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1. Introducéo

A qualidade de vida no trabalhmrmalmente tem sido buscada como uma
forma de motivar e satisfazer as necessidadegdissociais e, até mesmo, espirituais
das pessoas no trabalho e fora dele. Tal prindigpnziona quando se analisam
programas como o PIACT ( Programa Internacionala par Melhoramento das
Condicdes de Trabalho ) da OIT ( Organizacdo latomal do Trabalho) . Ao
analisar, porém, a realidade da maioria das enmress quais ficam velados os
interesses subjacentes a indices de produtividagmlelade, percebe-se o0 quanto sao
ignorados 0s principios de tais programas. ConfoAk®uf (1996), houve varios
avancos nas formas de organizacdo do trabalhajsimel no desenvolvimento de
mecanismos sutis de manipulagdo que disfarcam da atual concepcdo do ser
humano como custo e recurso.

Olhar para o homem enquanto ser que produz, pop oitrabalho, a sua
propria identidade, o desenvolvimento social, a@raas relagbes humanas, o desejo, a
dignidade, o respeito dos outros e o sentimentoedbzacdo pessoal € uma tarefa
dificil, ardua e bastante complexa. Entretantay $eco desse olhar ndo estiver nesses
sentidos, que séo construidos individual ou caletiente, perde-se a possibilidade de
se conhecer e compreender algo que transcende ggeilé manifesto.

A abordagem das representacfes sociais pode senava teoria que venha a
contribuir para uma maior aproximacao dessa redgidi@ que permite o didlogo entre
0s saberes cientificos com aquele que é considerpdacipal - o saber do trabalhador
- privilegiando o senso comum dos trabalhadoresitnacéo cotidiano do trabalho. Tal
teoria valoriza a intersubjetividade enredada mérdica afetiva e social das relacées
eu-outro-objeto presentes nos diferentes contextgnizacionais. Entretanto tem sido
pouco utilizada pela area académica da psicolagialsorganizacional e do trabalho.

Refletir sobre a qualidade de vida no trabalhaotiéudar os interesses diversos e
contraditorio presentes nos ambientes e condiggesbalho, em empresas publicas ou
privadas. Tais interesses, que nao se resumemoacsapital e do trabalho, mas aos
relativos ao mundo subjetivo (desejos, vivénciastisientos), aos valores, crencgas,
ideologias e aos interesses econdmicos e politiz@sacordo com Heloani (1994), “No
caso do Brasil, as politicas empresariais de pnoggade qualidade sdo caracterizadas
por envolver mecanismos de controle da percepc&nbgetividade para enquadrar
trabalhadores mediante engrenagens que visameitairgs normas e metas da empresa
"( citado por Lacaz, 2000, p.4).

A proposta deste trabalho, portanto, é revisanaisar criticamente recentes
publicacbes internacionais de artigos cientifi@sculando-os com alguns pressupostos
tedricos que norteiam a conceituacdo do construtali@ade de Vida no Trabalho
(QVT). Considera-se a atividade do trabalho comtrimda atividade humana, porque o
trabalho perpassa todas as praticas sociais comtkira existéncia humana. Estudar a
qualidade de vida no trabalho € defrontar-se corgueza e com a complexidade da
existéncia humana, € detectar potencialidades eiskimbrar possibilidades de
transformacao das atuais formas de se concelmermnpssa sociedade, tanto o trabalho
como 0 homem.



2. Pressupostos tedricos norteadores dos estudobreoa qualidade de vida no
trabalho.

As fontes mais solidas de indicadores de qualiddelerida no trabalho tém
origem no indice de desenvolvimento humano, nccinde desenvolvimento social e
no indice de condicdes de vida apontados por LgnBranca (2004). Além disso, as
outras fontes podem ser encontradas nos indicaderégalton (1974), que tém sido os
mais utilizados por pesquisadores brasileiros, eabardagem da ergonomia da
atividade de Ferreira (2088) com énfase na QVT conuulelo preventivo e nao
assistencialista de intervencao.

