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RESUMO

Esse artigo tem como objetivo discutir aspectos relacionados a Gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (GQVT) como desafio de Recursos Humanos e estratégia competitiva das
organizagoes, fazendo uma retrospectiva de sua origem e conceito até os dias atuais.
Pretende-se também, destacar os aspectos fisicos, ambientais e psicolégicos do local de
trabalho, considerando as diferentes condi¢des que sdo impostas, as constantes exigéncias
e estilo de vida no atual cenario do mercado de trabalho. Aborda, ainda, os Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, que tem recebido crescente destaque no mundo
corporativo, quer pelos novos desafios de gestdo de pessoas, quer pela crescente demanda
de qualidade e exceléncia.
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1 INTRODUCAO

Muitas empresas estdo percebendo que melhorar a qualidade de vida de
seus funcionarios torna a empresa mais saudavel, competitiva e produtiva. Essa é a
principal funcao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que esta baseada em dois
aspectos importantes que é o bem-estar do trabalhador e a eficacia organizacional.

O estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é atual, somente
agora entrando em evidéncia, devido a importancia dada ao capital intelectual como
forma de diferencial de trabalho, no ambito da sobrevivéncia e da competitividade
das organizagdes (ARAUJO, 2010, p.2).

Nesse sentido, os trabalhadores passam a maior parte do tempo util de suas
vidas, buscando ndo apenas remuneracdo digna, mas reconhecimento, espaco e
oportunidade de demonstrar suas habilidades e conhecimentos. Em virtude desse
fator, “ndo se pode falar em qualidade de servico e produto se aqueles que vao
produzi-los ndo tém qualidade de vida no trabalho” (FERNANDES, 2012).

A Qualidade de Vida do Trabalho representa, atualmente, uma condicédo
estratégica de competitividade das organizacbes no mercado global, vez que a
produtividade dos empregados associa-se a um nivel satisfatério de qualidade de
vida em seu ambiente de trabalho.

Mostrar a abordagem de QVT como estratégia competitiva € o que
fundamenta a importancia deste artigo. Compreender o nivel da aplicabilidade
necessaria de QVT para se atingir a lucratividade maxima é viavel no
dimensionamento do sucesso lucrativo nas organizacées. Mendes e Oliveira (2011,
p.13) afirmam:

“Um programa de qualidade de vida no trabalho é de fundamental
importancia para a sobrevivéncia da empresa nos dias atuais, haja vista que
o0 mercado altamente competitivo requer habilidades, conhecimentos e
energias humanas capazes de se destacarem em relagdo aos demais
concorrentes. Portanto, o fator humano é o elemento diferenciador do

mercado e isso requer uma melhor atengao por parte das empresas”.

A QVT é uma das novas subareas de RH, conforme Silva (2011, p. 161)

esclarece:

“A qualidade de vida do trabalhador tem se tornado tema de muitos

debates académicos e empresarial. Atualmente, considera-se como uma



tendéncia na administracdo de recursos humanos tratar sobre a
aplicabilidade e a importancia de estabelecer uma politica direcionada para
a qualidade de vida, dentro das organizagdes”.

Neste contexto, a rea de recursos humanos é a responsavel por desenvolver
e aplicar programas de QVT, cuja aplicacdo pode direcionar as organizacdes a
buscarem um maior espaco no ambito competitivo de trabalho e de acordo com os
seus objetivos oficiais antes estabelecidos, sejam eles gerais ou especificos
(CARVALHO; OLIVEIRA, 2013).

Sendo as organizagdes detentoras de poder econébmico, € como a maior
parte tem como cerne a lucratividade, torna-se fundamental a realizacdo de um
estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que busque responder as
seguinte indagacdo: ‘“como estabelecer uma relacdo entre competitividade de
mercado e compromisso social em promover a qualidade de vida de seus
funcionarios ?”

