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Resumo

Este estudo analisa, com o auxílio da literatura, a evolução histórica do significado associado à Qua-
lidade de Vida no Trabalho (QVT), bem como a prática da QVT no contexto organizacional. Para 
tanto, foram consultadas as bases de dados BVS e Scielo Brasil e acervos que abordam essa temática 
nas bibliotecas da Faculdade de Desenvolvimento do Rio Grande do Sul (FADERGS) e da Universi-
dade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). Discutem-se as lacunas a serem preenchidas quanto à 
evolução do constructo da QVT, no que se refere à aplicabilidade prática do seu conceito no universo 
corporativo, sendo que, pela carência de intervenções de QVT nas organizações, as implicações práti-
cas são um desafio e uma oportunidade para novos pesquisadores. Verifica-se também a dificuldade 
em se obter uma parametrização do conceito de QVT, considerando seu caráter subjetivo, complexo e 
multidimensional.
Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, bem-estar no trabalho, promoção de saúde no trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 
é reconhecida enquanto uma área do conheci-
mento interessada em investigar as característi-
cas do contexto laboral, bem como seus impac-
tos no bem-estar do trabalhador. Tal construto 
é tema de crescente interesse entre acadêmicos e 
profissionais, sendo relevante em várias áreas do 
conhecimento dentre elas: medicina, psicologia, 
sociologia, administração e economia.

Desde os anos 50, a QVT vem sendo discu-
tida, porém, apenas nos anos 70 foi inserida no 
contexto organizacional, sendo ainda um campo 
do conhecimento a ser explorado através de estu-
do, da pesquisa e da aplicabilidade no cotidiano 
das organizações (Ferreira, 2012). Nesse sentido, 
apresenta-se como temática com desafios e lacunas 
que justificam e reforçam a importância de se con-

tinuar pesquisando a respeito. Com este cenário, o 
objetivo deste estudo é discutir, através da revisão 
da literatura, a evolução do significado associado 
à QVT, na perspectiva histórica e prática e inves-
tigar como tem sido posta em prática no contexto 
organizacional. Para tanto, se pretende apresentar 
as concepções teóricas dos principais autores que 
abordam a temática e exemplificar a forma pela 
qual as organizações estão implantando os projetos 
de Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil.

A Qualidade de Vida (QV) está diretamente 
associada à QVT uma vez que a saúde e o bem-
-estar constituem-se fenômenos intimamente re-
lacionados ao tipo de vínculo que os indivíduos 
estabelecem com o trabalho. O interesse pela te-
mática QVT insere-se no cenário das organiza-
ções, o que se deve, em grande parte, à crescente 
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conscientização acerca dos inúmeros prejuízos 
que os problemas de saúde dos colaboradores 
acarretam para as organizações (Tamayo, 2004). 

QV é um construto amplo e pode ser enten-
dido como um conceito subjetivo, relacionado à 
percepção que as pessoas têm sobre suas próprias 
vidas, variando de indivíduo para indivíduo. Esta 
percepção dependerá dos objetivos, das perspecti-
vas e dos projetos de vida de cada um (Fleck, 2000). 

Dada à amplitude do tema e o vasto cam-
po teórico que o delimita, escolheu-se elaborar 
um texto com duas grandes abordagens. Na 
primeira, o leitor encontrará o resultado de uma 
discussão que situa o tema a partir do seu desen-
volvimento histórico. Destacam-se as principais 
características, sentidos e significados associados 
à QVT ao longo das décadas e seu entendimen-
to a partir do cenário sócio-político e econômi-
co vigente em cada época. Segue-se a esta, um 
exercício de compreender as principais condições 
associadas à aplicabilidade da QVT no contexto 
organizacional. Neste ponto, enfatiza-se, espe-
cialmente, a importância do seu diagnóstico e 
sua aplicabilidade na gestão estratégica sob a 
perspectiva da sua promoção e sua prática para 
apontar direções no cotidiano das organizações. 

