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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), por ser abrangente, inclui aspectos de bem-estar, saude e
seguranca fisica, mental e social, bem como capacitacao para realizar tarefas com seguranga e o bom uso
da energia pessoal. Nesse linear, A QVT vem, progressivamente, auferindo maior insergéo e presenga,
com excegéao do setor publico, onde ela ainda se demonstra embrionaria. Os Programas de QVT surgiram
como uma opg¢ao para analisar todos os aspectos que influenciam a satisfagdo dos trabalhadores, com
a finalidade de obter funcionarios mais saudaveis, equilibrados e que, por estarem motivados, busquem
a capacitacao continua. O presente artigo, na forma de ensaio teérico, perquire a importancia do estudo
acerca da qualidade de vida no trabalho das organizacdes hodiernas. Com efeito, almejamos que esse
estudo seja alicerce para vindouras pesquisas.
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ABSTRACT

The Quality of Work Life (QWL), to be comprehensive, includes aspects of well-being, physical health and
safety, mental and social, as well as training to perform tasks safely and proper use of personal energy. A
QWL has gradually earning higher insertion and presence, with the exception of the public sector, where
it still shows embryonic. Programs the QWL emerged as an option to consider all aspects that influence
satisfaction of workers, in order to get employees more healthy, balanced, and that because they are
motivated to seek training continuous. This article aims the importance of the study about the quality
of work life of today’s organizations. Indeed, we wish that this study contribute to be groundwork for
forthcoming researches.
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1. INTRODUGAO

O trabalho, fonte de toda propriedade humana, proporciona, dentre outros aspectos,
conhecimentos e satisfagcao pessoal. Os fatores que influenciam o homem no desempenho das
atividades relativas ao trabalho vém sendo investigados por inumeros estudiosos, de diversas
areas, devido a grande importancia que o trabalho tem no cotidiano dos individuos, uma vez que
estes, além de utilizarem o trabalho como base principal para o seu sustento, também o utilizam
para a sua satisfagao pessoal e profissional. Para Haddad (2000) a qualidade de vida no trabalho
(QVT) é o maior determinante da qualidade de vida.

A Qualidade de Vida no Trabalho é definida como “a gestdo dinédmica e contingencial
de fatores fisicos, tecnolégicos e sécio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima or-
ganizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas” (FER-
NANDES, 1996, p.45-46). Entdo, entendemos que a QVT é uma gestao dindmica em virtude da
mudanca continua das organizagdes e € contingencial visto que esta sujeita a peculiaridade das
instituicdes no contexto em que esta inserida.

A QVT vem, progressivamente, auferindo maior insergéo e presenca. Ja no setor pu-
blico, ela ainda se demonstra incipiente e um campo cientifico de interesse ainda restrito (FER-
REIRA, 2006). Contudo, o setor publico vem se defrontando com a necessidade de aprimorar
os servigos oferecidos a sociedade. Se isso pode ser alcancado via profissionais motivados e
valorizados, a qualidade de vida no trabalho assume posi¢céo de destaque.

De notar que ainda é insuficiente a quantidade de estudos voltados a qualidade de vida
no trabalho no servigo publico, apesar de sua grande relevancia e necessidade. Como afirmam
Brandao e Bastos (1993), ainda nao houve condigdes efetivas para a implantacdo de adequada
politica de recursos humanos no setor publico. A falta da promog¢ao de programas que envolvam
a qualidade de vida no trabalho reflete tanto no desempenho e auto-estima do funcionario diante
da sociedade, quanto em uma crise de identidade da organizagao.

Quando se traga um paralelo entre qualidade de vida e o trabalho, percebemos que
tanto o trabalho pode ser ofensivo a saude dos individuos e cerne de insatisfacdo, como pode
também gerar satisfacdo e bem-estar. Assim, para que se tenha qualidade de vida no trabalho,
€ imperativo que sejam analisadas as relagdes de trabalho e suas implicacdes na organizagao.

Nesse contexto, o presente artigo, na forma de ensaio tedérico, perquire a importancia do
estudo acerca da qualidade de vida no trabalho das organizagdes hodiernas.