Walton (1974) tem sido o autor mais referenciaaloalmente, tanto pelos
tedricos brasileiros quanto pelos internacionaie f6i o grande precursor nesses
estudos, tendo em vista que as idéais sobre a lmagéao do trabalho e sobre a QVT
passaram a ser popularizadas no inicio da décad@#e Tal tedrico apresenta uma
abordagem da qualidade de vida no trabalho carzater por nove indicadores
conceituais, que |he permitem analisar as quest@@da citadas relacionadas a
qualidade de vida em geral. Os indicadores de W#t880) sdo: 1. Compensacao justa
e adequada, 2. Ambiente seguro com boas condigdiealzhlho, 3. Direitos trabalhistas
garantidos e iguais para todos, 4. Uso e desemwehto de capacidades, 5.
Oportunidade de crescimento e seguranca, 6. Imi@&graocial na organizacdo, 7.
Trabalho e espaco total de vida, 8. Relevanciaaksaa vida no trabalho e 9.
Participacdo dos empregados nas decisdes quef¢has aliretamente.

Walton afirma, segundo Davis e Newstron (1998)e gas teorias do
desenvolvimento humano podem gerar critérios de Q&fBndo a concepcdo da
hierarquia das necessidades de Maslow como um dxefpulart e Sampaio (2004)
concordam com essa afirmativa e consideram queuas gdrimeiras categorias de
Walton estdo diretamente relacionadas com a sgiisfde necessidades basicas de
Maslow, enquanto, a partir da terceira categoriamesmo parece se referenciar as
necessidades sociais criadas por esse autor. Assien,teoria abrange aspectos
individuais e coletivos das organizacdes, o qixer justifique o destaque que o seu
modelo tem recebido nas pesquisas atuais, quanapactado aos demais modelos
tedricos.

Wether e Davis (1983) também contribuiram paraestudos inerentes a
qualidade de Vida no trabalho; entretanto o sea $stnpre fora correlacionado com os
planos de cargos e carreira. Para eles, os cargasizacionais precisariam incluir as
competéncias dos trabalhadores de modo que, a anegdiel essas competéncias se
ampliassem, os trabalhadores seriam promovido®manejados para lhes facilitar a
alcancar sua auto- realizacdo. Segundo Valle era/igi004), tal abordagem busca
interagir tanto com os fatores organizacionais, ianthis, como comportamentais,
também se articulando com a teoria motivacionalldslow e com a de Mc Clelland
no que se refere a automotivagao.

Outra abordagem que também tem sido muito citada pesquisas € a de
William Westley. (1979).“ Esse autor faz uma awgfia critica das relagbes de
producao advindas do modelo capitalista.” ( citadoGoulart & Sampaio, 2004, p.35)
Ele identifica quatro problemas que podem toreaespecilhos para a qualidade de
vida no trabalho: o problema politico, que traz coconsequéncia a inseguranca; o
psicoldgico, que provoca a alienacdo; o econdngjoe,traz o problema da injustica e o
sociologico, que provoca a anomia. Para amenaarproblemas, o autor sugere o
enriquecimento do trabalho em nivel individual e métodos sociotécnicos para
trabalhar os grupos de trabalho.



Huse e Cumings (1985) consideram a qualidade dke no trabalho um nova
filosofia que envolve pessoas, trabalho e orgademcdestacando os seguintes fatores
como fundamentais: preocupacdo com o0 bem-estarat@lihador, com a eficacia
organizacional e com a participacdo do trabalhadws decisdes e problemas da
empresa. Para isso sugerem uma reavaliagdo daopidge cargos, a inovagao no
sistema de recompensas, as melhorias no ambientmalgiho e a participacdo do
trabalhador propriamente dito, como os CCQS ( @Giscde Controle de Qualidade).
Além disso, podemos referenciar também Nadler eldra(@983), cuja teoria € muito
parecida com a dos autores anteriormente citades.sé preocupam com o impacto do
trabalho sobre as pessoas e sobre as organizagtiedsambéem com a participacédo dos
trabalhadores.

Para finalizar, temos também a abordagem de Haclen@hlhan (1975).Tais
autores que se apdiam nos seguintes pressupastgsiificancia percebida na tarefa, a
responsabilidade percebida na tarefa, o conhecimdont resultados das tarefas
realizadas, a autonomia e o feedback que o trabalhas condi¢cdes de trabalho
fornecem ao individuo. Tal modelo permite a idérdifdo das reacdes e dos
sentimentos das pessoas em relagao ao trabalhmemordo conhecimento das tarefas
que séao realizadas pelos individuos, que geranivagéb e satisfacao no trabalho.