O método utilizado caracteriza-se por ser 
qualitativo, constituindo-se numa revisão de li-
teratura científica sobre o tema central do estudo. 
A pesquisa bibliográfica foi baseada nos descrito-
res de pesquisa: qualidade de vida, qualidade de 
vida no trabalho. Para tanto, utilizou-se as bases 
de dados BVS e SCIELO Brasil, escolha esta fun-
damentada no critério de abrangência e acessibi-
lidade. Nelas, foram identificados 83 artigos cien-
tíficos sobre o tema pesquisado, os quais foram 
lidos a partir dos resumos e, 15 selecionados para 
uso, na medida em que auxiliaram com conheci-
mento teórico e empírico para a compreensão da 
evolução histórica da QVT. A data de publicação 
dos trabalhos encontrados não foi critério de ex-
clusão, uma vez que fez parte do objetivo do es-
tudo, realizar uma análise histórica do construto 
em questão. Contudo, as bases de dados localiza-
ram publicações entre os anos 1997 a 2014 e, con-
siderando-se que o debate sobre QVT originou-se 
em período anterior a década de 90, a pesquisa 
bibliográfica foi completada por meio da consulta 
aos acervos de livros das bibliotecas da Faculdade 
de Desenvolvimento do Rio Grande do Sul - FA-
DERGS e da Universidade Federal do Rio Grande 
do Sul -UFRGS.

Evolução Histórica do  
Construto QVT

O entendimento da Qualidade de Vida (QV) 
relaciona-se com aspectos da subjetividade dos 
indivíduos, uma vez que se associa à percepção 
que têm sobre suas próprias vidas, conferindo ao 
construto uma compreensão ampla (Fleck, 2000). 
Por esta razão se insere em várias áreas do conhe-
cimento, focadas na qualidade da vida humana.

O conceito de QV começou a ser discutido 
e ganhar espaço após a Segunda Guerra Mun-
dial, momento histórico em que se percebeu a 
necessidade de se enfatizar a sua importância 
para os indivíduos. Porém, só foi empregado pela 
primeira vez, em 1964, pelo então presidente dos 
Estados Unidos, Lyndon Johnson, em um de seus 
discursos quando preconizou que os objetivos de 
um país não se poderiam limitar aos resultados 
de balanços contábeis, mas precisariam ser veri-
ficados a partir da qualidade de vida que se pro-
porcionava às pessoas (Fleck, Louzada, Xavier, 
Chachamovich, Vieira, Santos, & Pinzon, 1999; 
Johnson, 1996). Desde então, disseminou-se pri-
meiramente nos Estados Unidos da América, e 
depois em outros países, reforçando a ideia de 
que para se viver bem não basta estar economica-
mente estável (Hauser, 2012).

Uma definição clássica do construto QV 
surgiu em 1974, quando a Organização Mundial 
da Saúde (OMS) propôs ser: “a percepção do indi-
víduo de sua posição na vida, no contexto da cul-
tura e sistema de valores nos quais ele vive e em 
relação aos seus objetivos, expectativas, padrões 
e preocupações” (Whoqol, 1995, p. 15). Na pers-
pectiva da OMS, Qualidade de Vida é um concei-
to amplo, abrangente e sistêmico, na medida em 
que as interfaces biológicas, psicológicas e sociais 
desenvolvem-se de forma interligada. Além disso, 
sofre interferência direta do meio ambiente, das 
relações sociais e das crenças pessoais (Sica, Ro-
cha & Fleck, 2011). 

O interesse por esta temática ganhou desta-
que nos anos 70, quando foi inserida no âmbito 
laboral, marcado pela crescente preocupação de 
cientistas, líderes sindicais, empresários e gover-
nantes da sociedade norte-americana em relação 
aos efeitos do emprego na saúde e no bem-estar 
dos trabalhadores (Nascimento, 2007). Ao final 
dessa década, a QVT passa a não ser priorizada 
por causa da crise econômica e da alta inflação 
que atacaram as grandes potências do ocidente, 
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desacelerando e mudando os rumos da economia 
(Fernandes, 1996). 

A acirrada competição imposta pelas em-
presas japonesas em relação às norte-americanas, 
principalmente nos itens de produtividade e de 
qualidade final do produto, leva as organizações a 
repensarem sua forma de agir diante das práticas 
de Recursos Humanos (Fernandes, 1996). Como 
também, de atentar para realidade do mundo do 
trabalho, do aumento da consciência de que o 
ambiente laboral está a cada dia mais competitivo 
(Limongi-França, 2011). Assim, surge o aumento 
de práticas voltadas para a valorização de fatores 
inerentes ao ser humano, como grau de satisfa-
ção, realização profissional e pessoal, bom rela-
cionamento com a sociedade e acesso à cultura e 
ao lazer (Fernandes, 1996).