Assim, o objetivo deste artigo é analisar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) como desafio de recursos humanos e estratégia competitiva das
organizacbes, além de compromisso ético e social na gestdo de pessoas. Para
tanto, a metodologia utilizada para o desenvolvimento do trabalho foi uma reviséo
bibliografica da literatura atual, através de materiais escritos em livros dos principais
autores e estudiosos sobre o0 tema, sendo expostas suas afirmagdes. A internet
também foi um canal de coleta de material, utilizando-se para a busca palavras-

chave: qualidade de vida no trabalho, estratégia, indicadores, gestao de pessoas.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido amplamente
explorado e varios estudos vém apontando sua importancia. Diversos autores
voltados para estudos do comportamento organizacional, promocdo da saude,
patologia do trabalho e, ultimamente, programas de qualidade total tém-se dedicado
ao exame da qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANGCA, 2010).

Oriunda de diversos estudos da primeira metade do século XX, a QVT estava

dividida em duas diretrizes: a busca da produtividade e a satisfacdo do trabalhador.



Estas s6 vieram a se estabelecer na segunda metade do referido século.
Nascimento e Pessoa (2008, p. 2) pontuam: “pensava-se que nao era s6 possivel
unir a satisfacdo a produtividade, como também o bom desempenho do trabalhador
com satisfagéo e realizagao”.

De acordo com McGregor (1999, p. 87), houve um grande progresso nas
décadas de 60, 70 e 80. O lado humano da organizacao tornou-se uma das maiores
preocupacdes da Administragdo, que implantou um conjunto de valores bem mais
humanos. “O termo qualidade de vida no trabalho (QVT) foi inicialmente apresentado
para enfatizar a deficiéncia da qualidade de vida no local de trabalho”
(NASCIMENTO; PESSOA, 2008, p. 3). A expressdao QVT vem da evolugdo de
peculiaridades observadas anteriormente por diversos autores, com outros titulos e
em outras conjunturas: motivacao, satisfacdo, condicbes de trabalho, estilos de
lideranga, entre outros.

Nascimento e Pessoa (2008) relatam que a literatura aborda a qualidade de
vida no trabalho basicamente em duas dimensdes. A primeira dimensao vendo-a
como um conjunto de condicoes e praticas organizacionais; como cargos
enriquecidos; como uma gestdo participativa proporcionando condicées aos
empregados de participar no processo decisério da empresa; como condi¢cdes
seguras de trabalho. A segunda dimensao esta relacionada com os efeitos visiveis
que as condicdes de trabalho tém no bem-estar de um individuo: as manifestacdes
de satisfacao, crescimento e desenvolvimento dos funcionarios.

Assim, ao longo da histéria do homem no trabalho, pode-se encontrar
caracteristicas que dimensionam a evolugdo; no entanto, oficialmente, alguns
estudiosos, apresentaram um quadro evolutivo mais relevante. De acordo com
Nadler e Lawler (1983, p.73), as concepcdes de QVT foram divididas em seis fases
temporais, a saber:

a) De 1959 a 1972, QVT era uma variavel, analisada através da
reacao do individuo e a investigacdo da melhora da qualidade de
vida no trabalho;

b) De 1969 a 1974, QVT era uma abordagem com o foco no

individuo antes do resultado organizacional, mas ao mesmo tempo

pretendia-se melhorias tanto ao empregado quanto a dire¢ao;



c) De 1972 a 1975, QVT era vista como um método, um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e satisfatério;

d) De 1975 a 1980, QVT foi um movimento de declaragao ideoldgica
sobre a natureza do trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos administracdo participativa e democracia
industrial eram frequentemente ditos como ideais do movimento de
QVT;

e) De 1979 a 1982, QVT era vista “como tudo”, alternativa contra a
competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais;

f) A partir de 80 assumiu uma visao de futuro, no caso de alguns
projetos fracassarem, tudo ndo passaria de um “modismo”

passageiro.

As organizagbes, ponderando sobre a lucratividade e o aumento da
produtividade, comecaram a busca por novos métodos e estratégias organizacionais
para continuarem no mercado, balizado por competitividade. As empresas criaram
novas ferramentas de gestdo que nao visam apenas o lucro, mas também a
satisfacdo de seus colaboradores. Conforme Vasconcelos (2011) é valido tratar a

QVT como ferramenta de gestao e relaciona-la com as metas organizacionais.

