation of strategies aimed at quality improvement and renewal. It is worth
mentioning that in order to implement knowledge management in organizations is critical thinking in
offering business space guided by the quality of life of the worker. Therefore, this paper discusses the
classical models of quality of work life from the standpoint of strategy in the knowledge era. The
methodology used was bibliographical and prospects generated by the discussion revolve around the
use of existing tools in the classical models of QWL as a strategy in the knowledge age.

Key-words: quality of working life, knowledge, strategy, competitive advantage.

1. Introducéo

O atual cenério das organizacdes, frente a um mercado extremamente competitivo busca cada
vez mais a melhoria da qualidade e eficiéncia de seus servi¢cos como forma de ascensdo ou até
mesmo de simplesmente manter-se no mercado (SANTOS, et al, 2001). Para alcancar tais
objetivos tem se investido na melhoria constante do relacionamento entre a organizagéo e
seus colaboradores.
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Atualmente a qualidade de vida no trabalho tem sido uma estratégia competitiva encontrada
pelas organizagcdes como forma de obter diversas vantagens relacionadas com a melhora da
produtividade, diminuicdo do absenteismo, reducdo de custos com doengas originadas no
ambiente de trabalho, melhora na comunicagdo entre a organizagdo e seus colaboradores,
além de uma melhor imagem da organizacao perante a sociedade em geral.

Avaliar os resultados da gestdo de pessoas € fundamental em organiza¢des competitivas, visto
que instrumentaliza os gestores do negdcio e profissionais da area a monitorar as préaticas de
gestdo de forma a propiciar a realizacdo dos objetivos da empresa. Neste sentido, uma forma
encontrada pelas organizacdes para medir a satisfacdo de seus trabalhadores € através de
modelos que verificam o indice de qualidade de vida no trabalho, levando em consideracdo o
fato de que, para as empresas, trabalhadores satisfeitos podem proporcionar diversos
beneficios.

Esse artigo tem por objetivo discutir os modelos classicos de qualidade de vida no trabalho
sob o enfoque de estratégia na era do conhecimento. A metodologia utilizada foi de carater
bibliografico e as perspectivas geradas pela discussdao giram em torno das ferramentas
existentes na utilizacdo dos modelos classicos de QVT como estratégia na era do
conhecimento.

2. Revisdo da literatura
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: Contexto Historico

A reflexdo acerca das questfes que envolvem a qualidade de vida no trabalho (QVT) ocorreu
no momento em que o trabalhador comecgou a procurar por uma maior satisfacdo no seu
ambiente de trabalho, como forma de reduzir as condigcdes presentes de mal-estar e esforco
fisico exagerado (SAMPAIO, 2004). Entretanto, apenas nos séculos XVIII e XIX as
condicdes de trabalho finalmente comecaram a ser analisadas sob o ponto de vista cientifico
(RODRIGUES, 2007).

ApoOs 0s anos 50 comecam a surgir as primeiras teorias, que compreendiam tanto a
compreensdo de QVT voltada para a produtividade, quanto para a satisfacdo do trabalhador,
mas apenas na década de 70 passam a existir 0s primeiros movimentos estruturados e
sistematizados sobre a QVT nas organizacdes (RODRIGES, 2007).

Consta na literatura que, especificamente o termo QVT foi citado inicialmente em 1970 por
Louis Davis, como uma preocupacdo com a saude e o bem-estar dos trabalhadores ao
desempenhar suas tarefas (CHIAVENATO, 2004).

Um dos pioneiros nas pesquisas e estudo a respeito do comportamento humano no ambiente
de trabalho foi Frederick W. Taylor, que deu prioridade para as tarefas e as maneiras de
adquirir eficiéncia, estudando tempos e movimentos. Neste contexto 0 homem executaria suas
tarefas levando em consideragdo sua natureza econémica (SILVA & MATOQOS, 2003). Por
meio de suas observacOes diretas, ele conclui que os operarios produziam muito menos do
que podiam produzir, e que seus esforcos deveriam ser concentrados na repeticdo das tarefas,
visando apenas aumentar o lucro (GIL, 1994).