Foi também na década de 70 que surgem 
os primeiros estudos direcionados a QVT, tendo 
Walton preconizado que um programa de QVT 
tem por objetivo gerar uma organização mais hu-
manizada. O trabalho envolve, simultaneamente, 
relativo grau de responsabilidade e de autonomia 
em nível de cargo, recebimento de recursos de 
feedback sobre o desempenho, com tarefas ade-
quadas, variedade, enriquecimento do trabalho e 
com ênfase no desenvolvimento pessoal do indi-
víduo (Walton, 1973, citado por Fernandes, 1996). 

Devido à sua amplitude, os estudos de Wal-
ton são um importante modelo para se avaliar 
a QVT e foram os mais disseminados no Brasil, 
desde os anos de 1970. Nele o autor aborda desde 
as necessidades básicas dos trabalhadores até as 
condições organizacionais, revelando que o nível 
de satisfação do indivíduo e sua autoestima estão 
diretamente relacionados à QVT.

Para o autor, a QVT recebeu destaque como 
uma forma de resgatar valores humanos, negli-
genciados em favor do avanço tecnológico, da 
produtividade e do crescimento econômico. As 
empresas, ao invés de investirem unicamente em 
produtos e serviços, em função das mudanças 
organizacionais passam a investir também nas 
pessoas, no seu bem-estar físico e psicológico 
(Fernandes, 1996).

A abordagem proposta por Walton conside-
ra o intervalo de variáveis composto das neces-
sidades básicas do trabalhador às necessidades 
organizacionais, caracterizando a situação consi-
deravelmente ampla e sistêmica. Ao se referir ao 
fenômeno da QVT, ressalta que:

independentemente da forma como se aborda a 
Qualidade de Vida no Trabalho, é necessário co-
nhecer a diversidade das preferências humanas 
– culturais, sociais, familiares, educacionais e de 
personalidade. A sociedade está tomando maior 
consciência da Qualidade de Vida no Trabalho 
num tempo de grande crescimento das diversi-
dades nos estilos de vida [...]. Diferenças entre 
sub-culturas e em estilos de vida são acompa-
nhadas por diferentes definições acerca do que 
seja uma alta Qualidade de Vida no Trabalho 
(Walton, 1993, Costa Freitas. trad., 2012, p. 9).

Este autor publicou ainda, um conjunto de 
dimensões de QVT, que devem ser operacionali-
zados de acordo com a proposta do programa de 
cada empresa, são eles: compensação justa e ade-
quada; condições de trabalho; integração social 
na organização, oportunidade de crescimento e 
segurança, uso e desenvolvimento das capacida-
des pessoais; cidadania; trabalho e espaço total de 
vida; relevância social do trabalho (Walton, 1993, 
Costa-Freitas, 2012. p. 9). As oito dimensões des-
se modelo em suas inter-relações permitem que o 
trabalhador possa, de forma abrangente, elaborar 
um levantamento da importância de seu trabalho 
e também de sua empresa para a micro, meso e 
macro comunidade em que se inserem.

Em outra perspectiva, Hackman e Oldham 
(1970) conceituam a QVT como o grau de bem-
-estar do indivíduo em relação aos diferentes as-
pectos do trabalho. Os autores elaboraram um 
modelo, intitulado Job Diagnostic Survey,propos-
to para desenvolver uma estratégia para deter-
minar a QVT, com o propósito de aproximar os 
atributos da tarefa à produtividade, à motivação, 
às diferenças individuais e à satisfação dos traba-
lhadores, sustentando que essas dimensões pre-
cedem a sa tisfação do indivíduo e o desempenho.

Já o modelo de Westley (1979) visa a orga-
nização do trabalho e agrupa os obstáculos que 
prejudicam a QVT em quatro aspectos: 

a. políticos: sentimento de insegurança no em-
prego; 

b. econômicos: sentimento de injustiça no sis-
tema de recompensas, iniquidade; 

c. psicológicos: ausência de auto-realização, 
levando à alienação; 

d. sociológicos: ausência de participação nas 
decisões (Schirrmeister & Limongi-França, 
2012).
A produção do conhecimento acerca da 

QVT passa por um período de moratória devi-
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do à gravidade da crise energética e do aumento 
da inflação, que atingiu as grandes potências do 
ocidente e, em particular, os Estados Unidos, no 
final da década de 1970. Porém, ressurge no iní-
cio da década de 80 uma nova fase no desenvolvi-
mento das abordagens sobre a QVT, denominada 
de segundo ciclo de interesse da QVT (Nasci-
mento, 2007).