2.1 Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho — GQVT

Limongi-Franca (2009, p.8) conceitua Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (GQVT) como “o conjunto das agdes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais do
ambiente de trabalho”. Analisando a definicdo, observa-se que a melhoria das
condicbes de vida e saude tem sido um tema de crescente importancia, ja que
impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas e nos resultados
obtidos pelas organizagdes. Por isso, as organizacdes buscam apresentar atividades
e competéncias especificas que gerem a percepgcdo do bem-estar deixando dessa

forma em evidéncia o desenvolvimento das pessoas durante o trabalho.



Nesse sentido, Limongi-Franca (2009) desenvolveu um conjunto de fatores
criticos, cujo objetivo foi alinhar as demandas de gestao organizacional com énfase
em qualidade de vida. Esses fatores criticos sao alicerce da discussao sobre as
interfaces da QVT na administragcao de empresas.

Segundo a autora, € importante considerar as questées de GQVT dentro de
uma perspectiva de gestdo avangada, entendida como uma nova competéncia a se
desenvolver no profissional. Nesta logica, entende-se que, através dos fatores
criticos, ou seja, aquelas competéncias essenciais que a organizagao precisa
apresentar, os funcionarios sentiriam que a organizacao seria capaz de proporcionar
um ambiente voltado para o bem-estar do empregado.

Um bom modelo de gestdo da qualidade de vida é a busca do resgate da
valorizacdo e humanizacdo da pessoa no trabalho, integrados por todos os fatores
que determinam uma boa gestao de pessoas. Essa gestdo ndo pode ser vista como
resultado, e sim como um conjunto de a¢des que pode abrir espaco para a revisao
dos problemas mais complexos de condigdes de vida na empresa (FRANCA, 2007).

Franca (2007) apresenta, de uma forma geral, que a gestdo da qualidade de
vida no trabalho assume seu interesse por pessoas e pela valorizacdo sobre
condicdes de vida no trabalho, desenvolvendo a capacidade de entender os sinais
classicos das manifestacdes das pessoas em seus trabalhos como: o estresse, falta
de motivagao, condigbes ergondmicas. Muito embora haja um limite sutil entre as
questdes de trabalho e questdes de vida na familia e na comunidade, ambas estdo
relacionadas a promover e assegurar a qualidade do bem-estar geral do ser
humano. Por isso, tdo importante quanto as condicdes de vida das comunidades sao
as praticas desenvolvidas pelas empresas, ja que é nas empresas que 0 ser
humano desenvolve uma parte muito significativa de sua vida: o trabalho.

A Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) representa, atualmente,
uma condicao estratégica de competitividade das empresas no mercado global, vez
que a produtividade dos empregados associa-se a um nivel satisfatério de qualidade
de vida em seu ambiente de trabalho. A mudanca da natureza do trabalho tem sido
grande problema para respostas efetivas de gestdo da qualidade de vida. Antes era
mais visivel o risco ocupacional; hoje, o risco é mais mental e afetivo. Atuar mais
profundamente na valorizagdo das condicdes de trabalho, no que se refere aos
procedimentos da tarefa em si, ao ambiente fisico e aos padrées de relacionamento

tem sido o principal desafio da atual Gestdo de Pessoas.



2.2 Modelos e Indicadores de GQVT

Indicadores “sdo ferramentas de planejamento e decisdo que permitem
clareza de critério, ndo ambiguidade de avaliacao, facilidades de levantamento, de
abrangéncia e de comparagdo” (LIMONGI-FRANCA, 2009, p.20). Séo, portanto,
critérios que auxiliam na tomada de decisdo dentro da organizacdo, pois visam
identificar os aspectos presentes no trabalho e garantem uma maior exatidao e
facilidade na compreensdo dos temas abrangidos por estes, excluindo qualquer
outro argumento adverso ao tépico.

Limongi-Franca (2009) define que os indicadores de qualidade de vida no
trabalho possuem como base o indice de Desenvolvimento Social (IDS), o indice de
Desenvolvimento Humano (IDH) e as categorias de Walton®.