Com o intuito de resolver apenas os problemas empresariais de ordem econémica como
produtividade e eficiéncia no trabalhado, Frederick W. Taylor deu origem aos problemas
como stress, tarefas repetitivas e insatisfacdo com o trabalho, fazendo com que até os dias de
hoje as organizacfes estejam buscando modelos e ferramentas que avaliem a QVT como
forma de desenvolver e implementar acGes que promovam, por meio de mudangas na
organizagdo do trabalho, uma melhor QVT para seus trabalhadores(SEMGE, 1998).
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2.2 Qualidade de Vida no Trabalho: abordagens e conceitos

De acordo com Limongi-Franga (1996), QVT ¢ definida como o “conjunto das a¢oes de uma
empresa, que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no
ambiente de trabalho, visando atender escolhas de bem estar das pessoas que atuam em uma
empresa, unidade de negdcio ou setor especifico”. Para o autor a QVT esté relacionada com
critérios de saude, lazer e nutricdo, e também com a responsabilidade social e relacGes de
trabalho nas interfaces psicossociais e organizacionais.

Para Sampaio (2004) os conceitos de QVT estabelecem relacdes que determinam a satisfacéo
do individuo dentro e fora do trabalho. Ao mesmo tempo em que se considera
responsabilidade da empresa propiciar ao trabalhador os fatores determinantes de sua QVT,
concorda-se que fatores como salde e educacdo ndo constituem obrigacfes da empresa.

Da mesma forma Chiavenato (2004) também acredita que a QVT envolve fatores intrinsecos
e extrinsecos do cargo, interagindo com as atitudes pessoais e comportamentais e trazendo
consequéncias para a produtividade individual e coletiva no trabalho, a qual tem relagdo com
a motivacédo, adaptabilidade, criatividade e o desejo de inovac¢des e mudangas.

Para Fernandes (1997), a verificacdo de indices de QVT pode trazer informac6es de fatores
que interferem diretamente na satisfacdo e motivacdo pessoal e coletiva, com reflexos na
exceléncia da estrutura e do servico. Um estudo sobre esses elementos permite conhecer como
as pessoas se sentem em relagcéo a varios aspectos (tanto internos como externos) da em presa
e, a partir dai, gerenciar esses dados, transformando essas informacGes em bases para a
construcdo de estratégias que promovam o aumento do envolvimento.

Portanto, a QVT deve ser compreendida como uma forma de pensamento que abrange tanto
as pessoas, como o trabalho e a organizacdo. Cada vez mais se percebe a necessidade de
desenvolver um novo ambiente de trabalho, com maior participacdo das pessoas, tornando a
QVT uma preocupacao presente nas empresas.

2.1.1 Modelos de Avaliacdo de QVT

Véarios modelos foram propostos pela literatura, visando monitorar e intervir na QVT,
destacando-se 0os modelos de Walton (1973), Belanger, Bergeron e Petit (1983), Hackman e
Oldham (1975), Lippitt (1978), Westley (1979), Theriault (1980), Werther e Davis (1983),
Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985), e Denis (1980) na literatura classica; e 0s
modelos de Quirino e Xavier (1987), Siqueira e Coleta (1989), Fernandes (1996), Limongi-
Franca (1996) e Rodrigues (1994) no Brasil.

Neste estudo serdo apresentados os modelos propostos Walton (1973); Westley (1979); Davis
e Werther (1983); e, Hackman e Oldham (1975), por serem considerados classicos na
literatura.

2.1.1.1 Modelo de Walton (1973)

De acordo com Pedroso & Pilatti (2012) o Modelo de Walton consiste no modelo de QVT
com maior nimero de dimensoes, ressaltando o trabalho de forma geral, sem limitar-se a
abordar apenas o ambiente de trabalho, e buscando associar 0 maior namero de dimensdes
que dizem respeito ao trabalho, inclusive contando com dimensdes relacionadas indiretamente
com a vida do trabalhador.