O cenário organizacional que preconizava 
novas reestruturações com o início do desenvol-
vimento dos ciclos de controle de qualidade, cuja 
proposta de alcançar a qualidade total ocasionou 
o aumento da insatisfação dos trabalhadores e, 
por consequência, a queda do compromisso por 
parte dos empregados, fortalece a necessidade 
de se desenvolver projetos de QVT (Rodrigues, 
2002). Concomitante a isso, a literatura começa 
a apontar que o esgotamento físico e psicológi-
co, causado pelo trabalho, mantém uma íntima 
relação com o adoecimento psíquico ou físico, 
gerando impactos organizacionais tais como a 
diminuição do ritmo da produtividade, do com-
prometimento organizacional e o aumento do 
índice de afastamentos por motivos de doença 
(Fernandes, 1996).

Foi nesse momento que Nadler e Lawler 
(1983) dão continuidade ao desenvolvimento do 
construto da QVT, ampliando seu significado 
para uma participação ativa dos indivíduos em 
sua construção. Os autores destacam dois pontos 
relevantes para uma definição concreta da QVT. 
O primeiro se refere a uma preocupação com 
o impacto do trabalho sobre as pessoas, assim 
como na eficiência das organizações e o segundo, 
traz a ideia de participar na resolução de proble-
mas e nas decisões organizacionais.

Os referidos autores afirmam que a linha 
de pesquisa em QVT, orienta-se em direção de 
melhorias na eficácia organizacional, tendo por 
pré-requisito a satisfação do indivíduo através 
da participação nas decisões e as condições favo-
ráveis em seu trabalho (Nadler & Lawler, 1983). 
Coerente com este pensamento, Roeder (2003) 
destaca que a QVT pode ser entendida como os 
pontos favoráveis e desfavoráveis para o traba-
lhador no seu ambiente de trabalho que transfor-
mam o trabalho em mais ou menos humanizado. 

A difusão dos conceitos sobre a QVT ocor-
reu de forma conexa com o cenário sócio-po-
lítico-econômico mundial e, de forma bastante 
proeminente na década de 90, culminando, no 
Brasil, com a realização de vários grupos de es-

tudos, o que ampliou as discussões nos âmbitos 
acadêmicos, científicos e organizacionais, di-
fundindo amplamente o tema (Limongi-França, 
2011). Coerente com esse pensamento, nos anos 
90, as ações de gestão da qualidade de processos 
e produtos, a evolução da consciência social e do 
direito à saúde, reforçadas pela necessidade de re-
novação do estilo de vida, culminam em ações, 
estudos, práticas e esforços gerencias em direção 
à promoção da QVT (Limongi-França, 2012).

Nesse cenário são construídos novos de-
senhos da gestão da QVT entre eles: abordagens 
sistêmicas, administração participativa, os diag-
nósticos de clima organizacional, a educação 
nutricional, a promoção da saúde, o aprofunda-
mento das propostas de prevenção, ações ergonô-
micas e cuidados com a saúde mental do trabalho, 
bem como a valorização das atividades de lazer, 
esporte e cultura e a valorização de questões de 
cidadania e responsabilidade social (Limongi-
França, 2012).

É nos anos 90 que a percepção sobre a im-
portância da QVT ganha força nas organizações, 
sendo definida por Limongi-França (2012, p. 167) 
como:

a capacidade de administrar o conjunto das 
ações, incluindo diagnóstico, implantação de 
melhorias e inovações gerenciais,tecnológicas e 
estruturais no ambiente de trabalho alinhada e 
construída na cultura organizacional, com prio-
ridade absoluta para o bem-estar das pessoas da 
organização.

Deste modo, as organizações começam a 
desenvolver um maior entendimento de que a 
influência do trabalho na vida dos indivíduos é 
algo que não tem como passar despercebido, con-
siderando, que aproximadamente oito horas diá-
rias da vida das pessoas são destinadas ao labor, 
muitas vezes durante mais de 35 anos (Limongi-
França, 2011). Pode-se constatar que a maior in-
fluência na vida de um homem é provavelmente a 
sua profissão, tornando-se a marca da existência 
humana, pois está presente, pelo menos em um 
terço do seu dia, refletindo, porém, em toda a sua 
existência (Limongi-França, 2011). 