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Atualmente, as organizacdes reconhecem que devem proporcionar condi¢gdes adequa-
das para que os individuos possam desenvolver o seu potencial e sua criatividade e impedindo
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a origem de problemas no ambiente de trabalho, principalmente em virtude de que as pessoas
despendem grande parte de seu tempo dentro de organizag¢des, criando, muitas vezes, um
extenso e duradouro impacto sobre a vida e sobre a qualidade de vida dos individuos. Nessa
perspectiva, o assunto Qualidade de Vida no Trabalho vem auferindo destaque, sendo objeto de
pesquisas e projetos em varias instituicdes. (RODRIGUES, 1999). Assim, abordaremos nesse
capitulo aspectos basicos concernentes a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Como explana Limongi-Franga (2004), a definicdo de qualidade de vida é tdo abran-
gente quanto a dimensao do ser humano, pois qualidade de vida € a sensagédo de bem-estar
originada pelas necessidades individuais atendidas, estas do ambiente social e econdmico e das
expectativas de vida. A qualidade de vida tem um cunho holistico por considerar o individuo em
todas as suas dimensdes, a saber, mental, social, fisica, emocional e espiritual.

Minayo et al. (2000) mostra que uma qualidade de vida boa ou excelente é aquela que
proporcione um minimo de condi¢cdes para o desenvolvimento das potencialidades das pessoas:
viver, sentir ou amar, trabalhar, fazer ciéncias ou artes.

Limongi-Franga (2004) afirma que, no ambito organizacional, a qualidade de vida in-
terfere em varios fatores de grande relevancia, como a competitividade, espago no mercado,
produtividade. Nesse diapaséo, ha a necessidade continua do entendimento do assunto, objeti-
vando a criacdo de politicas publicas que desenvolvam a qualidade de vida como um direito do
cidadao.

Encontramos na literatura, com maior frequéncia, inUmeros conceitos acerca de Quali-
dade de Vida no Trabalho, que vem sendo abordado com mais énfase a partir de 1970. Walton
(1973, apud Haddad, 2000) conceituou Qualidade de Vida no Trabalho como sendo o atendi-
mento pleno das necessidades e pretensdes do ser humano.

Limongi-Franga (2004) considera QVT como um conceito interdisciplinar, pois abrange
varias areas, como a medicina, enfermagem, fisioterapia, administracéo e a psicologia. A QVT,
entdo, possui uma esséncia biopsicossocial, a qual considera o individuo como em sua totalida-
de.

Segundo Ogata (2004), quando a instituicdo apresenta um modelo de gestdo que leva
em consideragao conceitos de qualidade de vida no trabalho, nota-se, na maioria dos funcio-
narios, uma disposi¢ao para o trabalho, melhoria do clima interno e maior comprometimento e
produtividade. Bom Sucesso (2002) explicita ainda que, como a QVT tem relagéo direta com a
satisfacdo das necessidades dos funcionarios, ha uma grande importancia: o comportamento, a
capacidade de inovar, de se adaptar as mutagdes no ambiente de trabalho e o grau de motiva-
cao interna para o trabalho.
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Walton (1973, apud Rodrigues, 1999) enumera oito fatores que indicam a qualidade de
vida no trabalho: compensacéo justa e adequada (equidade salarial interna, equidade salarial
externa e beneficios); condigdes de trabalho (condigdes fisicas seguras e saudaveis e jornada
de trabalho); oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades (autonomia e possibilida-
des de autocontrole, aplicacao de habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total do
trabalho); oportunidade de crescimento continuo e seguranga (oportunidade de desenvolver car-
reira e seguranga no emprego); integragao social no trabalho (igualdade de oportunidades, bons
relacionamentos e senso coletivo); constitucionalismo (normas e regras, respeito a privacidade
pessoal e adesao a padrdes de igualdade); trabalho e o espago total da vida (relagédo do papel
do trabalho dentro dos outros niveis de vida do empregado); e, por ultimo, relevancia social da
vida no trabalho (percepgao do empregado em relagéo a responsabilidade social da instituicdo
na comunidade).

Em 1983, Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes, 1996; Rodrigues, 1999) apresen-
taram uma sintese da evolugédo dos conceitos da QVT, demonstrando que a compreensao de

Quadro 01 - O processo evolutivo do pensamento de qualidade de vida no trabalho.