Desenvolvimento humano € um procedimento para aumento da gama de
opcbes e oportunidades das pessoas € deve agrupar as dimensées em que se
manifestam as opgdes: econdmica, social, politica, cultural e ambiental. Segundo
Limongi-Franga (1996), o indice de Desenvolvimento Humano (IDH) é composto
pela garantia de alimentacdo, saude, seguro de vida, conhecimento, condi¢cbes de
trabalho, seguranga contra o crime, lazer, participacdo econbémica, participacao
cultural e participagao politica. E a composi¢ao do indice de Desenvolvimento Social
(IDS) é esperanca de vida, grau de alfabetizacao e distribuicdo de renda.

A percepcao dos trabalhadores sobre a qualidade de vida e os aspectos do
seu trabalho torna-se fundamental para a definicdo de politicas e de estratégias que
auxiliem as organizacées que pretendem adotar ou ja utilizam um programa de
GQVT. Este fato reforca a importancia da realizacdo de uma pesquisa de opiniao
interna na organizacgéao.

Diante deste pressuposto, varios autores apresentam modelos de GQVT.
Estes modelos possibilitam ao pesquisador atingir os pontos compreendidos pelos
trabalhadores como positivos ou negativos na sua situagdo de trabalho. Os trés
modelos mais importantes e os seus respectivos indicadores sao apresentados por:
Walton; Nadler e Lawler; Hackman e Oldhan. (CHIAVENATO, 2010)

* Chamamos de categorias de Walton, os oito fatores da QVT identificados por ele na década de 70. Os mesmos
serdo apresentados a seguir.



2.2.1 Modelo de Walton (1973)

Para Walton (apud CHIAVENATO, 2010, p.489) existem oito fatores que
afetam a GQVT, séao eles:

Compensacao justa e adequada: remuneragdo e jornada de
trabalho (carga horéria);

Condicdes de seguranca e saude no trabalho: ambiente fisico
(conforto ergonémico) e salubridade (riscos ocupacionais);
Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: autonomia, estima,
capacitacao e informagdes sobre o trabalho;

Oportunidade de crescimento continuo e seguranga: carreira,
desenvolvimento pessoal e estabilidade no emprego;

Integracdo social na organizacdo: auséncia de preconceito,
habilidade social, valores comunitarios;

Constitucionalismo: normas e regras, direitos constitucionais
garantidos, privacidade, imparcialidade;

Trabalho e espaco total da vida: liberdade de expressao, vida
pessoal preservada, equilibrio entre trabalho e outras dimensdes
da vida (familia, lazer, etc.);

Relevancia social da vida no trabalho: imagem da empresa e
responsabilidade social.

2.2.2 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 2010, p.489) apresentam um
modelo que, para eles, as dimensbdes do cargo produzem estados psicolégicos

criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. Séo

elas:

Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e
diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias da
pessoa;
Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o
fim para que a pessoa possa perceber que produz um resultado
palpavel;



e Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgao de
como o seu trabalho produz consequéncia e impactos sobre o
trabalho das outras;

e Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para
planejar e executar as tarefas, autonomia prépria e
independéncia para desempenhar;

e Retroagdo do préprio trabalho: a tarefa deve proporcionar
informacao de retorno a pessoa para que ela possa auto-avaliar
seu desempenho;

e Retroagao extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho da
tarefa;

e |Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato
interpessoal do ocupante com outras pessoas ou com clientes

internos e externos.

2.2.3 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Nadler e Lawler apud Chiavenato (2010, p.488) ressaltam quatro fatores de

sucesso dos projetos de QVT:

e Participagao dos funcionarios nas decisoes;

e Reestruturacao do trabalho através do enriquecimento de tarefas
e de grupos autbnomos de trabalho;

e |novacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

e Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condig¢des fisicas e
psicoldgicas, horario de trabalho etc.

