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Resumo

No mundo globalizado, prevalece a competitividade entre as em-
presas e entre seus funciondarios. Como as familias sdo constituidas por
individuos imersos em uma realidade laboral, elas acabam sendo impac-
tadas por tal contexto. Assim, o objetivo geral da pesquisa foi compreen-
der a relacio entre a interagdo familiar, a satisfacio do colaborador e a
qualidade de vida no trabalho. Para isso, foi realizada uma pesquisa bi-
bliografica na qual materiais ja elaborados sobre os temas foram utiliza-
dos. Primeiramente, foi abordado o tema da familia. Depois, a qualidade
de vida no trabalho foi o foco. Ap6s abordar os dois conceitos, um estudo
sobre a interacio entre eles tomou forma. As leituras possibilitaram uma
andlise sobre a relagdo entre a interagdo da familia, a satisfacdo do colabo-
rador e a qualidade de vida no trabalho. A mulher deixou de ter um papel,
exclusivamente, familiar e comegou a pleitear seu espaco no mercado de
trabalho, ocorrendo, como consequéncia, um enriquecimento das atri-
bui¢oes domésticas do homem. Atualmente, existe um equilibrio nessas
responsabilidades. Assim, o que acontece em casa afeta 0 homem e a mu-
lher que acabam por estender as questdes domésticas aos seus ambientes
laborais. Da mesma maneira, os dois podem carregar resquicios do tra-
balho para a familia. Entdo, ficam claras a relagio e a interferéncia muatua
que existem entre a intera¢do familiar e a qualidade de vida no trabalho,
refletindo na satisfagdo do colaborador.
Palavras-chave: Qualidade de vida. Qualidade de vida no trabalho. Fa-

milia. Satisfagdo.

Abstract

The world today as globalized, and prevails its employees competi-
tiveness among companies and among in it. As families are constituted by
individuals immersed in a labor reality, they end up being affected by such
context. The objective of the research was to understand the relationship
among family interaction, the employee satisfaction and the quality of
work life. Therefore, we performed a literature search in which materials
on these themes were used. First of all, we addressed the theme of family.
Afterwards, the quality of work life was the focus. After addressing the
two concepts, a study on the interaction among them took shape. The
readings made possible an analysis of the relationship among the interac-
tion of family, employee satisfaction and quality of work life. Woman no
longer have an exclusively domestic role and began to claim a place in la-
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bor market, leading to an enrichment of men’s household
duties. Nowadays, there is a balance in these responsibi-
lities. Therefore, what happens at home affects men and
women who end up extending their domestic issues to
the working environments. Likewise, the both can carry
work to home. So, the relationship and the mutual inter-
ference that exist among family interaction and quality of
work life, reflecting on employee satisfaction.

Keywords: Quality of life. Quality of work life. Family.
Satisfaction.

1 Introducao

O contexto competitivo do século XXI impera
nas relagdes pessoais, comerciais e sociais. As familias
acabam sendo impactadas por esse contexto na medida
em que sdo constituidas pelos individuos imersos nessa
realidade. O ingresso da mulher no mercado de trabalho,
a abertura do mercado econdmico, as trocas culturais e
outros aspectos pos-modernos resultaram em familias
cujas pessoas trabalham muito, com o intuito de melho-
rar sempre mais a condi¢ao financeira familiar.

Observa-se a incidéncia de uma espécie de su-
pervalorizacdo do trabalho. Os pais deixam suas casas,
durante muitas horas do dia, para poder oferecer mais
conforto aos filhos. Para isso, babds sdo contratadas ou as
criangas precisam ir para creches/escolas muito cedo. As-
sim, as crian¢as passam a maior parte de seu tempo longe
dos pais. Além disso, os conjuges tém seu tempo de con-
vivéncia reduzido. Ocorre uma reorganizagao da familia,
devido a inser¢do da mulher no mercado de trabalho e de
sua responsabilidade como fonte de renda.

E é nessa dualidade, trabalho e familia, que a pes-
quisa acontece, sempre pensando no tripé: qualidade de
vida no trabalho, interacio familiar e satisfagdo do cola-
borador. Tais temas estdo, intimamente, relacionados e
sdo emergentes no contexto pds-moderno.

E notério que o trabalho tem influéncia no lar, ndo
s6 do brasileiro, mas dos cidadaos do mundo todo. E en-
tender como qualidade de vida no trabalho e interagdo
familiar se relacionam torna-se relevante para buscar a
melhoria da qualidade de vida do colaborador. A questdo
principal da pesquisa ¢ buscar entender: como ambiente
familiar e contexto laboral podem impactar a qualidade
de vida no trabalho dos colaboradores? Sendo assim, o

objetivo geral da pesquisa foi compreender a relacédo en-

tre a intera¢do familiar, a satisfacio do colaborador e a
qualidade de vida no trabalho.

O pressuposto é a compreensao de que se o traba-
lhador néo estiver adequado ao seu ambiente de trabalho,
a familia podera ser prejudicada em algum sentido. Da
mesma forma, se algo acontecer no seio familiar, o tra-
balho desse colaborador podera ser afetado. Tendo isso
em mente, os novos paradigmas da qualidade de vida
no trabalho levam em consideragdo que as condi¢des
de crescimento na carreira ndo devem interferir na vida
familiar do empregado (LIMONGI-FRANCA; ARELLA-
NO, 2002).

Para isso, faz-se necessario uma visdo sistémica
capaz de abranger a totalidade. De forma que, para uma
compreensio total do individuo, vale observar as dimen-
sOes presentes no sistema familiar em constante troca
com o sistema organizacional, produzindo impactos em
ambos e que pode resultar numa melhor qualidade de
vida.

Para adotar uma visdo de individuo concreto, é
preciso considera-lo mediado por seu grupo social e de-
terminado histdrica e socialmente. O homem nio pode
ser compreendido independentemente de suas relagdes e
vinculos (AGUIAR, 2000). Dessa forma, ndo é possivel
falar de ser humano sem mencionar sua familia, seu con-
texto familiar e a influéncia entre os temas.

O estudo em questdo foi elaborado por meio de
pesquisa bibliografica em materiais ja desenvolvidos so-
bre os temas: familia e qualidade de vida no trabalho. Foi
realizada uma abordagem sobre sua interagio, possibili-
tando, finalmente, uma analise com o foco na rela¢io en-
tre a interacdo da familia, a satisfagdo do colaborador e a

qualidade de vida no trabalho.

2 Método

O modelo adotado para a realizagdo da pesquisa
foi qualitativo, ja que esse tipo de pesquisa costuma ser
direcionado e ndo procura medir ou enumerar fatos. De
forma geral, instrumentos estatisticos nao sdo utilizados
para a analise de dados e o foco de interesse é ampliado
(NEVES, 1996).