Conforme Cavassani et. al. (2006), o modelo proposto por Walton (1973), foi dividido em
oito categorias, sendo que cada uma delas abrange varias dimensoes:
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1. Compensacéo justa e adequada: remuneragéo justa e adequada e equidade salarial.

2. Seguranca e saude nas condicfes de trabalho: Jornada de trabalho, condicdes fisicas de
trabalho que minimizem o risco de doengas e danos ao trabalhador, limite de idade se o
trabalho é potencialmente prejudicial.

3. Oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades humanas: autonomia, uso de
habilidades multiplas, acesso do trabalhador a informagoes.

4. Oportunidade futura de crescimento e seguranga: oportunidade de crescimento e
desenvolvimento, além de seguranca (estabilidade) no emprego.

5. Integracdo social na organizacdo: auséncia de preconceitos, igualitarismo, senso
comunitario e abertura interpessoal.

6. Garantias constitucionais: envolve o direito a privacidade pessoal, liberdade de expresséo,
normas e rotinas claras da organizacao.

7. Trabalho e espaco total de vida: aborda o equilibrio entre a vida no trabalho e a vida
pessoal e familiar.

8. Relevéancia social do trabalho na vida: imagem da empresa junto a sociedade.

Neste modelo a QVT abrange dimensdes variadas, tanto a vida organizacional quanto social,
as condicdes fisicas e financeiras, realizagdo e motivacdo do trabalhador. Tais fatores
confirmam a importancia do bem estar social do trabalhador para a saude da organizacao,
além disso, o ser humano é visto cada vez mais como parte integrante das organizagoes.

O modelo de Walton permanece como um dos modelos mais utilizados estudos da area da
qualidade de vida no trabalho, sendo inclusive o mais utilizado no Brasil, por ser considerado
0 mais completo.

2.1.1.2 Modelo de Westley (1979)

Publicado em 1979, nos Estados Unidos, o0 modelo de QVT de Westley classifica e analisa 0s
problemas que segundo ele, afetam diretamente a QVT: o politico que tem como
conseqliéncia a inseguranca (instabilidade no emprego); o econémico que leva & injustica
(desigualdade salarial); o psicologico que conduz a alienacdo (baixa autoestima); e o
socioldgico que traz a anomia (caréncia de legislacdo trabalhista). Sendo que cada uma dessas
categorias deve ser analisada particularmente para que se encontrem solucdes para 0S
problemas existentes (WESTLEY, 1979).

O autor defende que o fato de as organizagdes estarem cada vez maiores € mais complexas
ocasiona uma maior rigidez organizacional, levando a “um enfraquecimento do conhecimento
sobre as relagdes de causa e efeito e, assim, a perda do significado”. Essas mudangas que
tornaram as organizagdes mais complexas também fizeram com que as normas para o trabalho
mudassem, influenciando uma crescente anomia (WESTLEY, 1979).

Em resumo, o autor refere que “a insatisfagdo reflete a remuneracao inadequada; a alienacao,
um sentimento de que o trabalho é pessoalmente prejudicial, e a anomia, uma falta de
envolvimento moral” (WESTLEY, 1979).
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2.1.1.3 Modelo de Werther e Davis (1981)

Foi publicado pela primeira vez em 1981, nos Estados Unidos, em forma de livro, sendo que
sua versao em portugués foi publicada em 1983, com o titulo de “Administracdo de pessoal e
recursos humanos”.

De acordo com Werther e Davis (1983), diversos fatores interferem na QVT, como a
supervisao, condicbes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. Entretanto
para estes autores, seria o cargo que “envolve mais intimamente o trabalhador”. Embora os
trabalhadores tenham bom salédrio, boas condi¢Ges de trabalho e boa supervisdo, suas
atividades de trabalho podem ser consideradas pelos mesmos como entediantes.