- Foco :
Periodo Principal Definicao

A QVT foi tratada como reagdo individual ao trabalho ou as
conseqléncias pessoais de experiéncia no trabalho.
A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
1965/1974 Abordagem organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial
A QVT foi um meio para engrandecimento do ambiente de trabalho e para
maior produtividade e satisfacao.
A QVT. como movimento, visa a utilizagao dos termos “gerenciamento
1975/1982 Movimento participativo” e “democracia industrial” com bastante frequéncia,
invocador como ideais de movimento
A QVT é vista como um conceito global e como uma forma de enfrentar
os problemas de qualidade e produtividade
A globalizagao da definigao trara como consequéncia inevitavel a
Nada descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT nada
representara
Fonte: Madler e Lawder (1983, apa¢Fernandes, 1996 p. 42 e Rodrigues, 1999, 0 810

1959/1972 Variavel

197211975 Método

19749/1982 Tudo

Previsao
Futura

QVT foi evolutiva, recebendo qualificagbes que se modificavam ao longo do tempo, conforme o
Quadro 01 abaixo.
De acordo com Limongi-Franga (2004, p.156):

Qualidade de vida no trabalho € uma compreensao abrangente e comprometida das
condi¢des de vida do trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia da saude e
seguranga fisica, mental e social e capacitagao para realizar tarefas com seguranga e
bom uso da energia pessoal. A origem do conceito esta ligada as condi¢des humanas
€ a ética do trabalho, que compreende desde exposi¢ao a riscos ocupacionais obser-
vaveis no ambiente fisico, padrbes de relagao entre trabalho contratado e a retribui-
¢ao a esse esforgo — com suas implicagdes éticas e ideoldgicas — até a dindmica do
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uso do poder formal e informal; enfim, inclui o proprio significado do trabalho.

Fernandes (1996, p. 45-46) define QVT como “a gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organi-
zacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.”

A QVT, ao longo dos anos, foi conceituada de formas peculiares. Todavia, a grande
maioria das definicbes tem por finalidade proporcionar uma maior humanizacao do trabalho, o
aumento do bem-estar dos trabalhadores, uma melhor relacdo entre os trabalhadores e uma
maior participagdo dos mesmos nas decisdes e problemas do trabalho (BOM SUCESSO, 1997;
FERNANDES, 1996).

Segundo Rosa e Pillati (2007), os programas de QVT tém dois objetivos principais:
aumentar a produtividade e o desempenho, e melhorar a qualidade de vida e a satisfacao com
o trabalho, podendo influir beneficamente na saude do trabalhador e na diminuigdo de conflitos,
estes causadores de agressdes no trabalho. Diversos autores afirmam que ha uma linha ténue
entre esses objetivos: uma maneira direta de melhorar a produtividade seria a melhora das con-
dicdes de satisfagdo com o trabalho, porém a satisfacdo e a produtividade do trabalhador nao
seguem necessariamente trajetos paralelos. Mas, dessa forma, a produtividade € mais impor-
tante do que o bem estar do trabalhador e os beneficios ao clima organizacional e a motivagao
do trabalhador sdo indiretos.

2.2 Qualidade de Vida e Conflitos no Servico Publico

De acordo com Estefano (1996), os funcionarios publicos s&o o elo entre os érgaos
publicos e os clientes-cidadaos e, por isso, muitas vezes sao responsaveis pelos problemas es-
truturais das finangas publicas. Tais funcionarios que possuem o contato direto com os cidadaos
desempenham importante papel na imagem que o cliente tera da qualidade do servigo publico.
Vale ressaltar, pois, que dos servidores publicos dependera a satisfacdo dos clientes.

Encontramos em alguns estudos de caso que tiveram como unidade de analise as uni-
versidades publicas, e dentre eles, apontamos o estudo realizado por Brandao e Bastos (1993),
pois o componente afetivo do funcionario publico continua presente, explicitado pela vontade
de permanecer na organizagao e de colaborar para que esta resolva seus problemas. O estudo
também apontou que um dos fatores de extrema relevancia que corroboram o forte vinculo afeti-
vo em instituicdes publicas é a estabilidade oferecida a todos aos servidores efetivos apds o seu
estagio probatorio e as amplas opgdes de capacitagdo continua, a partir do desenvolvimento de
atividades de pesquisa e extensdo, bem como do ambiente propicio ao conhecimento.