Uma pesquisa inovadora que muito tem a contribara s estudos sobre a
QVT foi o estudo de Morin (2001), sobre o sentidambalho. Tal autora construiu sua
teoria baseada em Hackman e Oldham (1976) e napog&a de sistemas sociotécnicos
de Emery (1964, 1976) e Trist ( 1978). Os primeiaosores como ja foi descrito,
criaram um modelo que tenta explicar como as igi&®s, as caracteristicas de um
emprego e as diferencas individuais influenciam ativacdo, a satisfacdo e a
produtividade dos trabalhadores. J& os demais emutatilizados por Morin
desenvolveram seu modelo baseando-se na abordageotésnica, a qual visa
organizar o trabalho de tal forma que o compromatim das pessoas seja estimulado e
gue o desempenho organizacional possa ser melhorado

Além disto, o sistema sOciotécnico considera vaaigigectos extrinsecos que
podem afetar o comprometimento no trabalho, tamocealario, condi¢bes fisicas e
materiais e as regras organizacionais. Morin (20®1partir de tais contribuicbes
tedricas construiu um instrumento baseado no aditzpelo grupo MOW (1987), para
entender o sentido do trabalho para os estudastesiministracdo de Quebec e para
administradores tanto de Quebec quanto da Fransare€ultados mostraram o0s
seguintes indicadores de um trabalho que tem seréidealizado de forma eficiente e
leva a alguma coisa, € intrinsecamente satisfatérimoralmente aceitavel, é fonte de
experiéncias de relacdes humanas satisfatoriaantgaa seguranca e a autonomia e
mantém uma pessoa ocupada.

3. Recentes pesquisas internacionais

Pesquisas internacionais mostram as diferentesndiies que os estudos sobre a
qualidade de vida no trabalho tém tomado. As bugcaspublicacbes estrangeiras
foram realizadas no site de periddicos da capesaimente na base de dados de
resumos - Psycinfo (APA / PsycNET - American Psyafical Association). O termo
utilizado foi Quality life at work nos campos tilos, resumos e ou palavras chaves
entre os anos de 2000 & 2009. Do mesmo modo fieitam buscas no mesmo formato
na base de dados da Sage publications (Editoopé&a). Assim este item contempla a
analise de 20 publicagbes recentes que permitirama breve aproximagao das



transformacdes e dos interesses que tém moldadmsirgto qualidade de vida no
trabalho

Um estudo interessante encontrado foi o realizadospamericanos Twenge e
King (2004). Tais autores buscaram entender a &elagntre a realizacdo nos
relacionamentos interpessoais (relacdes de pacentasiizade, casamento, etc) com a
realizacdo no trabalho e o impacto sobre o bem-ests pessoas dentro e fora do
trabalho. Os pesquisadores verificaram que as @e&ssmwnsideravam que o0
relacionamento interpessoal € mais importante nmas sidas do que o trabalho.
Entretanto consideraram tal afirmagé@o contraditéden o estilo americano de vida,
tendo em vista que segundo eles, os americanar@mefnvestir suas horas no trabalho
do que nos seus relacionamentos interpessoais.

Os resultados de tal pesquisa sugeriram duascagokes. A primeira que 0s
americanos deveriam investir mais seu tempo ermgioglamentos interpessoais ja que
eles demonstraram desejar mais qualidade de vidgg@Anda sugere que somente 0s
individuos que conseguem satisfazer suas necessidattinsecas no ambiente de
trabalho € que consideram o trabalho como fonteedézacdo pessoal. Para estes
pesquisadores, as relagdes interpessoais passasamnaais privilegiadas do que o
trabalho nos EUA desde os ataques terroristas goepam em 11 de setembro de
2001. Eles consideram que 0s americanos apos ¢ateeypassaram a repensar seus
valores e 0 que € realmente importante na vidae8dtados de tal pesquisa sugerem
também uma aproximacédo das representacdes solie @tqr qualidade de vida para
0S americanos.

Outro estudo realizado por pesquisadores tambéneriGanos Layer,
Karwowski e Furr (2008) teve como objetivo tesdanipotese de que a performance
humana no trabalho dependeria das demandas cagnitv da percepcdo dos
trabalhadores sobre os atributos do que vem a¢&r ®lém disto, os pesquisadores
buscaram compreender tal relacdo de acordo correfag realizadas e o com tempo
trabalhado. Os resultados demonstraram que o deséimpumano no trabalho é um
resultado casual da combinacdo, mas nédo da cdcetlsgs demandas cognitivas e dos
atributos da qualidade de vida no trabalho.