De acordo com Rodrigues (2007), o modelo de Davis e Werther (1983) apresenta-se em trés
grupos de elementos:

1. Elementos organizacionais: estdo relacionados a especializacdo, praticas e fluxo do
trabalho. Esta relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcancada a partir da
especializacdo na racionalizacdo da produgdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho sdo os métodos para analise da especializacdo. A abordagem
mecanicista tenta identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de maneira a minimizar o
tempo e o esforco dos trabalhadores. O fluxo de trabalho € influenciado pela natureza do
produto ou servico. As praticas sdo as maneiras determinadas para realizacéo do trabalho.

2. Elementos Ambientais: Sdo as condicOes externas a organizacdo, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiracdes profissionais do trabalhador.

3. Elementos comportamentais: Sdo as necessidades de alto nivel dos funcionarios. Estas
necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades, feedback,
valorizagéo do cargo, etc. A autonomia refere-se a responsabilidade pelo trabalho; a variedade
de habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades, o feedback estéd relacionado as
informacGes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa esta relacionado a entender e
executar o todo do trabalho.

Conforme o presente modelo, questdes como supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Ainda de acordo com o modelo o
trabalhador encontra-se mais envolvido pela natureza do cargo. Sendo que o projeto de cargos
encontra-se dividido em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. Seu
objetivo principal consistia em alcancar cargos produtivos e adequados que consequentemente
trariam qualidade de vida no ambiente de trabalho (RODRIGUES, 1998).

2.1.1.4 O Modelo de Hackman & Oldham (1974)

De acordo com Freitas e Souza (2009) no modelo neste modelo as dimensdes do cargo sdo
essenciais na QVT, elas produzem estados psicoldgicos criticos (percepcao do significado do
trabalho e da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do
trabalho) que levam a resultados pessoais e de trabalho que comprometem diretamente a
QVT.

No modelo de Hackman e Oldham (1975), estes estados psicol6gicos criticos surgem pela
presenca de cinco dimensdes basicas:

e Variedades de habilidades: a funcdo exercida necessita de diversas habilidades e
conhecimentos para sua realizacéo.
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e Identidade da tarefa: o trabalho deve ser totalmente realizado, do inicio ao fim, com um
resultado visivel.

¢ Significado da tarefa: o trabalho tem influéncia sobre o trabalho dos demais.

e Autonomia: deve-se ter responsabilidade para planejar e executar as tarefas e
independéncia para desempenhé-las.

e Feedback do préprio trabalho (intrinsico): informacdes a respeito do desempenho na
execucdo das atividades solicitadas sdo claramente apresentadas durante sua realizagdo para
que o proprio individuo possa avaliar o seu desempenho.

e Feedback extrinseco: é necessario que haja retorno dos superiores, colegas ou clientes
sobre o desempenho de sua tarefa.

e Inter-relacionamento: o contato interpessoal do trabalhador com outras pessoas ou
clientes para a execugéo das atividades.

A partir dos topicos anteriormente citados é possivel observar a relevancia da conscientiza¢do
a respeito da QVT. Por exemplo, no quesito significado da tarefa, a tarefa pode ser simples,
mas de vital importancia para o processo e isso ser entendido pelo executor, 0 que traz um
sentido de satisfacdo pessoal ao individuo no ato de desempenhar o trabalho que lhe foi
designado (CAVASSANI et. al. 2006).

Da mesma forma, o feedback permite ao colaborador fazer uma autoandlise do seu
comportamento profissional, podendo avaliar e corrigir as possiveis falhas na execucdo das
atividades.

2.2 Gestao do Conhecimento

Segundo Castilhos (1997), o conceito de inovacgéo é relatado como sendo o uso, a aplicagéo e
a transformacdo do conhecimento técnico e cientifico em problemas relacionados com a
producdo e com a comercializacdo, tendo o lucro como perspectiva.

Para Nonaka e Takeuchi (1997) o conhecimento é o principal elemento de competitividade
organizacional, a criagdo de conhecimento gera inovacao continua e vantagem competitiva.