Segundo Brandao e Bastos (1993), ao servidor publico € associado a ma vontade, a
incompeténcia e a falta de comprometimento. Isso reforca a importancia de se entender o com-
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portamento das pessoas na empresa publica para que possam ser desenvolvidas praticas de
gestao de pessoas que retenham os funcionarios na organizagao, garantam uma melhor eficién-
cia e produtividade da organizacdo, bem como relevem as aspiragdes, desejos e necessidades
dos individuos. Por muitas vezes, a instituicido perde excelentes funcionarios em virtude da des-
motivacao e desvalorizacdo dos mesmos.

Situagdes conflituosas sao muito rotineiras em instituigdes publicas com pessoas e gru-
pos. Muitas vezes, por falta de preparo de alguns chefes imediatos, mas com frequéncia por pura
perseguicdo a um determinado individuo. O despreparo dos chefes advém principalmente da
cultura de eleicao de chefia, muitas vezes feita por indicagcédo e ndo por competéncia qualificagao,
preparagao técnica ou mérito para o desempenho daquela fungdo de comando do funcionario.

Desse modo, ainda de acordo com Batalha (2006) no setor publico, em parte dos ca-
sos, os chefes sao indicados nao por outros motivos que nao sejam sua competéncia. Sem a
preparagao necessaria para o exercicio do cargo de chefia, o servidor pode se tornar autoritario,
buscando compensar suas evidentes limitagbes apesar de se considerar intocavel.

Cabe destacar um aspecto peculiar do servigo publico, a estabilidade, conseguida apds
trés anos de efetivo exercicio e aprovagao em estagio probatério. Nessa perspectiva, para que
seja efetivada uma demissao ha um longo caminho, a sindicancia e o processo administrativo
disciplinar, onde sao garantidos a ampla defesa e o contraditério, diferentemente na empresa
privada. No servico publico o enfoque € outro: o chefe, ndo possuindo o vinculo funcional com a
vitima, ndo pode demiti-lo, compensando isso humilhando e sobrecarregando de tarefas indcuas
o trabalhador, influindo negativamente na qualidade de vida.

O capital humano de uma instituicao € o cerne do processo de gestdo da Qualidade: da
motivacao e do comprometimento das pessoas vai depender o sucesso da sua aplicagéo pratica.
E salutar a busca pelo envolvimento de todos os servidores, independentemente de nivel, cargo
ou fungado. Faz-se mister, portanto, valorizar do servidor principalmente por meio do aperfeigoa-
mento continuo, da boa remuneracido, de um bom ambiente de trabalho com condicdes fisicas
e psicoloégicas adequadas e proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas potenciali-
dades.

2.3 Desafios na Promocao da Qualidade de Vida no Trabalho

Assegura Fernandes (1996) que o desenvolvimento da organizagao esta intimamente
ligado ao desenvolvimento do capital humano da instituicdo. Com o aumento da satisfagéo dos
funcionarios a partir de programas de qualidade de vida no trabalho, visa-se 0 aumento da pro-
dutividade e um maior envolvimento dos individuos. Dessa forma, o trabalhador motivado deseja
fazer parte do processo, produzindo e participando do gerenciamento. A QVT é uma filosofia
administrativa que assegura o bem estar fisico, psicolégico e social das pessoas no ambiente

laboral.
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Uma organizacgao eficiente nao considera apenas a produtividade, pois néo se eleva a
produtividade se as necessidades psicologicas do trabalhador ndo forem devidamente desco-
bertas, localizadas e satisfeitas. Uma organizagao eficiente equilibra as necessidades do traba-
Ihador com os objetivos e metas da empresa.