Nesse período, uma sucessão de alterações 
de ordem física, social e psicológica ocorre no or-
ganismo do trabalhador, originárias de todos os 
âmbitos da vida e impactam na QVT (Limongi-
França, 2011). Dessa forma, Mendes e Leite (2004) 
destacam que a QV está relacionada diretamente 
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ao trabalho, não se restringindo somente a ele. 
Pois, a QVT representa uma dimensão da QV do 
indivíduo, em estreita relação e atribui ao indi-
víduo uma quo- responsabilidade pela sua QVT. 

Limongi-França (2011) enfatiza que os pro-
gramas de Qualidade Total só apresentarão resul-
tados máximos, justamente quando passarem a 
dar mais valor à voz do cliente interno. A QVT 
só faz sentido quando deixar de ser restrita a pro-
gramas internos de saúde ou lazer e passar a ser 
discutida num sentido mais amplo, incluindo a 
qualidade das relações de trabalho e suas conse-
quências na saúde das pessoas e da organização.

Estudos feitos por Limongi-França (2012, p. 
174), a partir dos anos 2000, apresentam a QVT 
composta por quatro domínios:

a. domínio biológico: hábitos saudáveis como 
alimentação e atividades físicas; 

b. domínio psicológico: clima organizacional, 
oportunidades de carreira, relacionamento 
com colegas e chefes, autoestima; 

c. domínio social: previdência, cursos, lazer e 
família; 

d. domínio organizacional: imagem corpora-
tiva, inovação e tecnologia, ergonomia, na-
tureza da atividade, políticas e rotinas de 
recursos humanos.
A relevância desse conceito está no fato de 

que contempla várias dimensões da vida dos in-
divíduos, atribuindo-se a ele uma característica 
multidimensional. No contexto laboral, a QVT é 
conceituada como sendo: 

a capacidade de administrar o conjunto de ações, 
incluindo diagnóstico, implementação de me-
lhorias e inovações gerenciais, tecnológicas e 
estruturais no ambiente de trabalho alinhada e 
constituída na cultura organizacional, com prio-
ridade absoluta para o bem-estar das pessoas na 
organização (Limongi-França, 2012, p. 167). 

Do ponto de vista de Fernandes (1996, pp. 
45-46), QVT é “a gestão dinâmica e contingen-
cial de fatores físicos, tecnológicos e sócio psico-
lógicos, que comprometem a cultura e renovam o 
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar 
do trabalhador e na produtividade das empresas”. 
A autora considera a QVT como uma gestão di-
nâmica porque as organizações e os indivíduos 
estão em constante mutação e relativa, pois de-
pende da realidade de cada organização e do con-
texto em que está inserida (Fernandes, 1996). 

Outros autores que se empenharam em 
estudar o construto QVT são Pilatti e Bejarano 

(2005). Os mesmos enfatizam que a QVT preci-
sa ser vista pelas organizações como uma área de 
intervenção, por se tratar de um importante in-
dicador de qualidade nas empresas. Porém, para 
as organizações ainda é um grande desafio criar 
um plano de intervenção de QVT pela falta de in-
fraestrutura, apoio e habilidades específicas dos 
gestores e colaboradores. Apontam ainda pela 
falta de percepção das empresas de que o traba-
lho deve ser visto enquanto uma totalidade de 
variáveis, pois a eficiência de um colaborador não 
depende apenas das suas competências e de suas 
habilidades técnicas, mas também, do seu desen-
volvimento como pessoa, seu espírito de equipe e 
seu companheirismo.

Na última década, a QVT ascendeu, de for-
ma gradativa e sistemática, de características es-
sencialmente operacio nais e legisladas para ações 
corporativas estratégicas. As responsabilidades 
ampliam-se para a qualidade pessoal, qualifica-
ção profissional e cultural, planejamento, traba-
lho voluntário e cidadania, o que requer novas 
competências (Fernandes, 1996).

Entretanto, para que a contribuição humana 
seja efetiva, é necessário que as pessoas estejam 
preparadas e dispostas a contribuir. Neste senti-
do, a viabilidade da promoção da existência de 
um ambiente de trabalho saudável, propício ao 
desenvolvimento dos indivíduos e, consequente-
mente, da organização, requer dos gestores uma 
ampla visão e consideração de um variado núme-
ro de elementos subjacentes e específicos de cada 
contexto organizacional que interfiram na QVT, 
bem como requer indivíduos envolvidos e parcei-
ros na promoção da QVT (Limongi-França, 2012).