As pesquisas do tipo exploratéria fazem parte do
modelo qualitativo. Elas tém como finalidade proporcio-
nar major intimidade e familiaridade com o problema,
visando construir hipdteses e torna-lo mais explicito. O

planejamento costuma ser flexivel, porque considera os
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aspectos mais variados relativos ao fato estudado. A co-
leta dos dados pode acontecer de diferentes formas, mas,
de maneira geral, abarca o levantamento bibliografico;
Entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia prati-
ca com o assunto; Andlise de exemplos que estimulem a
compreensio (GIL, 2010).

O levantamento bibliografico foi escolhido para a
realizagdo da pesquisa. Ele é desenvolvido com base em
materiais ja elaborados, principalmente, aqueles encon-
trados em livros e artigos cientificos. Sua principal vanta-
gem estd no fato de permitir que se tenha maior conheci-
mento dos fendmenos (GIL, 2010).

Os livros e artigos cientificos utilizados para a rea-
lizagdo da pesquisa foram escolhidos por sites de busca e
bibliotecas digitais. Ao entrar em contato com a biblio-
grafia, os critérios para a escolha do material a ser utili-
zado para a pesquisa foram: a indica¢ao da orientadora,
a abordagem dos temas familia e qualidade de vida no
trabalho e aqueles que apresentaram maior clareza sobre

0s conceitos.

3 Qualidade de vida no trabalho e familia

O artigo traz temas que estdo intrinsecamente re-
lacionados: a familia, a qualidade de vida no trabalho e
seus impactos para o bom desempenho do colaborador.
E, para buscar entender como tais temas se relacionam,
¢ importante estuda-los, separadamente, para, posterior-
mente, compreendé-los em conjunto, influenciando na

satisfagdo do trabalhador.

3.1 A familia

Para uma melhor compreensio do seu conceito,
sera utilizada, inicialmente, a compreensédo de que fami-
lia é uma forma especial de sistema, possuindo proprie-
dades, padroes e estrutura. Propriedades sdo as respon-
saveis por organizar mudanca e estabilidade. Padrdes,
por sua vez, sio os que definem os caminhos que a fa-
milia usa para controlar as atitudes de seus membros e
tomar suas decisdes. Finalmente, estruturas sdo padroes
de influéncias previsiveis e recorrentes que refletem hie-
rarquias, tensdes e filiagoes. (MINUCHIN; FISHMAN,
1990).

Para Minuchin e Fishman (1990), a familia deve
ter uma estrutura para cumprir seus papéis e dar apoio
para a individua¢do de seus membros, a0 mesmo tempo

que promove um sentido de pertencer.

[...] Ela proporciona a construgao de nossa pri-
meira identidade e nos insere nas relacdes so-
ciais, tanto em nivel emocional, cultural, como
socioecondmico. A ‘familia’ é o primeiro refe-
rencial e permeia toda a nossa existéncia (JOSE
FILHO, 1998, p. 15).

A familia é um grupo natural que desenvolve mo-
delos de interagdo que compdem sua estrutura e que go-
vernam seu funcionamento. Tal estrutura promove a viabi-
lidade do sistema pautando-se em suas fungdes de suporte
para a individualizacdo e de desenvolvimento do sentido
de pertencer a familia (MINUCHIN; FISHMAN, 1990).

Ainda segundo Minuchin (1982), a familia desen-
volve um conjunto de papéis essenciais para o crescimen-
to do ser humano que enfrenta variadas tarefas em prol
de seu desenvolvimento. Trata-se de uma organizagao de
apoio, protecdo, limites e socializagdo de seus integrantes.
E preciso, ainda, conviver com as mudangas de valores,
de padrdes éticos, politicos, econdmicos e ideoldgicos,
para, assim, acompanhar as modificagdes sociais e garan-
tir a manutencéo da estabilidade.

A familia brasileira sofreu mudancas ao longo da
histéria. Inicialmente, coerente com o tipo de coloniza-
¢do desenvolvido pela coroa portuguesa, para a Terra de
Vera Cruz vieram o branco europeu - para explorar as
riquezas da nova colonia — e o negro africano - para o
trabalho escravo. Juntamente ao indio nativo, teve inicio
a miscigenacao, que influenciou, decisivamente, a forma-
¢do da sociedade brasileira.

A mudanga da corte portuguesa para o Brasil
trouxe, também, diversas familias tradicionais que deram
novo formato a sociedade colonial. Os movimentos abo-
licionistas da metade do século XIX acabaram por modi-
ficar o tipo de imigra¢do, levando um grande niimero de
europeus a ingressar no Brasil, para exercer oficios antes
realizados pelos escravos. Em decorréncia disso, aumen-
tou, ainda mais, a miscigenagdo, gragas ao incremento no
namero de casamentos entre pessoas de diferentes origens.

Tal miscigenagdo, as diferengas socioecondmicas,
a magnitude do territério nacional e a diversidade de
modelos familiares tornam dificil uma generalizagdo da
familia brasileira.

Além disso, a vida moderna apresenta novas con-
figuragdes para a familia nuclear (pais e filhos). Séo fa-
milias formadas por pais separados, pais recasados, maes
ou pais solteiros, entre outros casos. Entretanto, “a familia
nunca deixou de constituir-se numa rede de sustentagdo

afetiva basica sobre o qual se fundamenta a seguranca
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psicoldgica para formagio e crescimento de cada geragdo
nova de filhos” (BERTOLINI, 2002, p. 24).

Dados do IBGE (2006) apontam significativas
mudangas na familia brasileira. Para ilustrar tais mudan-
¢as, apresenta-se o percentual das familias formadas por
casais com filhos, que diminuiu de 56,6% para 48,5%, na
Regido Sudeste, entre 1995 e 2005.

Alguns estudos sobre a familia brasileira enfati-
zam quatro fatores para as mudangcas ocorridas ao longo
do tempo:

As exigéncias economicas decorrentes da intensi-
ficacdo industrial e urbana;

A insercéo profissional da mulher;

A distribuic¢do social do conhecimento pela trans-
formacdo stubita nos meios de comunica¢io de massa;

A quebra do poder integrador das relagoes de pa-
rentesco com o enfraquecimento da familia nuclear (BE-
NINCA; GOMES, 1998).

Estudos ja realizados assinalam a importancia dos
cuidados dos pais para que seja possivel garantir con-
di¢des minimas para um desenvolvimento saudavel de
seres humanos independentes, bem-sucedidos e social-
mente integrados.