Pesquisas sobre “as melhores empresas para se trabalhar” confirmam a
relagdo entre bom ambiente de trabalho e melhores resultados empresariais em
termos de desempenho financeiro, produtividade e qualidade de produtos e servicos,
com impacto na maior satisfacdo dos clientes. Os indicadores ou dimensdes

avaliadas nessas empresas sao:
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e Credibilidade: confianca dos funciondrios em seus lideres,
qualidade da comunicacgéo, ética nos negdocios, divisdo de tarefas
e resolucao de problemas;

e Respeito: como as pessoas sao tratadas, participacdo das
decisdes, oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional, reconhecimento no trabalho e valorizagdo do ser
humano;

e Imparcialidade: justica nas promogoes e auséncia de favoritismo;

e Orgulho: sentimento em relagdo ao préprio trabalho e a atuagao
da empresa;

e (Camaradagem: ambiente amigavel, boa qualidade das interacdes
no ambiente de trabalho (BARBOSA, 2003. p. 28-36 apud
CHIAVENATO, 2010, p. 493).

Analisamos assim, que os modelos e indicadores de qualidade de vida no
trabalho denotam a importancia das empresas estarem enfatizando o trabalhador
como elemento fundamental. O trabalhador deve ser visto como um todo e ter claro
a importancia que ele tem para empresa no cumprimento de seus objetivos. Assim,
quando esta visdo esta consolidada, o empresario deixa de ver o dinheiro que aplica
em melhores condicdes de vida no trabalho como despesa, mas sim como
investimento, que certamente lhe trara retorno num circulo virtuoso, onde a
qualidade de vida do trabalhador representa qualidade de seus produtos,
produtividade e consequentemente maior competitividade.

Embora existam varios indicadores e modelos de GQVT, é possivel verificar
uma sobreposicdo em relacdo a muitos aspectos que dizem respeito a definicdo e
mensuracdo da Qualidade de Vida no Trabalho, sendo comum a todas elas a
proposta de humanizacéao no trabalho.

2.3 Estratégia e Programas de GQVT

Adaptados a sua realidade e baseada nos modelos de GQVT estudados,
muitas organizagdes desenvolvem seus préprios programas de GQVT, visando,
dessa maneira, a possibilidade de implantacdo de um programa de bem-estar social
voltado para seus funcionarios, de modo a garantir uma melhor eficacia,

desempenho e avaliagédo de tais programas.
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Diante do crescente interesse que as organizagdes tém apresentado sobre a
aplicacdo dos programas de GQVT, e baseado em experiéncias positivas, cujo
resultado dessa implantacdo gera satisfacdo dos trabalhadores e o sucesso da
empresa, espera-se, dessa forma, os objetivos alcangados e que a opinido de seus
colaboradores seja importante e necessaria para a organizacao, € que este avalie 0os
resultados obtidos com as acdes implementadas. (SANTOS, 2009)

Santos (2009) apresenta o quanto € importante para a organizagao avaliar os
resultados de implantacdo dos programas de GQVT, pois estes podem demonstrar
que as praticas de gestdo estdo alcancando tanto os objetivos do colaborador
quanto os da organizacdo. Esta por sua vez acredita, portanto, que a implantacao
desses programas gera otimizacdo e aumento da produtividade.

Para Fernandes (2012) a implantacao de um bom Programa de GQVT requer
algumas recomendacdes: que nado se limitem apenas a certos grupos
organizacionais, pelo contrario, ele deve abranger todos os niveis e areas a fim de
atingir as necessidades da organizacdo. O programa deve conter estratégias que
solucionem os problemas organizacionais, promovam melhorias no ambiente de
trabalho, tendo sempre responsabilidades quanto aos aspectos tecnoldgicos e
psicossociais. Na mesma perspectiva, as pessoas devem ser treinadas para uma
nova visdo de resolucdo de problemas, promovendo descentralizacdo dos
colaboradores, onde, desde a chefia aos empregados, ocorra uma efetuagcdo na
mudanc¢a do comportamento e aprimoramento da cultura organizacional.

O crescente aumento de capital humano que encoraja as empresas a
adotarem estratégias que visam atrair e motivar o colaborador vem hoje como uma
vantagem competitiva de mercado, a fim de recompensar e reter as pessoas certas
em todos 0s niveis organizacionais.