Pode-se evidenciar, a partir de um resgate 
da evolução histórica da QV para a QVT, que seu 
desenvolvimento prolonga-se por várias décadas. 
Observa-se uma evolução gradativa do construc-
to, acompanhando o cenário sócio-político e eco-
nômico no qual as organizações se inserem. Essa 
evolução encontra-se sintetizada no Quadro 1 
(anexo I).

A Qualidade de Vida no  
Trabalho no Cotidiano  
das Organizações

A QVT, apesar de ser tradicionalmente uma 
temática central da área de Gestão de Pessoas, 
tem se difundido em diversas áreas do mundo 
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corporativo, de forma a ser inserida também no 
âmbito das estratégias organizacionais. No Bra-
sil, a pulverização de projetos de QVT nas em-
presas, aconteceu em decorrência do processo de 
globalização da economia e ao contínuo avanço 
da tecnologia, quando as organizações na década 
de 80 passaram a concorrer no mercado de forma 
mais intensa (Gomes, 2013). Percebe-se que, de 
uma forma geral, tanto a área privada quanto o 
setor público, têm reavaliado as suas estruturas 
organizacionais, as suas práticas de gestão de pes-
soas e a forma de organização do trabalho (Men-
des & Ferreira, 2011). 

Ao ser inserido no âmbito das estratégias or-
ganizacionais, a QVT garantiu espaço nos níveis 
táticos e operacionais, embora, às vezes, o tema 
ainda seja tratado enquanto modismo, pois, po-
de-se perceber, em alguns momentos, que algu-
mas empresas adotam projetos de QVT sem en-
tender o seu real objetivo (Limongi-França, 2011). 
Porém, as organizações, em sua grande maioria, 
têm o entendimento do verdadeiro objetivo de 
projetos de QVT, e também, dos benefícios que os 
mesmos podem gerar para a melhoria da produ-
tividade e satisfação dos seus colaboradores (Fer-
nandes, 1996). 

A implantação de um programa de QVT 
dentro de uma organização necessita estar ali-
nhada com as estratégias da Gestão de Pessoas 
da empresa, devendo seguir algumas condições: 
o envolvimento da alta administração, o compro-
metimento de todas as pessoas no processo e as 
mudanças culturais (Haack, 2000). Os profissio-
nais de recursos humanos, também precisam es-
tar mobilizados por programas de promoção da 
saúde e QVT, com o objetivo de tornar o ambien-
te de trabalho mais produtivo e saudável. Cabe 
salientar que a área de Gestão de Pessoas, será, 
muitas vezes, responsável pela criação desses pro-
jetos, assim como, pela disseminação e aplicabi-
lidade das ações de QVT, para todos os clientes 
internos (colaboradores, gestores e cúpula admi-
nistrativa da empresa). No entanto, os resultados 
serão infrutíferos se não houver envolvimento de 
toda a organização (Medeiros, 2003).

A promoção da QVT é um campo incipiente 
que está sendo recentemente inserido e é coerente 
com a prática que privilegia o respeito e a valo-
rização da vida de cada um e dos bens coletivos. 
Todavia, para colocar ações de promoção de QVT 
na prática se faz necessária a realização do diag-
nóstico dos problemas e limitações das ativida-

des ocupacionais, para diante disso, ser possível 
o planejamento de ações com uma visão de longo 
alcance, tal qual destaca Ferreira (2011, p. 22): 

o diagnóstico é uma etapa fundamental da cons-
trução do bem-estar nas organizações: se real-
mente queremos tornar o trabalho um espaço de 
crescimento e reconhecimento; se queremos que 
a organização do trabalho seja eficiente e justa; 
se preconizamos que as condições de trabalho, 
efetivamente, atendam aos trabalhadores e que 
haja relações sócio profissionais humanas e sau-
dáveis, devemos,então, conhecer o que pensam 
os trabalhadores.