A familia é uma célula modificével, que transfor-
ma e é transformada pela sociedade como um todo. Ela
permite mudangas sociais pelas regras conceituais e co-
municativas. Pelo caminho inverso, a “organicidade fami-
liar” (BENINCA; GOMES, 1998, p. 178) se redimensiona
em decorréncia das pressdes sociais que surgem por tais
mudangas. Trata-se de uma movimentagdo constante de
oposi¢ao entre os valores e regras da heranga familiar e os
valores e regras da atualidade.

A dinamica relacional da familia, no processo de
socializacio, estd submetida as leis internas e externas.
Leis internas, para Beninca e Gomes (1998), sdo as regras
da propria familia, e leis externas, aquelas em virtude do
contexto social vigente no qual a organiza¢ao familiar se

encontra.

A familia tem fungdes e atribui¢des indispen-
saveis para a humanizagdo de seus membros,
sem importar a estrutura que possa adquirir.
Os seres humanos nascem no seio das fami-
lias. Todos tém um pai, uma mae e, algumas
vezes, irmaos. E pela agdo humanizadora da
familia que o individuo se torna humano. Os
aspectos emocionais intra e intersubjetivos se
evidenciam na familia. E nela que os individu-
os aprendem, vivenciam e experimentam os
modelos que servirdao de modelo para as outras
relagbes que desenvolverdo durante sua vida.

Uma vez constituida, a familia permanece.
Essa permanéncia se traduz no tempo (GON-

CALVES, 2002).

Essas mudangas na familia brasileira ocorreram
em consondncia com a modificagdo no papel de homens
e mulheres. Até os dias de hoje, o papel da mulher na so-
ciedade foi se transformando, ampliando e diversificando.
Seu campo de atuagdo vem crescendo até os dias atuais.

No inicio do século XX, o espago social da mulher
era limitado ao circulo familiar.

A partir da década de 40, a mulher comegou sua
entrada no mercado de trabalho, com fungao principal de
professora primaria.

O fluxo migratério, antes e depois da Segunda
Guerra Mundial, contribuiu para a assimilagdo de novos
habitos.

Aos poucos, a mulher foi ingressando no 4mbito
académico (BERTOLINI, 2002).

A mulher busca, a0 mesmo tempo, realiza¢io pro-
fissional e pessoal. Ela tenta preservar seu papel como
made e, aliado a isso, demonstra desejo pela independén-
cia econdmica. Por mais que a integracdo desses novos
papéis seja conflituosa, a construgdo da nova identidade é
fonte de status e poder.

Ela passa a investir mais tempo em sua formagéo
académica e profissional. Com isso, 0 casamento passa
a ser adiado e ndo é mais prioridade na vida de muitas
mulheres. Além disso, com o avan¢o da medicina, houve
uma melhoria nos métodos contraceptivos, o que acarre-
tou uma diminui¢do do nimero de filhos por casal.

O papel do homem, também, foi se modificando
ao longo do tempo.

No comeco do século XX, o homem era conside-
rado detentor do poder. Ele era o responsavel pelo suces-
so profissional, financeiro e pelo sustento da familia.

Com o avango do poder econdémico da mulher, o
poder absoluto que o homem tinha sobre as decisdes da
familia foi perdendo espago.

Também pela modificagiao do papel da mulher, o
homem passou a ser cobrado quanto ao companheiris-
mo, quanto a participa¢ao na vida doméstica e quanto a
atengdo afetiva e sexual devida a esposa.

Pode-se considerar que o homem perdeu espagco,
entretanto, houve uma amplia¢do e um enriquecimento
de seu papel (BERTOLINI, 2002).

As familias se modificaram até os dias de hoje, as-

sim como os homens e as mulheres que as formam. Como
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consequéncia, as criangas também crescem com uma visao
de mundo diferente daquela dos seus pais e avds.

Em resposta aos aspectos dessa realidade con-
temporénea, as familias buscam uma forma de dividir
as tarefas, pais e maes compartilham tarefas educativas e
operacionais do dia a dia da familia. A dindmica de cada
um possuir sua responsabilidade especifica vai se diluin-
do nesse processo de divisio (ARAUJO, 2011).

Dessa forma, a maneira de se visualizar a quali-
dade de vida no trabalho mudou. Entéo, para entender a
familia e sua relagio com o desempenho do colaborador
e a qualidade de vida no trabalho, é necessério conhecer

como essa foi se modificando até chegar aos dias atuais.

3.2 Qualidade de vida no trabalho

Tendo sido abordado o tema “familia’, torna-se
oportuno explorar o tema “qualidade de vida”. Para me-
lhor compreender a relagdo entre a interagdo familiar, a
satisfagdo do colaborador e a qualidade de vida no traba-
lho, é preciso entender como esta passou a ser importante
para as organizagoes.

O departamento de Gestdo de Pessoas (GP) tem
como fungio gerenciar a cooperagio dos individuos que
atuam nas organizagdes para que os objetivos individuais
e os organizacionais sejam alcan¢ados. Tal departamen-
to constitui uma evolugdo das dreas de administracdo de
pessoal, relagdes industriais e administracédo de recursos
humanos. E ele o responsével, na maioria das organiza-
¢es, pela gestdo da qualidade de vida no trabalho.

O termo Gestao de Pessoas aparece, ao final do sé-
culo XX, como similar para gestdo de talentos, gestdo de
parceiros e gestdo do capital humano, conceitos que estio
se popularizando. Chiavenato (apud GIL, 2001) afirma
que as pessoas constituem o capital intelectual das orga-
nizagdes e, por isso, devem ser tratadas como parceiros.

Quando as organizagdes se tornam bem-sucedi-
das, tendem a crescer. Dessa forma, os recursos necessa-
rios para que suas atividades sejam executadas tornam-se
mais complexos. Aumenta-se o capital, incrementa-se
a tecnologia, cresce o numero de colaboradores e existe
maior necessidade de intensificar a aplicagdo de seus co-
nhecimentos e habilidades. E necessario que os recursos
sejam utilizados com eficiéncia e eficacia. Nesse modelo,
as pessoas significam o diferencial competitivo que man-
tém e promove o sucesso da organiza¢cdo (CHIAVENA-
TO, 2004).

As empresas precisaram mudar seus conceitos e

alterar suas praticas gerenciais. Assim, passaram a inves-
tir mais nas pessoas. Fala-se em estratégias de recursos
humanos para indicar a utiliza¢do das pessoas no auxilio
de manter ou ganhar vantagem no mercado de trabalho.

Sempre existiu a preocupa¢do com melhores con-
digdes de trabalho. Nos anos 50, as relacdes individuas
versus trabalho versus organizagdo comegaram a ser estu-
dadas, e, segundo Rodrigues (ARAUJO, 2010), essa nova
forma de pensar recebeu o nome de qualidade de vida no
trabalho ou QVT. Entretanto, apenas na década de 70, o
termo foi exposto publicamente pelo professor Louis Da-
vis, de Los Angeles.