J& os pesquisadores Greenhaus, Collins, Shaw )(2@&aram entender a
relacdo do equilibrio entre trabalho e familia gualidade de vida dentro e fora do
trabalho dos servidores publicos. Foram achadasimdicadores relevantes para tal
equilibrio, a saber: tempo, envolvimento e sat&fa&egundo os pesquisadores quando
tais indicadores funcionam conjuntamente em eqiglisendo distribuidos igualmente
entre familia e trabalho, tendem a indicar uma oraijualidade de vida dentro e fora do
trabalho. Além disto, a pesquisa demonstrou quiedigiduos que investem mais seu
tempo na familia do que no trabalho tendem a tex mn@lhor qualidade de vida do que
agueles que fazem o contrario. Golden ( 2009 ) éamberificou que quanto mais as
organizacdes e as familias de seus empregadosrestivalinhadas , flexiveis e
sensiveis as necessidades de ambos os lados maiéro bem-estar de ambas as
partes.

Parks e Steelman (2008) conduziram uma pesquisaoaabjetivo de investigar
os efeitos dos programas de bem estar no trabalb® indices de absenteismo e de
satisfacdo no trabalho. Os resultados revelaramago@rticipagdo em tais programas
diminuem o indice de absenteismo e aumentam oseddie satisfacdo no trabalho.
Outra relevante estudo foi realizado por Edvardssen Gustavsson (2003), tais
estudiosos procuraram entender quais os fatoreandmente de trabalho desejados
pelos trabalhadores que influenciam a qualidagke rs prestacdo de servigcos ou na
producao industrial. Os resultados demonstraram egbectativas que sdo comuns



entre os trabalhadores, a saber: ter controle solgdprio trabalho, ser envolvido nos
processos de tomada de decisdes que afetam orakalhd, um ambiente fisico de
trabalho seguro, e a habilidade de desenvolvecGetainterpessoais no ambiente de
trabalho .

Reiter ( 2007) buscou categorizar definicées da uitia laboral equilibrada de
acordo com a estrutura ética ideologica de For&y@B0) . Reiter tinha como objetivo
esclarecer tais conceitos para que estes pudessemapbcados com uma maior
sustentabilidade seja por profissionais ou acad&nital autor critica muitas das
definicdes atualmente utilizadas em funcdo de dendila absolutistas, j& que ditam
um conceito de equilibrio laboral como ideal pana tpdos sem excec¢des possam vir a
segui-lo. Ele acredita que as definicdes que mflaima perspectiva situacional e ndo
totalitaria sdo muito mais validas tanto para ggdfinais como para os académicos. Na
sua concepcgao as definicbes contextualizadas efarecoportunidade de se explorar
quais os fatores que contribuem para a manuterg@ond vida laboral equilibrada em
cada grupo de pessoas, ou empresas conforme asspeadicidades. Para ele somente
a partir disto € que seria possivel criar balizasigpara analises comparativas de
programas de bem estar no trabalho.

Tais pesquisas confirmam as previsoes de Waltal®cada de 1970 sobre quais
indicadores poderiam ser utilizados para mapearaiidade de vida no trabalho. Além
disto o tempo livre para as relacdes interpesssagsais e familiares comeca a ser mais
valorizado, reivindicado e desejado pelas pess@pge@assa a influenciar a satisfagéo
e a performance humana dentro do trabalho. Assidlisasissdes sobre o impacto da
redugcdo das horas de trabalho sobre o bem estandetipidade comegaram a se
intensificar na atualidade. De acordo Loundoun 808 Barnett e Gareis (2000) os
conflitos humanos com o trabalho tendem a contirexastindo independente da
diminuicdo ou ndo da carga horaria de trabalho salm@omo Masi (2000) e outros
autores sugerem.

Skinner e Pocock (2000) também mostraram em supugasque a diminuicao
das horas trabalhadas sem a diminuicdo da sobsedargrabalho em nada alteraria a
qualidade de vida no trabalho, a saude e o berar das pessoas no trabalho. Tais
autores consideram que a quantidade de trabalhof@nea como o trabalho é
controlado influenciam mais a QVT do que a quadigdde horas trabalhadas. Para elas
como para Morin (2001) e Walton (1980) os conflittem o trabalho remetem a
questdes subjetivas que podem estar atreladastiosgue é dado ao trabalho .