Segundo Medeiros (2003), as práticas de Re-
cursos Humanos que conseguem incluir práticas 
de gestão de QVT, influenciam positivamente no 
comprometimento individual e também de for-
ma significativa, no comprometimento afetivo, 
impactando favoravelmente no desempenho da 
organização. A área de Gestão de Pessoas pode 
contar também com a percepção e preocupação 
dos seus dirigentes, para dar apoio às iniciativas 
e ações de QVT. Além disso, Ferreira (2011) des-
taca que um programa de QVT, só deve ser de-
senvolvido, após o cumprimento de medidas que 
parecem simples, mas são comumente esquecidas 
na concepção das atividades de QVT propostas 
para os trabalhadores, pois muitas vezes as ações 
realizadas pelas organizações estão focadas dire-
tamente nos males que elas mesmas causam aos 
trabalhadores. 

As ações de QVT não podem servir de pa-
liativos ao mal estar, pois os trabalhadores dese-
jam soluções para os problemas e compreendem 
com a clareza de quem se apropria de sua reali-
dade, o que precisam para se sentirem felizes, 
úteis e reconhecidos (Ferreira, 2011). É por meio 
do diagnóstico que a organização direcionará as 
estratégias de promoção à saúde, permitindo de-
finir, estrategicamente, o sistema de trabalho da 
empresa e descobrir as necessidades a curto, mé-
dio e longos prazos. 

Na atualidade, as organizações visualizam 
nos projetos e ações de promoção de QVT uma 
forma de desenvolver-se e manter a motivação e 
o comprometimento dos colaboradores. Contu-
do, cada programa deve ter seu direcionamento, 
uma vez que cada empresa tem suas especificida-
des (Alves, 2011). Percebe-se cada vez mais que 
a inclusão da QVT dentro das empresas gera 
inúmeros benefícios, ainda imensuráveis em sua 
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totalidade. Sabe-se que os investimentos com a 
saúde dos trabalhadores apresentam inúmeras 
vantagens associadas à diminuição dos níveis de 
estresse, menor incidência e prevalência de doen-
ças ocupacionais, o que incrementa ganhos de 
produtividade (Alves, 2011).

Um fator legalista estimula o desenvolvi-
mento dos programas de QVT nas organizações. 
O movimento pela QVT nas organizações, mui-
tas vezes, está relacionado às políticas e progra-
mas de qualidade total, certificação ISO e outros 
métodos centrados, sobretudo, na satisfação do 
cliente. (Leite, Ferreira& Mendes, 2009).

O maior desafio dos novos modelos de ges-
tão de QVT refere-se à adesão dos trabalhadores 
a esse tipo de projeto, valorizando tanto as exi-
gências materiais quanto as de ordem psicológica 
na promoção de um ambiente de trabalho mais 
saudável, de maior satisfação e motivação indi-
vidual. Do mesmo modo, que proporcione ao 
trabalhador uma melhoria em seu desempenho, 
considerando que o mesmo possa buscar na or-
ganização: salário, estabilidade, desafios, possibi-
lidades de crescimento e de aprendizagem, convi-
vência, amizade e status (Sucesso, 1997).

Tendo em vista a amplitude do sentido asso-
ciado à QVT, na prática, suas ações incluem um 
corpo integrado de suporte psicológico, com ati-
vidades voltadas para o autoconhecimento, edu-
cação para a saúde emocional e gerenciamento do 
estresse e também, ações desenvolvidas com vista 
ao suporte físico: ginástica corretiva postural, gi-
nástica laboral, grupos de caminhada e corrida, 
alimentação saudável, orientação nutricional; arte-
rapia, artes terapêuticas, grupos operativos, psico-
terapia breve; atividades culturais e de lazer (músi-
ca, dança, teatro, viagens de treinamento). Ainda, 
podem estar inclusos nesses projetos, programas 
antitabagismo, de apoio psicossocial, de combate 
ao sedentarismo; também, projetos de coaching de 
saúde e estilo de vida, palestras motivacionais, pla-
nejamento financeiro pessoal na empresa e treina-
mentos psicoeducativos (Ferreira, 2011).

Estudos empíricos recentemente realizados 
têm demonstrado que nas organizações, a QVT 
tem sido estudada com o intuito de identificar os 
níveis de satisfação dos funcionários, o clima or-
ganizacional e o bem-estar psicológico (Rosa & 
Ibdaiwi, 2012), a influência das condições de tra-
balho sobre a satisfação do trabalhador, aspectos 
da ergonomia do trabalho (Gomes, 2013).