Ainda no inicio dos anos 70, os estudos de QVT
passaram por um periodo de estagnagio, devido a con-
juntura mundial. As técnicas de gestdao passaram a ser o
foco das organizagées, deixando os estudos sobre quali-
dade de vida no trabalho a margem das discussoes até o
final da década.

Por certo tempo, quando o tema qualidade nas
empresas era abordado, a produgdo tinha muita énfase.
Nos dias atuais, ndo apenas a qualidade no trabalho ¢é
pontuada, mas também a qualidade de vida dos empre-
gados (GIL, 2001).

A qualidade de vida no trabalho aparece criando
oportunidades para o trabalhador, fazendo que ele tenha
maior responsabilidade e autonomia, participa¢io no
processo decisorio, nos resultados e no seu proprio de-
senvolvimento, tanto pessoal quanto profissional. Dessa
forma, o colaborador tem maior oportunidade de realiza-

¢do pessoal e progresso no &mbito laboral.

3.2.1 Concepg¢oes evolutivas do QVT e suas caracte-
risticas

QVT como uma variavel (1959 a 1972): reagdo do
individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma abordagem (1969 a 1974): o foco
era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao em-
pregado quanto a dire¢éo.

QVT como um método (1972 a 1975): um conjun-
to de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatorio. QVT era visto como sinénimo de gru-
pos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980): decla-

Universitas Gestao e Tl, Brasilia, v. 7, n. 1-2, p. 17-30, jan./dez. 2017

[\S)
—_



22

Universitas Gestao e Tl, Brasilia, v. 7, n. 1-2, p. 17-30, jan./dez. 2017

Tatiane Regina Pires de Araujo, Fernanda Lievore Polsin

ragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as rela-
¢Oes dos trabalhadores com a organizagio. Os termos ad-
ministragdo participativa e democracia industrial eram,
frequentemente, ditos como ideais do movimento de
QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982): como panaceia
contra a competicdo estrangeira, problemas de qualida-
de, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

QVT como nada: no caso de alguns projetos de
QVT fracassarem no futuro, nao passardo de apenas um
“modismo” passageiro. Fonte: Nadler & Lawler (apud
FERNANDES, 1996, p. 42).

O termo qualidade de vida no trabalho possui di-
versas abordagens. E um tema bastante debatido e pes-
quisado, cuja conceituagio varia conforme os elementos
que se julgam ser mais relevantes para que haja, efetiva-
mente, qualidade de vida no trabalho (ARAUJO, 2010).

Para Limongi-Franca e Arellano (2002), qualidade
de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de agdes de uma
organiza¢do com o intuito de implementar melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no am-
biente de trabalho. Entretanto, existem varias interpreta-
¢oes sobre QVT.

Pode significar desde a auséncia de doengas no
ambito pessoal até as exigéncias de recursos, objetivos e
procedimentos de ordem gerencial e estratégica no nivel
das organiza¢des (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO,
2002).

Para Walton (1974 apud FERNANDES, 1996),
QVT ¢ utilizada para designar experiéncias inovadoras
realizadas na busca de resgatar valores, tanto ambientais
quanto humanisticos, que foram negligenciados pela so-
ciedade industrializada em prol do aumento da tecnolo-
gia e do crescimento da economia, tendo como pontos
basicos condig¢des de trabalho melhores e produtividade.

Ainda segundo Walton (1973 apud FERNANDES,
1996), um programa de QVT deve promover uma organi-
zagdo mais humanizada. Envolvendo, a0 mesmo tempo,
responsabilidade e autonomia em cada cargo, feedback
sobre o desempenho do colaborador, tarefas apropriadas
para um enriquecimento do trabalho, além da énfase no
desenvolvimento pessoal de cada colaborador.

Novos paradigmas sobre formas de vida, tanto
dentro quanto fora da empresa, que constroem novos va-
lores relativos as questdes de QV'T, estdo sendo estrutura-

dos por vérios segmentos. Alguns exemplos sdo:

A satde, que tem como objetivo preservar a inte-
gridade fisica, psicoldgica e social do ser humano, em vez
de agir apenas para controle de doengas e para propiciar
maior expectativa de vida e reintegra¢do profissional da
pessoa que ficou doente.

A psicologia, que afirma que as atitudes internas e
as perspectivas de vida da pessoa sdo importantes, além
do significado intrinseco das necessidades do individuo
para seu envolvimento com o trabalho.

A sociologia, que age sobre a dimensdo simbdlica
daquilo que é compartilhado e estabelecido socialmente, de-
monstrando as implica¢des daqueles que influenciam ou séo
influenciados nos varios contextos culturais e antropoldgicos
da organizagdo (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Deve existir, dentro da empresa, um ambiente fa-
voravel para as relagdes pessoais. Tal ambiente é alcan-
¢ado com democracia social, unido, companheirismo,
comunicagdo aberta e auséncia de preconceitos.

A atuagdo social da organizagdo significa muito
para os empregados, tanto na percep¢do que eles pos-
suem da empresa quanto em sua autoestima (LIMONGI-
-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Importancia do programa de QVT:

Satisfagdo no dmbito laboral, impulsionando a au-
toestima dos colaboradores e contribuindo para que in-
dicadores negativos (absenteismo, doengas do trabalho,
acidentes e aposentadorias precoces) sejam reduzidos.

Aumento da efetividade da organizagdo, contri-
buindo para a redugdo dos indicadores negativos (erros,
retrabalho, queda de produtividade, perda de qualidade
nos servigos prestados, perda de material, danifica¢ao de
equipamentos) (MENDES, 2006)

3.2.2 Modelo de Walton para aferi¢édo da qualidade
de vida no trabalho

Compensagio justa e adequada: faz referéncia a
satisfacdo do trabalhador por sua remunera¢io quando
comparada interna e externamente.

Renda adequada ao trabalho: salario justo pelas
tarefas que desenvolve.

Equidade interna: verificar se existe diferenca
entre remuneragio dos trabalhadores que executam as
mesmas tarefas dentro da organiza¢ido.Equidade externa:
verificar se a remunera¢do de um trabalhador de outra
organizacio, de igual porte e setor, é parecida ou igual a
remuneracido dos empregados da organizagdo pesquisa-

da, quando executam tarefas semelhantes.
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Condicao de trabalho: a satisfacio do trabalha-
dor estd relacionada a hordrios razoéveis, condi¢oes de
trabalho que reduzam riscos de doencas e danos fisicos
ou a determinagdo de limites de idade.

Jornada de trabalho: a carga horaria das fungdes
desenvolvidas na organizagio corresponde aquela descri-
ta na legislacao vigente.