Por outro lado Reiter (2007) questiona a criacdondeadores universais de
QVT ja que considera que as expectativas relacasadQVT sao particulares a cada
grupo social de modo que nédo podem ser padronizadgeneralizadas. Guest (2002 )
também contribuiu para tal questdo ao fazer unadisencritica das teorias e das
pesquisas realizadas sobre a QVT até a publicagdsed artigo . Segundo ele os
pesquisadores norte americanos e do norte eurépeuldminado as pesquisas 0 que
ainda ocorre desde a sua pesquisa. Entretantosmanguestiona até que ponto a QVT
€ uma questao relevante a ser discutidos pelosiigadgres e pelos politicos norte
americanos e europeus.

Ele considera que os psicbélogos organizacionaiggai® se conscientizar mais
sobre a construcdo social sobre a QVT, tendo ema wscrescimento das pressdes
sociais sobre os diferentes tipos de negdécio goelamam por uma melhor QVT. Para
ele tais pressbes tendem a endurecer cada vezparamseio das mudancas de atitudes
dos trabalhadores que tende a produzir menos qumai® insatisfeitos com a QVT
estiverem. CitaHochschild (1997) como referéncia ao afirmar quer@amocéo de



politicas de QVT tém como interesse 0 aumentmidel de comprometimento dos
trabalhadores com as empresas onde trabalham .

Outra analise interessante foi a de Guest (200&).alitor considera que a
metodologia predominante nos estudos de QVT tém a&ss pesquisas quantitativas
comparativas multidimensionais, tendo em vistararafencia dos americanos em tais
estudos. Nao obstante, ele também verifica a atéia de observacdes participantes e
ndo participantes, o uso da analise de incideniésos, entrevistas em grupos com
familiares e com grupos de unidades de trabalhos.

4. Considerac0es finais

Assim, por tudo o que foi exposto, verifica-se e pressupostos teoricos
norteadores do construto QVT apresentados, naens#o diferentes em funcdo dos
mesmos abordarem questfes que sao totalmente isetémiguns valorizam mais os
aspectos sociais, outros mais 0s aspectos psicofdgicomportamentais, e outros dao
destaque aos aspectos organizacionais. O mode®papece ter mais atendido as
necessidades das pesquisas relacionadas a qualieladida no trabalho tem sido o de
Walton (1980) e a abordagem de Morin (2001) sobserdido do trabalho, em funcao
de serem mais completos e generalistas.

A riqueza de tais abordagens € constatada em eidiadsua n&o restricdo a
situacao do trabalho concreto. Muitos autores fisaos estudos na questao da higiene
no trabalho, o que é antiquado remetendo a épax@stados de Taylor. Tais estudos
eram focados somente no salario, na compensacdmemaacdo e na diminuicdo da
jornada de trabalho visando verificar os limites fddiga. Somente Walton (1980)
conseguiu transcender tais estudos mostrando QMTapassa também por toda uma
expectativa e subjetividade voltada para as pdsiiles de crescimento, para 0 uso e
desenvolvimento das capacidades, para a integsagdal, para o uso do tempo para
outras atividades além do trabalho, para a paaipéip nas tomadas de decisdes ou seja,
para toda uma auto-estima do trabalhador.

Além disso, ele inova mostrando a importancia dagem da organizacdo para
os funcionarios que dela fazem parte como tambéa paomunidade que a rodeia.
Por ultimo, ele se destaca mostrando que a saadem-estar ndo significam somente
a auséncia de doenca, mas sim toda uma possillatadfirmacdo do ser com todas as
suas potencialidades Entretanto, verifica-se asset@de de se articular o modelo do
Walton (1974) com o de Hachman e Oldhan (1975), wezaque esses ultimos autores
ndo deram a devida atencdo aos varios fatoressadaf por Walton, tendo-se
restringido & analise do trabalho.

Além disso, o0 modelo de avaliacdo de Hachman eddldh975), parece estar
mais voltado para a avaliagdo da produtividade mero da tarefa do que para a
avaliacdo da QVT propriamente dita, o que pareds oraa regressao do que evolucao
guando comparado ao modelo de Walton (1980), dse dr subjetividade, ao invés da
operacionalizacdo da tarefa e da produtividadeQ\W pode estar ligada ou ndo a
producdo, pois uma empresa pode ter uma alta piodeigrdo ter QVT, ndo ha uma
relacdo de causa e efeito. Contudo, se uma empéesavestir em QVT, fatalmente
serdo criadas lacunas que vao interferir a média lomgo prazo na produtividade. Por
outro lado, se a empresa investir em QVT, ndo diear também que a empresa tera
uma produtividade proporcional ao investimento .