Através dos estudos acima descritos, com-
preende-se que a QVT contempla os aspectos 

intrínsecos (conteúdo) e extrínsecos (contextos) 
do cargo ocupado pelo indivíduo, afetando as 
atitudes pessoais e os comportamentos relevantes 
para a qualidade e a produtividade e para os ín-
dices de saúde do trabalhador. Na tentativa de se 
obter resultados promissores na prática organiza-
cional, o êxito da implantação de programas de 
QVT associa-se à disposição da organização em 
produzir mudanças culturais, principalmente, no 
que tange às práticas de saúde e à minimização 
de riscos no ambiente de trabalho. Constata-se 
que, através das práticas de prevenção de riscos 
ocupacionais, resultará em ganho qualitativo 
tanto para a empresa quanto para o trabalhador. 
Por fim, vale ressaltar que não foram encontrados 
resultados de estudos empíricos com enfoque de 
intervenção em QVT, o que sinaliza uma impor-
tante lacuna a ser preenchida.

Considerações Finais

A revisão da literatura sobre o construto 
QVT, desde suas primeiras discussões acadêmicas 
até sua inserção no contexto organizacional, mos-
tra que se trata de um campo do conhecimento 
ainda em construção, dada sua recente inserção 
na prática do mundo do trabalho. As novas legis-
lações e as reais necessidades de proporcionar aos 
trabalhadores um ambiente saudável no local de 
trabalho sejam elas fundamentadas nas condições 
de trabalho, forçadas pelo mercado de consumo, 
pela evolução nos modelos de gestão organizacio-
nal ou sejam pelas mudanças na visão de homem 
e de mundo, foram importantes fatores de impac-
to na produção do conhecimento em QVT, a par-
tir da década de 70. 

Em consonância com os modelos de gestão 
vigente em cada década da história das organiza-
ções, nos primórdios dos estudos sobre QVT, as 
ações limitaram-se a privilegiar especificamente 
condições físicas e estruturais do trabalho. Na 
atualidade, e a partir das considerações de todos 
os agentes que influenciam o bem-estar do traba-
lhador, a ênfase da promoção da QVT se amplia 
para os aspectos biopsicossociais referentes à saú-
de do trabalhador. 

Ainda, do ponto de vista da aplicabilidade 
do constructo para a prática das organizações, 
esta revisão da literatura aponta que as “soluções 
cosméticas” e os “efeitos analgésicos” não pas-
sam de ações pontuais de curto prazo e, portanto 
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não se configuram em estratégias de promoção de 
QVT. Isto pressupõe, então, necessariamente, que a 
definição de ações esteja fundamentada, na análise, 
no diagnóstico e no planejamento de um trabalho 
de médio e de longo prazo, que, muitas vezes, de-
manda mudanças na cultura organizacional. 

Cabe salientar que ao longo da realização 
deste estudo foram percebidas algumas limita-
ções. Na busca bibliográfica por ações de QVT 
nas organizações, observou-se que os estudos rea-
lizados não as privilegiam, sendo as implicações 
para a prática, um desafio e uma oportunidade 
para novas pesquisas. E ainda, há dificuldade de 
encontrar elementos teóricos para a parametri-
zação do conceito QVT, pelo caráter subjetivo, 
complexo e multidimensional, o que o redimen-
siona com um significado heterogêneo. Por estas 
limitações, fortalece a necessidade de mais estu-
dos sobre QVT, tendo em vista que a literatura 
aponta não ser uma temática esgotada. 
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Quality of Life for Quality of Work Life:  
an Historical and Practical Rescue

Abstract

This study analyzes with the aid of literature, the historical evolution of the meaning associated to the 
Quality of Work Life (QWL) as well as the practice of QWL in the organizational context. For this, the 
VHL and SciELO Brazil databases and data collections that deal with this subject in the libraries of the 
Faculdade de Desenvolvimento do Rio Grande do Sul ( FADERGS ) and the Universidade Federal do 
Rio Grande do Sul ( UFRGS ) were consulted . Discusses the gaps to be satisfied as to the evolution of 
the QWL, and that by the lack of interventions of QWL in organizations, the practical implications are 
a challenge and an opportunity for new researchers. There is also the difficulty in obtaining a parame-
terization of the concept of QWL, considering its subjective, complex and multidimensional. 
Keywords: quality of work life, well- being at work, promoting health at work.
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