A Gestdo do Conhecimento é o processo sistematico de identificacdo, criagdo, renovacao e
aplicacdo dos conhecimentos que sdo estratégicos na vida de uma organizacédo. Ela possibilita
mensurar com maior seguranca e eficiéncia a sua gestdo (CASTILHQOS, 1997)

Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que a gestdo do conhecimento nas organizacfes deve ser
uma acdo empresarial, voltada ao gerenciamento. Frente a isso, pode-se dizer que as pessoas
sdo as responsaveis pelo desdobramento do conhecimento.

A concretizacdo dos objetivos e das estratégias organizacionais depende significativamente
das pessoas. O capital humano agrega trabalho, inteligéncia, conhecimento e aprendizado
constante a organizacdo, gerando inovacdo e competitividade.

A gestdo do conhecimento esta intrinsecamente ligada a capacidade das empresas em
utilizarem e combinarem as varias fontes e tipos de conhecimento organizacional para
desenvolverem competéncias especificas e capacidade inovadora, que se traduzem,
permanentemente, em novos produtos, processos, sistemas gerenciais e lideranca de mercado
(GROGH, 2000).

Nonaka e Takeuchi (1997) contribuem dizendo que o sucesso das empresas se deve as suas
competéncias em criar conhecimento organizacional, disseminad-lo por toda organizacdo e
incorpora-lo a produtos, servigos e sistemas.
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Para Terra (2005), as praticas gerenciais devem ser coordenadas sistemicamente nos planos
operacional e estratégico, através de normas informais e formais. Esses pontos devem estar
alinhados com as ac¢Bes que sdo indispensdveis ao processo de inovagdo. Esse processo
necessita combinar diferentes conhecimentos, habilidades, tecnologias e conhecimento de
diversos setores.

A abordagem apresentada por Terra (2001) aponta sete dimensdes da gestdo do conhecimento
que propde um papel central da gestdo das organizacdes para a cria¢do de condicBes propicias
ao compartilhamento e criacdo do conhecimento. As sete dimensdes apresentadas seréo
utilizadas como instrumento metodoldgico neste estudo.

e Dimensdo 1: Fatores estratégicos e o papel da alta administracdo: seu papel é indispensavel
na clarificacdo da estratégia empresarial e na definicdo de metas;

e Dimensé&o 2: Cultura e valores organizacionais: a organizagdo deve desenvolver uma cultura
voltada a inovacdo, experimentacdo, aprendizado continuo, comprometida com resultados de
longo prazo e com a otimizacdo de todas as areas da empresa;

eDimenséo 3: Estrutura organizacional: baseadas no trabalho de equipes multidisciplinares
com alto grau de autonomia;

eDimensdo 4: Administracdo de recursos humanos: melhorando a capacidade das
organizacgdes de atrair e reter profissionais com habilidades, comportamentos e competéncias,
estimulando comportamentos alinhados com os requisitos dos processos individual e coletivo
de aprendizado e adotando politicas de remuneracdo, associadas a aquisicdo de competéncias
individuais, ao desempenho da equipe e da organizacéo;

e Dimenséo 5: Sistemas de informacdo: processos de geracao, difusdo e armazenamento de
conhecimento, dentro de um ambiente de confianca, transparéncia e colaboracao;

e Dimenséo 6: Mensuracdo dos resultados: avaliar varias dimens@es do capital intelectual,

eDimensdo 7: Aprendizado com o ambiente: por intermédio de aliancas com outras
organizacdes e do estreitamento do relacionamento com clientes.

A gestdo do conhecimento na visdo de Terra (2000) esta ligada a capacidade de utilizacédo e
combinacdo pela organizacdo das fontes e tipos de conhecimento, responsaveis pelo
desenvolvimento de competéncias especificas e capacidade de inovacéo, sendo necessario a
adocdo de varios planos e dimensdes da pratica gerencial relacionada a gestdo do
conhecimento.