Isso justifica o porqué que, na maioria das veasgEmpresas tém uma maior
produtividade quando elas estabelecem altas agtratde controle. As pessoas acabam
produzindo muito com o medo de serem demitidaseosadrerem retaliacdes, o que



mostra uma série de instancias presentes. Asdgie$® perceber que antes os estudos
de QVT estavam voltados para produtividade e imogne a partir de Walton os
estudos comecaram a se voltar também para a sidgeie como uma forma de
intermediacao.

O ideal seria a possibilidade de se articularemuas teorias visando avaliar a
QVT e seus impactos sobre a produtividade. Por tpge foi exposto, podemos
articular aos pressupostos do Walton ( 1980 ) @eqmgéio de Morin ( 2001) sobre o
sentido do trabalho a qual utiliza as concepcdashirtan e Oldhan (1975) nos seus
estudos. Acreditamos que a ergonomia da atividawhea contribuir tanto quanto as
concepcOes tedricas supracitadas para o entertdim@QVT, discordando de Ferreira
(2008), quando este tentar colocar tal teoria emlugar de supremacia sobre as
demais. Através dos autores mencionados sugeneesa qualidade de vida no trabalho
se correlaciona diretamente com o sentido que é dadrabalho seja individualmente
ou coletivamente, 0 que esta atrelado as quesibgstisas anteriormente expostas.

Ja os recentes estudos internacionais mostra oaqome a QVT tem sido
questionada nas suas diversas concepcdes. Os estddoconseguem responder de
guem é a responsabilidade sobre a QVT do estadandieiduo, da empresas, da
familia ou da comunidade? Na perspectiva dos pssdoies americanos verificamos
gue a responsabilidade é do individuo. Por o@ttlo hemos os profissionais da area de
RH forcando as empresas a tomarem iniciativas paeaem seus funcionarios que
remetem a acdes de QVT. Na Europa existem iniaeistihos governos tentando legislar
tal questdo, as quais parecem ter se tornado esyenediante a crise financeira
internacional atual que afetou diretamente a segardos postos de trabalho e acirrou
0s problemas com o desemprego e com a discrimindgdionigrantes que ocupam
postos de trabalho europeus .

As pesquisas confirmam que investir em QVT geralt&os na eficacia e no
bem estar organizacional e individual. Entretansoefeitos positivos do bem-estar
parecem poder ser entendidos somente através tiaeada sentido que € dado ao
trabalho isoladamente. Verifica-se a necessidadsedestender os estudos sobre a
qualidade de vida fora do trabalho para compreén@enplamente também dentro do
trabalho, j& que parece impossivel desassociatdaieitos conforme os resultados das
pesquisas mencionadas. Além disto, os valoresxpsctativas e as crencas sobre a
qualidade de vida dentro ou fora do trabalho tambBéndiferenciam em cada grupo
social

Para finalizar sugere-se uma nova perspectiva sabreonstruto, pois este é
moldadono cotidiano das relacbes sociais, indiWideate, grupalmente e
organizacionalmente. A QVT ¢é influenciada pelastigad8 organizacionais e pelos
meios de comunicacdo que facilitam a construcasetiso comum sobre tal construto.
Assim diferentes pessoas, grupos e organizacoesyppdssuir representacdes sobre a
QVT discrepantes ou similares, tendo em vista gusamidade de cada realidade
psicossocial .

Assim mediante tal complexidade verifica-se a sgidade de emergir estudos
inter , trans e multidisciplinares que possam domitr de modo mais sustentavel para a
compreensao e intervencdo na QVT. Os estudos mogfue existem diferentes
concepcOes sobre a QVT e que tal conceito prenism@do a partir do ponto de vista
de cada grupo social, tendo em vista que enquadeioode pesquisa, tal campo de
estudo pode ser representado de diferentes fororadifprentes sujeitos. Além disto
esta revisao bibliografica mostra como que tal tats encontra-se solidificado pelo
universo reificado da ciéncia, ou seja somente paEber dos especialistas ou
pesquisadores da area de gestdo de pessoas. H@tauisas que procurem se



aproximar do universo consensual dos trabalhadooes,seja, do pensamento
compartilhado ja existente entre eles , do senswpo de tais atores que moldam o
saber popular e conseqientemente as expectatasaatiudes sobre a QVT.
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