Ambiente fisico seguro e saudavel: a organizagio
deve acatar as normas de seguranga, fornece equipamen-
to de protecio e buscar minimizar acidentes de trabalho,
zelando pela integridade dos trabalhadores e, como con-
sequéncia, pela satde e qualidade de vida de cada um.

Oportunidade de uso e desenvolvimento de ca-
pacidades: faz referéncia a possibilidade de o trabalhador
utilizar suas competéncias e seus conhecimentos, desen-
volvendo autonomia.

Autonomia: a organizagdo consente que o colabo-
rador tenha certo limite para resolver determinados pro-
blemas relacionados a suas tarefas.

Significado da tarefa: o trabalhador se realiza com
as atividades que desempenha.

Identidade da tarefa: a organizagdo mede o grau
de satisfagdo de seu colaborador em relagdo ao trabalho.

Variedade da habilidade: a tarefa ndo é repetitiva,
exigindo diferentes conhecimentos e habilidades, o que
torna o trabalho mais dindmico.

Retroinformacgdo: a organizagdo concede ao em-
pregado informacdes sobre seu desempenho.

Oportunidade de crescimento e seguranga: a
oportunidade de carreira é o foco, bem como as dificul-
dades que o trabalhador enfrenta.

Possibilidade de carreira: um plano de cargos e sa-
larios deve existir para que os trabalhadores habilitados
tenham a possibilidade de ascenséo profissional.

Crescimento profissional: a organizagdo propor-
ciona a seus colaboradores a oportunidade de adquirir
e aperfeicoar conhecimentos por meio de um plano de
desenvolvimento e capacitagio.

Seguranca de emprego: a empresa possui uma
adequada estrutura de Recursos Humanos, que promove
um sentimento de seguranga em relagio ao cargo.

Integragao social no trabalho: as relacdes inter-
pessoais sdo importantes para verificar o nivel de iden-
tidade dos trabalhadores com a organizagdo. Como con-
sequéncia, o grau de satisfagdo deles com a qualidade de
vida no trabalho.

Igualdade de oportunidade: trata-se da auséncia

de preferéncia entre os colaboradores. Os trabalhadores
devem sempre passar por uma sele¢do para que possam
ser promovidos, transferidos ou admitidos.

Relacionamento: procura-se que haja um bom re-
lacionamento interpessoal e espirito de equipe no ambito
laboral.

Constitucionalismo: tal fator, essencial para ga-
rantir a qualidade de vida no trabalho, esta embasado nos
direitos e deveres dos trabalhadores.

Respeito as leis e direitos trabalhistas: a organi-
zagdo deve estar atenta e cumprir todos os direitos dos
trabalhadores que estiverem previstos por lei.

Privacidade pessoal: a empresa deve respeitar a
privacidade de seus colaboradores, sempre que suas ati-
tudes ndo interfiram em assuntos do trabalho.

Liberdade de expressdo: os superiores hierarqui-
cos devem estar abertos a ouvir sugestdes e ideias de seus
funcionarios.

Normas e rotinas: normas e costumes da empresa
devem estar claros, definidos, entendidos e aceitos por
todos.

Trabalho e espago total da vida: Experiéncias no
ambito laboral podem interferir na vida pessoal e social
dos trabalhadores, tanto positiva como negativamente. E
recomendado que se procure um equilibrio. E necessério
que se verifique o nivel de satisfagdo dos colaboradores
em relagéo a influéncia que o trabalho exerce em sua vida
privada, avaliada por meio da opinido sobre a estabilida-
de de horarios, mudangas, balanceamento da jornada,
entre outros assuntos que comprometem a disponibilida-
de de tempo para a familia.

Papel balanceado do trabalho: o colaborador deve
ter um equilibrio satisfatério entre seu trabalho e as ou-
tras atividades existentes em sua vida.

Relevancia social da vida no trabalho: algumas
empresas agem de forma irresponsavel, o que faz com que
seu colaborador deprecie o trabalho, afetando, assim, sua
auto-estima e, como consequéncia, sua produtividade.

a) Imagem da empresa: é fundamental que a orga-
nizagdo conserve excelente imagem perante seus traba-
lhadores, clientes atuais e potenciais, os meios de comu-
nicag¢do social, fornecedores, comunidade, entre outros
(WALTON, 1974 apud VIEIRA, 1996, p. 4).

A maioria dos programas de qualidade de vida no
trabalho tem sua origem em atividades de satde e segu-
ranga. No entanto, QVT s6 comega a ter sentido a medida

que deixa de ser restrita a programas internos de saude
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ou lazer e passa a ter um sentido ampliado, que inclui a
qualidade das relagdes de trabalho e as consequéncias
na sadde, tanto das pessoas como da organizagao (VAS-
CONCELOS, 2001).

Tais consequéncias para os colaboradores trazem
implica¢des, também, para seu ntcleo familiar. Isso porque
“familia” e “trabalho” podem ser considerados sistemas
que o individuo permeia ao longo de sua vida. Assim, é
preciso interliga-los para melhor esclarecer a relagdo entre

interagdo familiar e a qualidade de vida no trabalho.

3.2.3 Satisfacdo no trabalho

A satisfagdo no trabalho influencia o trabalhador
afetando sua saude fisica e mental, sua atitude e compor-
tamento tanto no lado profissional quanto social, reper-
cutindo na vida pessoal e familiar do colaborador (MAR-
TINEZ; PARAGUAY, 2003).

Os estudos sobre satisfagdo no trabalho tiveram
seu inicio na década de 30 (KLIJN apud MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003) e, desde entéo, despertam o interesse
de pesquisadores da drea social, da saide e da psicologia.

Sendo um fendémeno complexo, dependendo do
olhar teérico adotado pelo autor, a satisfagdo no 4mbi-
to laboral sera definida de diferentes formas. Para Fra-
ser (1983 apud MARTINEZ, 2002), isso acontece porque
essa é um estado pessoal e subjetivo, percebido pelo indi-
viduo. Assim, uma situa¢do considerada importante para
a satisfacdo de um colaborador pode néo ser para o outro.