2.3 Estratégia e Vantagem Competitiva

A inovacdo tecnoldgica tem sido apontada como determinante da competitividade. Segundo
Schumpeter (1982), a inovacdo tecnologica é o motor do desenvolvimento e este ocorre
quando os empresarios buscam lucro acima do normal, ou seja, buscam ser diferentes
causando desequilibrio e, a medida que os concorrentes tentam imita-lo, propulsiona o
desenvolvimento. A diferenca entre os empresarios € proporcionada pela inovacdo que pode
ser: novo produto, novo processo, nova forma organizacional da empresa, nova fonte de
matérias-primas ou novos mercados. A inovagdo assim € enddgena, pois € decorréncia da
competicdo dos empresarios.

A competitividade é a capacidade de formulacdo e implementacdo de estratégias para que se
possa conservar uma posicdo duradoura e sustentavel no mercado. De acordo com Thompson
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Jr. e Strickland IIT (2004), “a estratégia € o padréo de acdes e abordagens de negdcios que 0
gerentes empregam para atingir os objetivos de desempenho da empresa”.

Com o fato da crescente énfase das empresas em investir em seu capital humano como fonte
de vantagem competitiva tem feito com que as mesmas adotem estratégias direcionadas a
convidar, motivar, recompensar e manter determinado perfil de pessoas para cada nivel da
organizagéo.

Deve-se lembrar que atualmente substituir conhecimento e talento é bastante oneroso, logo, é
essencial que as estratégias competitivas do mercado estejam alinhadas com a ndo sé com a
preocupacao com clientes, mas também com a de seus funcionarios e acionistas. Isto porque,
com o passar do tempo pode-se notar que a cultura corporativa de uma organizagdo consiste
em um sistema comum de valores e crengas entre os funcionarios que acaba de alguma forma
direcionando sua maneira de pensar e agir (BARLETT & GHOSHAL, 2002).

Neste contexto, as organizacfes reconhecem cada vez mais que investir em sua cultura
corporativa pode ser uma forma de diferenciar-se perante seus concorrentes. Além disso,
percebe-se a amplitude e complexidade da gestéo de recursos humanos nas organizagoes, que
é quem tem a funcdo de desenvolver estratégicas, no sentido de transformar o fator humano
em um diferencial de competitividade e qualidade (BORBOREMA, et al, 2003).

Portanto, fazendo uma analise é possivel perceber que notoriamente, a maneira de pensar
estrategicamente das empresas evoluiu significativamente em funcdo do contexto atual de
globalizacdo da economia e evolucBes tecnologicas. Se antes a perspectiva da economia
industrial girava em torno das influéncias ambientais, competitividade de setores mais
atraentes e no controle de recursos como o capital financeiro, atualmente houve uma mudancga
de prioridades, que ao inves de capturar o valor econdmico, este valor passou a ser criado pelo
desenvolvimento e aprimoramento de recursos e capacidades fundamentais (BARLETT &
GHOSHAL, 2002). O foco passou a ser o capital humano e intelectual, dando énfase para
estratégias de gestdo do conhecimento, vistas como recursos estratégicos fundamentais para
uma organizagao de sucesso no mercado.

Inclusive, para Kosowski, Griesbach e Griesbach (2004), o novo perfil de gestor consiste em
unir conceitos e praticas de gestdo que englobem a complexidade e competitividade do
mercado com énfase na qualidade de vida das pessoas, de forma a desenvolver uma reflexé@o
critica e estratégica da QVT, buscando profissionais com habilidades para utilizar modelos de
gestdo, bem como instrumentos para se medir resultados ligados a qualidade de vida no
trabalho, além de outras areas que promovam salde e seguranca no trabalho aliadas as
estratégias empresariais

2.4 Relacao dos Modelos de QVT e a Gestdo do Conhecimento

No atual cenario empresarial caracterizado pelas rapidas mudancgas, competicdo acirrada e
frequentes incertezas, as organizacfes perceberam a importancia da revisdo dos seus modelos
de gestéo.