Nessa perspectiva, de acordo com Spink (1992, p.50):

Inimeros trabalhos dentro de uma ética objetivista tém identificado uma diversidade
de variaveis organizacionais contributivas a situagées provocadoras de reacdes psi-
colégicas e psicossomaticas agudas, entre elas: fatores do trabalho em si; do papel
exercido dentro da organizacgao e sua relagdo com outros papéis; questoes de carrei-
ra; relagdes interpessoais; de estrutura e de clima organizacional

De acordo com Fernandes (1996), para a promogao da qualidade de vida no trabalho,
contemplam-se os seguintes fatores: a percepgéo do empregado em relagéo a sua ocupagao na
organizagao; ambiente fisico de trabalho, tais como, arranjo fisico da empresa, equipamentos
de protecao individual e coletiva, que, se oferecidos adequadamente, melhorariam a qualidade
de vida dos empregados; os pontos criticos relativos as formas de organizag&o do trabalho; a
questao do relacionamento entre o empregado e sua fungdo, do empregado e seus pares, do
empregado e seus superiores; o nivel de satisfacdo do empregado em relagédo a saude, moral,
compensacao e participacao; e a percepgao do empregado em relagao a imagem social da em-
presa.

A melhoria da qualidade de vida no trabalho deve ser constante e progressiva. As or-
ganizacbes atualmente, além de ter qualidade nos produtos ou servigos prestados, tem que
manter seus profissionais motivados, capacitados e saudaveis. Entdo, implementar um eficiente
programa de qualidade de vida € essencial e, mais ainda, manter um bom clima organizacional,
estabelecendo uma relacédo de confianga mutua entre os funcionarios, por exemplo. Situaces
de desconforto podem gerar conflitos, interferindo nas relagdes interpessoais e deixando o am-
biente susceptivel a violéncias.

Gerar um bom ambiente de trabalho deveria ser uma das metas mais importantes da
organizacao. As pessoas utilizam muito de seu tempo nas organizacdes e estas, entdo, devem
ser locais de agradavel convivéncia e de bom clima organizacional. Alencar (1996, p.45) explana
sobre a necessidade de um bom clima organizacional dentro das instituigées, sendo este um
fator de grande importancia na capacidade criativa dos funcionarios:

[...] E fundamental que haja uma cultura de confianga e respeito mutuo dentro da em-
presa. Se existe respeito mutuo, € possivel aprender com as opinides diferentes das
outras pessoas. A confianga é necessaria porque assenta as bases de um ambiente
no qual todos se consideram vencedores.
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Para Fernandes (1996, p. 37) “[...] somente atendendo as necessidades das pessoas e
as desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades, € que a empresa também se desen-
volvera atingindo suas metas”. A organizag&o precisa fazer com que os objetivos pessoais de
cada um dos seus funcionarios estejam ao encontro de seus objetivos.

De acordo com Limongi-Franga e Rodrigues (2002, p.156):

Qualidade de vida no trabalho € uma compreensao abrangente e comprometida das
condigdes de vida do trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia da saude e
seguranca fisica, mental e social e capacitacao para realizar tarefas com seguranca e
bom uso da energia pessoal. A origem do conceito esta ligada as condi¢des humanas
e a ética do trabalho, que compreende desde exposicao a riscos ocupacionais obser-
vaveis no ambiente fisico, padrbes de relagao entre trabalho contratado e a retribuigao
a esse esforco — com suas implicagdes éticas e ideologicas — até a dindamica do uso do
poder formal e informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho

Entao, notamos que a QVT ¢ basilar para a saude do trabalhador. As tensdes, conflitos
e, até mesmo, agressodes reiteradas no ambiente laboral podem trazer varios danos ao ser hu-
mano e seu comportamento, consequente insatisfacao profissional, depressao, desmotivacao,
podendo culminar em uma baixa qualidade nos servigos prestados e, muitas vezes, em conse-
quéncias irreversiveis.

Segundo Fernandes (1996, p. 39), muitas vezes, os programas de qualidade nao sao
suficientes para promover a QVT. Os trabalhadores continuam apresentando insatisfagédo no am-
biente laboral, que pode interferir na saude do individuo:

Apesar de toda a badalagdo em cima de novas tecnologias de producgao, ferramentas
de Qualidade, etc., é fato facilmente constatavel que mais e mais os trabalhadores se queixam
de uma rotina de trabalho, de uma subutilizagdo de suas potencialidades e talentos, e de suas
condicdes de trabalho inadequadas. Estes problemas ligados a insatisfagao no trabalho tém con-
sequéncias que eram um aumento no absenteismo, uma diminuigao do rendimento, uma rotati-
vidade de mao-de-obra mais elevada, reclamagao de greves mais numerosas, tendo um efeito
marcante sobre a saude mental e fisica dos trabalhadores