Conceitos mais utilizados sdo:

Satisfacdo no trabalho como sindnimo de motivagao;

Satisfacdo no trabalho como atitude;

Satisfagdo versus insatisfagdo no trabalho;

Satisfacdo no trabalho como estado emocional
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Algumas abordagens tedricas selecionadas para
tratar sobre o tema sdo:

Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas:
Na década de 40 Maslow estruturou sua teoria, propondo
que as necessidades humanas podem ser hierarquizadas
em cinco niveis ascendentes: (1) necessidades fisiologicas
- relacionadas a sobrevivéncia e ao equilibrio do organis-
mo; (2) necessidades de seguranca - relacionadas a segu-
ranca fisica, emocional, familiar e social; (3) necessidades
sociais — representadas pela vontade de interagir social-
mente, pertencer, ser aceito e estimado por um grupo,
necessidades de amizade e de amor; (4) necessidade de

estima — necessidade do individuo em manter a autoesti-

ma e ter a estima dos outros, desenvolver sentimentos de
conflanca, capacidade, valor, poder, prestigio, de ser ne-
cessario; (5) necessidades de autor realizagdo - referentes
ao autodesenvolvimento e a tendéncia dos individuos em
tornar seus potenciais reais. A medida que as primeiras
necessidades bésicas sdo satisfeitas, as necessidades dos
niveis seguintes surgem, até que se chegue as mais eleva-
das. Entretanto, essa hierarquia nao é rigida, tais niveis
podem ser interdependentes e justapostos. E possivel
inferir que o trabalho tem papel importante para o ser
humano porque os aspectos psicossociais do trabalho po-
dem favorecer ou dificultar a satisfacio das necessidades.

Teoria da Satisfagio no Trabalho de Locke: Foi
desenvolvida por Locke, a partir dos anos 70 e tem seu
fundamento na concomitancia dos “valores”, ou seja, na
importancia que o individuo confere & meta que almeja
alcancar, e das “metas’, ou objetivos desejados, que im-
pulsionam e levam o individuo a agir, obtendo resultados
que servirdo como feedback para a atribuicdo dos valores.
Locke considerou a satisfagdo no trabalho como uma re-
lagdo entre o que o colaborador quer de seu trabalho e o
que ele percebe que estd obtendo. O trabalho seria, entéo,
uma interagdo complexa de papéis, tarefas, responsabi-
lidades, incentivos, recompensas e relagdes em um con-
texto fisico e social. Assim, o entendimento da satisfagdo
no trabalho demanda que o trabalho seja analisado em
termos dos elementos que o constituem e a satisfacdo no
trabalho global é o resultado da satisfagdo com variados
elementos do trabalho. Mesmo existindo diferencas en-
tre os colaboradores, existem semelhangas entre os fato-
res causais da satisfacdo no trabalho, pertencentes a dois
grandes grupos: (a) eventos e condigdes — o trabalho em
si e suas condig¢des, o pagamento, possivel promogio, re-
conhecimento, o ambiente de trabalho - e (b) agentes -
colegas e subordinados, supervisores e gerentes, empresa/
organizagao (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Ap0s esses exemplos sobre teorias que envolvem
satisfagdo no trabalho, é possivel entender, de forma mais
clara, tal tema. Porém, devido a sua subjetividade, ¢ dificil
encontrar padrdes universais (SILVA apud MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003). E importante ressaltar que, apesar
das respostas serem individuais, existe uma semelhanga
entre o que os colaboradores esperam de seu trabalho,
permitindo que um determinado referencial tedrico seja
usado para estudos e pesquisas.

A saude do colaborador tem sido associada a sa-

tisfagdo no trabalho, assim, individuos mais satisfeitos no
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ambito laboral apresentam melhor qualidade de satde e
menor ocorréncia de doencas. Além disso, a longevidade
tem sido apontada como uma consequéncia. O nivel de
satisfacdo pode comprometer de forma positiva ou nega-
tiva o comportamento em relacdo a faltas, erros, rotativi-
dade, acidentes de trabalho, por exemplo.

Como componente da vida, o trabalho pode com-
prometer a qualidade de vida do ser humano. Entretanto,
isso ndo ocorre da mesma maneira para todos e depende-
rd de como o colaborador percebe as dificuldades do tra-
balho, suas gratificagdes, seu reconhecimento e como ele

identifica o trabalho inserido em sua vida familiar e social.

3.3 Familia em interacdao com QVT
Buscando iniciar a unido dos temas “familia” e “qua-

lidade de vida no trabalho”, aborda-se a teoria sistémica.

Um sistema pode ser definido como um com-
plexo de elementos em interagio mutua. Esta
defini¢do pode ser aplicada para o individuo,
para a familia ou mesmo para a sociedade. Cada
sistema pode se constituir de sub-sistemas e es-
tar inserido em outros sistemas maiores (GA-

LERA; LUIS, 2002, p. 142).

Por esse olhar, a familia pode ser entendida como
um sistema fazendo parte de outro maior e sendo com-
posto de muitos subsistemas, como a relagdo mae-filho,
o casal ou os irmaos. Ao mesmo tempo, a familia faz
parte de um suprassistema composto por vizinhos, es-
colas, igrejas, organizagdes, institui¢des de satde, entre
outros.

As fronteiras entre os sistemas sdo delimitadas de
forma arbitraria e ajudam a estabelecer aqueles que estdo
dentro e fora do sistema familiar. Tais fronteiras auxiliam,
ainda, a definir quais subsistemas e suprassistemas sdo

importantes para a familia em cada momento.

Um dos principios da teoria de sistemas afirma
que o todo é maior do que a soma de suas par-
tes. Assim, a familia é um todo maior do que a
soma de seus membros. Com base neste princi-
pio, a abordagem sistémica se interessa pelas re-
lagdes entre os diferentes sistemas e subsistemas
presentes no sistema familiar para compreender
melhor o funcionamento de cada um deles. As
relagdes entre os membros do sistema familiar
influenciam, de maneira significativa, os com-
portamentos, crengas e sentimentos de cada
membro de uma familia. Seguindo o principio
da circularidade, esses comportamentos, cren-
¢as e sentimentos influenciam, por sua vez, as
relacdes entre os diferentes membros (GALE-
RA; LUIS, 2002, p. 145).

Cardoso (2007) afirma que qualidade de vida ¢

um conjunto de realizagdes, que devem acontecer em
todos os niveis da vida do ser humano, como trabalho,
saude, lazer, familia, entre outros. Esse conjunto neces-
sita estar em equilibrio e harmonia. Tal autora afirma,
também, que a satisfacdo com o trabalho se encontra
intimamente relacionada a satisfagdo com a vida em ge-
ral (CARDOSO apud VRENDENBURGH; SHERIDAN,
1979).

“Qualidade de vida no trabalho é o trabalho
como qualidade de vida” (CARDOSO apud MATOS,
1996, p. 93).

Dessa forma, é possivel entender os motivos que
levam esta pesquisa a tomar vida. Tendo a imagem de to-
dos os sistemas que compdem cada ser humano de forma
holistica (como familia e trabalho, por exemplo), com-
preender como eles se relacionam e podem influenciar-

-se, mutuamente, é de suma importancia.