A implantacdo de um Programa de GQVT, como estratégia Unica de cada
empresa, independente de suas caracteristicas particulares, requer o
estabelecimento de algumas fases que se aplicam a todas as empresas. As fases
especificas para o desenvolvimento das experiéncias com a GQVT, estdo assim

caracterizadas:

e Sensibilizagao: fase que a empresa junto ao seu colaborador
discute sobre suas respectivas visbes sobre as condigbes de
trabalho, e a partir dai juntos buscam os meios para modifica-los;
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e Preparacao: fase de selegédo onde é conduzido todo o trabalho,
seguido da formacdo da equipe de projetos, estruturacdo de
modelos e as ferramentas a serem utilizadas;

e Diagnostico: € compreendida em duas etapas. A primeira é
analisar dados que abrangem tanto o clima organizacional e
funcionamento de suas rotinas. A segunda é observar o nivel de
satisfagdo dos seus trabalhadores quanto as suas condi¢oes de
trabalho;

e Concepcao e Implantagao do Projeto: estabelecer as prioridades
de implantacdo mediante as informagdes colhidas anteriormente;

e Avaliacdo e Difusdo: a importancia da avaliagdo como pré-
requisito para implantacao das mudancas e posterior difusao para
outros departamentos (JOHNSTON et al., 1981).

3 CONCLUSAO

A Gestdao da Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) vem ganhando
expressao crescente no ambiente empresarial dentro das estratégias de gestao de
pessoas, porém ainda carece de aplicabilidade. A Gestdo Estratégica da Qualidade
de Vida no Trabalho (GQVT), como desafio de Recursos Humanos e estratégia
competitiva das organizacées, € motivada por diversos fatores: aumentar a
produtividade, garantir a competitividade, modernizar a gestao de pessoas, trabalhar
a imagem institucional em face da exigéncia da responsabilidade social, cobrada dos
clientes e da comunidade.

Novos desafios se impdem a GQVT, principalmente no tocante ao
comprometimento da alta diregdo no estabelecimento sistematico, continuo e
mensuravel de suas estratégias, com isso observa-se que a teoria da GQVT tem
sido motivo de critica por ainda nao ter desenvolvido uma metodologia eficiente que
permita a visdo dos empresarios a utiliza-la como um fator estratégico, necessaria
para o desenvolvimento da empresa.

As vantagens, de acordo com os modelos expostos, denotam claramente
que as empresas estao investindo em sistemas que proporcionam melhor qualidade

de vida no trabalho. Pessoas motivadas, equipes comprometidas com o resultado,
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ambiente propicio para a inovacao, bem estar e satisfacdo do empregado sado os
fatores de sucesso que irdo garantir a vantagem competitiva no mercado global
atual.

Enfim, este artigo conseguiu atingir aos objetivos propostos, ndo sé
afirmando que a GQVT é uma das novas estratégias utilizadas como um dos
elementos fundamentais para a formacdo de uma empresa socialmente
responsavel, como também esclarece que é fundamental dimensionar a relagao
exata da lucratividade que as organizagdes podem obter quando aplicam este tipo
de programa. Cabe, no entanto, mais pesquisas com relacdo ao referido tema, ja

que ainda € um campo inexplorado pelas organizagoes.
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ABSTRACT

This article aims to discuss aspects related to Quality Management of Life at Work (QMLW)
as a competitive strategy and market differential of organizations, making a retrospective of
its origin and concept to the present day. It is intended to highlight the physical, the
environmental and the psychological workplace, considering the different conditions that are
imposed, the constant demands and lifestyle in the current scenario of the labor market. It
also discusses Programs for Quality of Life at Work, which has received increased attention
in the corporate world, either by the new challenges of managing people, either by increasing
demand for quality and excellence. Thus, on one hand it has the individual relationship of the
employee and his experiences. On the other hand it has aspects of improving conditions and
work environments, seeking for greater satisfaction and productivity, whose development
programs can raise the level of employee motivation and help, therefore, the profitability of
the organizations.

KEY WORDS: Quality Life at Work. Strategy. Indicators. People Management.
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