Existem ainda grandes problemas na implementagao de QVT nas empresas brasileiras.
Como descreve Lindolfo Galvao de Albuquerque da FEA/USP (LIMONGI e ASSIS, 1995, apud
Coutinho e Franken, 2009, p. 10):

[...] existe uma grande distancia entre discurso e pratica. Filosoficamente, todo mun-
do acha importante a implantagao de programas de QVT, mas na pratica prevalece o
imediatismo e os investimentos de médio e longo prazos sédo esquecidos. Tudo esta
por fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem nas atividades de seguranca
e saude no trabalho e muitos nem sequer se associam a melhoria do clima organiza-
cional. QVT s6 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de saude
ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade nas
relagdes de trabalho e suas consequéncias na saude das pessoas e da organizagao
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3. CONCLUSOES

Estamos em uma sociedade extremamente competitiva e individualista, todavia ainda
ha a possibilidade de encontrarmos um clima organizacional agradavel, onde todos os trabalha-
dores, ou, pelo menos, a maioria deles, trabalhem motivados e comprometidos com a organiza-
¢ao. Se nao pensassemos nessa possibilidade, nao haveria sentido a promocéo de programas
de qualidade de vida no trabalho.

E essencial, pois, uma reestruturagdo das relacdes de trabalho, para que haja a pos-
sibilidade dos objetivos dos funcionarios entrarem em consonancia com os da organizacao e
uma nova atitude, tanto de empregadores como dos empregados, na promogao de uma gestao
participativa e, principalmente, o respeito reciproco.

Os Programas de QVT surgiram como uma opg¢ao para analisar todos os aspectos que
influenciam a satisfacdo dos trabalhadores, com a finalidade de obter funcionarios mais sauda-
veis, equilibrados, que busquem a capacitagao continua, além de satisfeitos com seu trabalho e
motivados, visto que estes sao fatores que interferem de forma significativa no desempenho do
trabalho e, consequentemente, no atendimento das metas da empresa.

Programas de QVT tém como objetivo aumentar a qualidade de vida dos empregados,
gerando melhorias nos relacionamentos e no clima organizacional, contribuindo para um am-
biente motivador, para atingir as metas da organizagao.

A QVT caracteriza-se por um estado agradavel, ideal, em que os individuos desejem ir
ao trabalho; sintam-se em boas condic¢des fisicas e mentais, cuidem de sua saude fisica, bus-
quem o autoconhecimento e o desenvolvimento intelectual e emocional; estejam socialmente
integrados, tanto no trabalho como na vida pessoal, na busca do equilibrio entre o tempo de
trabalho, o convivio familiar, o lazer e o estudo; e sintam-se realizados com sua carreira profis-
sional, pois serao trabalhadores mais produtivos e compromissados com a organizagao e fun-
cionalmente competentes.

Contudo, os programas de QVT nao tém sido aplicados de forma adequada. E salutar
que as relagdes de trabalho sejam levadas em consideragao, bem como as necessidades dos
funcionarios. Um ambiente de trabalho desgastado pode trazer sérios problemas a saude, tanto
fisica quanto psicoldgica, dos trabalhadores, comprometendo a qualidade dos servigos. Proble-
mas nas relagdes de trabalho podem culminar em assédio moral, este que é definido por com-
portamentos hostis e agressivos que tém como objetivo a humilhacao, desqualificagcao e deses-
tabilizacdo dos trabalhadores que séo alvo do ato, desgastando o ambiente laboral, tornando-o
hostil e desagradavel.

Para que haja um programa de QVT efetivo, uma opgéo é consultar os funcionarios e
descobrir quais sao suas reais necessidades e expectativas, além de como eles avaliam a sua
qualidade de vida no ambiente laboral. Essa medida ja promoveria uma gestao participativa na
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organizagao e produziria uma analise mais condizente com a realidade da organizagédo. Seria
necessario, entdo, o apoio da administragdo, para que o programa seja amplamente divulgado e
os indicadores sejam constantemente acompanhados, gerando melhorias continuas.
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