4 Analise

O tripé qualidade de vida no trabalho, interagédo
familiar e satisfacdo do colaborador foi o que formou a
base para o trabalho, buscando entender como o contexto
familiar e o ambiente laboral podem se influenciar.

Todos os seres humanos, quando nascem, se
encontram em uma familia, cada uma com sua consti-
tuigdo. Segundo José Filho (1998), é por meio dela que
se passa ao mundo fora das paredes da casa, inserindo
cada membro nas rela¢des sociais. Assim, a familia é de
suma importancia para todos, na medida em que for-
nece as bases iniciais para a constitui¢do do ser em sua
totalidade.

Outro papel importante da vida do ser humano ¢
o de colaborador, funcionario ou trabalhador. O traba-
lho é um conjunto de atividades, um esforco feito pelos
colaboradores com o intuito de atingir metas. Em cada
emprego, desenvolvem-se habilidades, aprimoram-se co-
nhecimentos, aprende-se a olhar para si e para o coletivo
(empresa como um todo), além de contribuir para a satis-
fagdo pessoal e profissional.

Tais papéis do ser humano, membro de uma fami-
lia ou de uma empresa, sdo exemplos dos varios sistemas
que compdem a vida de cada um de nés. Como é descrito
por Galera e Luis (2002), um sistema é entendido como
um complexo de elementos em interagdo mutua.

Na busca de compreender a interagdo familiar em

relacdo a qualidade de vida no trabalho, é preciso entender
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que os sistemas acabam por influenciar-se mutuamente.
Assim, se um deles ndo estd bem, ndo estd adequado, o
ser humano vai levar esse ponto negativo para o outro
sistema. Com isso, se o colaborador nio esta adequado ao

ambiente de trabalho, a familia pode ser prejudicada em

algum momento. De igual maneira, quando algo ocorre
em casa, o trabalho pode ser afetado.

Para isso, a Tabela 1, a seguir, aborda a evolug¢io
do papel da mulher, do homem, da familia e da qualidade

de vida no trabalho:

TABELA 1: Comparativo da evolugio dos papéis da mulher, do homem, da familia ¢ da QV'T.

1900-1920 1920-1940 1940-1960 1960-1980 1980-2000 2000-2020
Mulher Assimilagao
subordinada de novos
Espacgosocial | ao marido habitos Ingresso no : ;
Mulher | limitado a ambito b
familia Entrada no mercado de académico
trabalho, com fung¢do de
professora primaria
Cobrado quanto a compa-
nheirismo, aten¢io e partici-
Deteqtor do poder e pacdo na vida doméstica
o responsdvel pelo sucesso O poder absoluto do homem
profissional, financeiro e foi retirado
sustento da familia Perdeu espaco, mas ampliou
¢ enriqueceu seu papel
Reorganiza-
¢ao da As modifica-
Miscigenagdo na populagdo | familia pelo | ¢des geraram A vida moderna trouxe
Familia brasileira causadas pelos ingresso da contlitos novas configuragdes para a
movimentos abolicionistas mulher no dentro da familia nuclear
mercado de familia
trabalho
Variavel (1959 a 1972)
Abordagem (1969 a 1974)
QVT
QVT Reestruturagao das empresas Meétodo (1972 a 1975) como
nada
Movimento (1975 a 1980)
Tudo (1979 a 1982)

Fonte: elaborada pelo autor (2012)

Como descrito por Bertolini (2002), no inicio
do século XX, houve desequilibrio entre os membros
da familia, 0 homem era um lider autoritario, a mulher
era submissa as vontades do marido, os filhos seguiam o
mesmo exemplo e a familia vivia um momento de mis-
cigenagdo. Ja no ambito laboral, Nadler & Lawler (apud
FERNANDES, 1996) afirmam que ocorria uma reestru-
turagdo nas empresas. Elas mudaram seus conceitos e
modificaram suas praticas gerenciais.

Ja a partir dos anos 40, houve uma assimilagdo de

novos habitos: a entrada da mulher no mercado de traba-

lho e, como consequéncia, a perda do poder absoluto por
parte do homem. Com o novo papel da mulher, aconte-
ceu uma reorganiza¢io da familia (BERTOLINI, 2002).
No ambito organizacional, as relagdes individuas versus
trabalho versus organizacdo passaram a ser estudadas e,
nos anos 50, receberam o nome de qualidade de vida no
trabalho (ARAUJO, 2010).

E possivel observar, entio, que, enquanto a familia
estava se reorganizando, o trabalho se reestruturava. Quan-
do a desigualdade na familia comegou a diminuir, uma nova

visdo comegou a surgir no campo organizacional.
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Enquanto a familia ainda se reorganizava, a qua-
lidade de vida no trabalho ganhava novos pontos de vis-
ta. Comegou uma investigacdo na busca da melhoria da
qualidade de vida no trabalho para o colaborador. Algum
tempo depois, o foco maior era no individuo, antes mes-
mo dos resultados da organizagdo. Nesse meio tempo, um
conjunto de métodos e técnicas foi ampliado para que o
ambiente laboral fosse mais produtivo e satisfatério (NA-
DLER; LAWLER apud FERNANDES, 1996).

Os conceitos de qualidade de vida no trabalho de-
senvolveram-se, juntamente ao conceito de familia, que
tem os papéis de seus membros se modificando, princi-
palmente apds a entrada da mulher no 4mbito académi-
co, como afirma Bertolini (2002). No movimento QVT,
era pregada uma administragdo participativa (NADLER;
LAWLER apud FERNANDES, 1996).

E possivel entender que quanto mais os papéis se
equilibravam no meio familiar mais o &mbito laboral se
equilibrava também. O universo profissional da mulher
se expandiu, o homem participa da vida doméstica, en-
riquecendo seu papel dentro da familia, contribuindo
para a ocorréncia de novas configura¢des na vida familiar
(BERTOLINI, 2002). Ao mesmo tempo em que a quali-
dade de vida no trabalho ganha novas defini¢ées, como o
atendimento de necessidades e aspiragdes dos colabora-
dores, abrangendo aspectos relacionados a participagdo
desses nas decisdes que lhes dizem respeito, sua orienta-
¢do é em diregdo a humanizagio do trabalho, a democra-
cia industrial, enfatizando-se a responsabilidade social de
cada empresa (NADLER; LAWLER apud FERNANDES,
1996).

Para Walton (1974 apud VIEIRA, 1996, p. 4), as
experiéncias no local de trabalho podem influir na vida
pessoal e social dos colaboradores, tanto de maneira po-
sitiva como negativa. Ele recomenda um equilibrio su-
ficiente entre o trabalho dos colaboradores e as outras
atividades existentes em sua vida, verificando sempre o
nivel de satisfagdo de cada um.