Neste contexto, segundo Drucker (1999), as empresas buscam novos modelos de gestdo que
enfatizam o ativo mais importante: as pessoas, € procuram proporcionar maior satisfacdo e
bem-estar ao trabalhador, elemento fundamental para o alcance dos objetivos empresariais.

Na Revolucdo Industrial, os trabalhadores eram atingidos por doencas decorrentes do modo
de producdo daquela época. O modo de producéo repetitivo com foco nas tarefas ocasionava
doencas pelo esforco fisico, como a fadiga, por exemplo. A participacdo do trabalhador
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focava apenas no resultado e n&o no processo. O trabalhador precisava saber o que fazer e ndo
como fazer.

Na Era da Qualidade, caracterizada pelos novos modelos de gestéo, o trabalhador passa a ser
considerado parte importantissima do processo produtivo e organizacional, introduzindo um
avanco no que tange a QVT.

Para Corréa (1993), as preocupacdes com a QVT ganharam forcas a partir de fatos como: as
conquistas sociais decorrentes dos movimentos sindicais, 0 aprimoramento das teorias
administrativas, a evolucdo das ciéncias humanas e o desenvolvimento econémico e social
alcancado pela sociedade em geral.

Pode-se afirmar que a atencdo dada a QVT evoluiu no tempo de acordo com as novas
exigéncias dos trabalhadores, como também, pelas aspiracdes e conscientizacdo das novas
gestbes. A Sociedade do Conhecimento impde mudancas profundas em todos os perfis
profissionais, especialmente naqueles diretamente envolvidos com a producdo, coleta,
disseminagdo e uso da informagdo. Com o surgimento de uma economia globalizada, as
empresas passaram a sofrer pressdes diferentes das que caracterizavam aquelas existentes na
Era Industrial. Este novo modelo econdémico vem exigindo maior adaptabilidade, competéncia
e capacidade de aprendizagem, tanto das empresas quanto dos seus empregados, além de
permanente inovacdo e aumento da velocidade de realizagdo de seus processos. Em suma, a
Sociedade do Conhecimento para lidar com as profundas mudancas vividas na transi¢cdo do
milénio esta formulando novas estratégias e alternativas em seu curso. A QVT deve estar
atrelada a essas novas estratégias.

Desta forma, num mercado extremamente competitivo em que as organizagfes enfrentam
concorréncia acirrada e as mudancas se ddo numa velocidade assustadora, € relevante ajustar
o0s programas de QVT, mantendo uma relagdo estreita com a produtividade e, principalmente,
a satisfacdo no seu ambiente de trabalho.

3.Concluséo

A QVT vem ganhando expressdo nas organizacdes como uma das estratégias da Era do
Conhecimento, por elevar a produtividade e a competitividade, melhorando as condic6es de
trabalho, auxiliando a organizacdo no alcance dos seus objetivos. O atual desafio da QVT ¢é
ampliar o reconhecimento do capital humano nas organizacdes e gerar melhores condicGes de
vida, por meio de uma gestdo participativa, comunicacao eficiente, desenvolvimento pleno
das pessoas e apoio (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

A QVT ¢é uma ferramenta que contribui para a gestdo do conhecimento organizacional,
gerando satisfacdo e elevando a produtividade, o comprometimento, a aprendizagem e a
competitividade. Os modelos classicos apresentados na literatura possibilitam a mensuracéo
de variaveis que contribuem para a analise de melhorias e visao estratégica na organizacao.

A competitividade organizacional, por sua vez, pode ser determinada pelo conhecimento que
as empresas conseguem gerar e difundir. Porém, para se manté-la, neste cenario globalizado,
0 mercado vem exigindo das organizacfes a renovacao de seus conhecimentos, 0 que provém
de um gerenciamento inteligente do conhecimento gerado.

Conclui-se que as organizac@es estdo buscando propiciar aos colaboradores novas formas de
crescimento profissional e pessoal, através de acdes de QVT e o conhecimento gerado pelas
pessoas pode atrair, desenvolver e reter o capital intelectual que agregue valor a organizacao.
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