A satisfagdo no trabalho impulsiona a autoestima
dos colaboradores e contribui para que o absenteismo, as
doengas laborais, os acidentes do trabalho e as aposen-
tadorias precoces sejam reduzidos. Além disso, ocorre
um aumento da efetividade da organizagio, contribuindo
para a reducdo dos indicadores negativos, como erros, re-
trabalho, diminui¢ao da produtividade, perda da qualida-
de nos servigos prestados, entre outros (MENDES, 2006).

Com a pesquisa, foi possivel constatar que, ao lon-

go do tempo, a mulher deixou de ter fungdes, exclusiva-
mente, familiares e passou a disputar com o homem es-
paco no mercado de trabalho. Consequentemente, houve
uma evolucdo nas atribuicdes de homens e mulheres no
seio familiar. O espago deixado pela mulher nos afazeres
domésticos passou a ser preenchido pelo homem. Pode-
-se afirmar que, na atualidade, ha equilibrio de responsa-
bilidades no 4mbito das atividades domésticas e na cria-
¢do e educagio dos filhos.

A mulher deixa seu espaco dentro de casa e ocupa
outro no local de trabalho, competindo de forma equi-
librada com o homem. Eles atuam em cargos e fung¢des
iguais e muitas mulheres sdo lideres em suas empresas.

Com isso, 0 que ocorre em casa afeta tanto o ho-
mem quanto a mulher, pois, como ambos trabalham, aca-
bam por estender as crises domésticas aos seus ambientes
laborais, mesmo que involuntariamente. Da mesma ma-
neira, os dois podem trazer resquicios do trabalho para
a familia.

Dessa forma, fica evidente a necessidade de um
balanceamento entre todos os sistemas que compdem a
vida do ser humano. Se algo ndo estd adequado na vida
profissional, o colaborador acabard transferindo o des-
contentamento para a familia. Em contrapartida, se o
ambito familiar esta com alguma dificuldade, sua produ-
tividade no trabalho sera afetada.

Entretanto, ndo estd ao alcance da organiza¢io
tudo o que acontece na familia. Assim, é preciso investir
no departamento de qualidade de vida no trabalho para
que as dificuldades desnecessdrias sejam eliminadas ou,
pelo menos, diminuidas. S6 assim o colaborador vai tra-
balhar com disposi¢do, sentindo-se ttil e valorizado por
seus chefes. Isso, certamente, contribuird para que esses
colaboradores tenham prazer em chegar ao local de tra-
balho e, ao fim de suas jornadas, sintam-se realizados e
levem isso para dentro de suas casas.

Assim, devem acontecer agdes de qualidade de
vida no trabalho que envolvam as necessidades familia-
res. Por exemplo, festa do Dia dos Pais, das Maes, das
Criangas, convidando toda a familia para o ambiente de
trabalho. Dessa forma, cada membro sente-se inserido,
também, naquele momento do colaborador. Os filhos, ao
participarem de confraternizagdes na organizagio, con-
seguem entender melhor o que os pais fazem e por que
precisam sair de casa para trabalhar. Além disso, essas ati-
tudes da empresa promovem o acolhimento das familias.

Como exemplo, é possivel citar a empresa Philips
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do Brasil que foi eleita, no dia 5 de setembro de 2012,
uma das “150 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar”,
segundo o Guia Vocé S/A - Exame de 2012. Tal premia-
¢do é considerada um dos principais reconhecimentos da
area corporativa no Brasil. Além disso, a Philips foi clas-
sificada como a melhor empresa na categoria Melhores
Praticas de Saude.

O presidente da empresa na América Latina, Henk
de Jong, afirma que a Philips possui como missao melho-
rar a vida das pessoas por meio de inovagoes relevantes
em satde e bem-estar. E, para que isso seja uma verdade,
a empresa busca comegar essa missdo melhorando a vida
de seus colaboradores.

A empresa possui um programa chamado Vida
Leve que estimula o equilibrio da vida profissional e pes-
soal dos funciondrios por meio de formas inovadoras de
trabalho e beneficios com enfoque na satide e no bem-es-
tar. O equilibrar a vida profissional e pessoal é realizado
com a vivéncia de momentos de lazer com a familia e os
amigos, cuidando do corpo e da mente. Para a Philips,
isso ¢ fundamental para a saide de todos.

Para que isso ocorra no cotidiano, a empresa
toma um conjunto de iniciativas em prol de seus cola-
boradores, baseadas na ideia de que satide é mais que
uma auséncia de doenga. A Philips oferece caminhos e
investe em saude e bem-estar, buscando a conquista de
melhorias significativas para que o dia a dia seja mais

agradavel e produtivo.
5 Consideragoes finais

Os seres humanos nascem no seio de uma fami-
lia, independentemente de sua constituicdo. E ¢ ela que
promove o comeco da identidade das criangas e os in-
troduz nas relagdes sociais. Como abordado, a familia é
o primeiro referencial de cada individuo e permeia toda
sua existéncia. Dessa forma, fica clara a importancia da
familia para todos.

Outro ponto importante da vida do ser humano ¢
seu trabalho, entendido como um conjunto de atividades
com o intuito de atingir metas. Em cada emprego, o fun-
ciondrio desenvolve habilidades, aprimora conhecimen-
tos, aprende a olhar para si e para o coletivo (empresa
como um todo), além de contribuir para sua satisfacdo
pessoal e profissional.

Como homens e mulheres trabalham, pode-se in-

ferir que o que acontece no ambito laboral afeta da mes-

ma forma os dois. De igual maneira, ambos podem trazer
residuos do trabalho para seu lar.

Dessa forma, fica evidente a necessidade de um
balanceamento entres todos os sistemas que compdem a
vida do ser humano. Se algo nédo estd adequado na vida
profissional, o colaborador acabard transferindo o des-
contentamento para a familia. Em contrapartida, se o
ambito familiar estd com alguma dificuldade, sua produ-
tividade no trabalho sera afetada.

Assim, ficam explicitas a intima relacdo e a mdtua
interferéncia existentes entre a interagdo familiar e a qua-
lidade de vida no trabalho, ambas refletindo a satisfagdo
do colaborador, independente do seu sexo.

Existem variados estudos que abordam o tema fa-
milia e o tema qualidade de vida no trabalho. Entretanto,
hd uma caréncia em material bibliografico que relacione
os dois temas. Com isso, cabe aos futuros pesquisadores
dar continuidade aos estudos dessa relagdo que se faz
cada vez mais importante, buscando entender, por exem-
plo, como tal dualidade afeta as criangas; como familias
estruturadas ou desestruturadas interferem na economia;
como programas de qualidade de vida no trabalho dimi-
nuem conflitos domésticos; entre tantos outros tdpicos

que ainda precisam ser mais bem estudados.
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