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Resumo: O artigo trabalha a tematica de QVT e sua visao @@stratégia organizacional,
criada pela cupula da organizacdo com participagioarea de RH. Neste sentido, a QVT é
vista como estratégia competitiva de diferenciahtcado, cujo desenvolvimento através de
programas pode elevar o nivel de satisfacdo dodltzdxlor e contribuir, conseqiientemente,
na lucratividade das organizacbes. As consideractestoricas de desenvolvimento
dimensionam a base necessaria para a analise dadel de QVT com a Qualidade Total.
Outras consideracfes sobre a dimensao de QVT vé&slscomo vantagem competitiva,
condicionam o entendimento das préaticas. Para ianifas consideracfes tedricas, um
estudo de campo foi desenvolvido na rede hotetir&ortaleza-CE, objetivando descobrir
quais praticas de QVT foram implantadas pelos ge®ne se estas possuiam um
direcionamento estratégico ou ndo. Para tantogfdicado um questionario com 47 gerentes
geral dos hotéis associados na ABIH-CE. Os resolaestabeleceram 46 praticas
trabalhadas e desenvolvidas como tarefas operagore RH, sem direcionamento
especifico da estratégia competitiva organizacional
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1. Introducgéao

O estudo da qualidade de vida no trabalho é undestecente e, somente agora,
entrou em evidéncia, devido a importancia dadaapdal humano como forma de diferencial
de trabalho, no ambito da sobrevivéncia e da cdtiyigade das organizacées (ARAUJO,
1996. p.02). Bom Sucesso (1998, p.XI) afirma: “Digcqualidade de vida e trabalho, as
vésperas do século XXI, é uma tarefa urgente. Elesafio para quem conhece os marcos de
uma sociedade globalizada, em que gigantescosgesfee concentram em torno de duas
metas: produtividade e competitividade”. Os temas quialidade de vida no trabalho,
abordados como referencial neste trabalho, trasmdestdes historicas, e da visdo de QVT
como estratégia competitiva cofotal Quality MenagemenlTQM) e a area de Recursos
Humanos (RH). A apresentacdo dos temas segue uetiaiamento relacional de
desenvolvimento de QVT a partir da historia atéia analise com a estratégia de Recursos
Humanos.

O histérico de desenvolvimento da QVT apresentadimensionamento analitico da
aplicacdo de técnicas de QVT ao longo da histGdADLER e LAWLER, 1983). A
compreensao historica deste fendmeno é fundameantalesclarecer a classe empresarial que
0 mesmo ndo € modismo e que tende a causar satisfggral aos envolvidos nas
organizacdes que aplicam e participam de seusgmay.

A abordagem de QVTVersusestratégia competitiva objetiva dimensionar o Inflee
importancia deste trabalho. Compreender o nivelptiaabilidade necessaria de QVT para se
atingir a lucratividade maxima, é viavel no dimensimento do sucesso lucrativo nas
organizacdes. Mendes e Oliveira (1998. p.13) afinmfdJm programa de qualidade de vida
no trabalho é de fundamental importancia para aesolncia da empresa nos dias atuais,
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haja vista que o mercado altamente competitivoeefabilidades, conhecimentos e energias
humanas capazes de se destacarem em relacdo aais dencorrentes. Portanto, o fator

humano € o elemento diferenciador do mercado erespger uma melhor atencéo por parte
das empresas”.

A area de recursos humanos das organizacfes ésaspb pelo estabelecimento e
aplicacdo das diretrizes que tratam da vida noalinabdos funcionarios que compdem a
organizacdo (LACOMBE e TONELLI, 2001); (CAMPOS E @€IROZ, 2000);
(CHIAVENATO, 1999); (ULRICH, 1998); (SCHULER e HUBE 1993) e (FISCHER e
ALBUQUERQUE, 2001). Este trabalho também abordteosas tedricos da area, enfocando
consideracdes sobre as novas politicas de rechwsnanos, necessarios para o trabalho e a
relacdo de QVTversus RH, como uma das mais novas perspectivas estragegie
competicao.

A abordagem da QV'WVersusRH, vista sob a perspectiva estratégica competitiva
dimensiona o argumento geral deste trabalho. Adel& explicada, observando também os
seus direcionamentos estratégicos, visto que a @Wima das novas sub-areas de RH,
conforme Silva (2001, p.161) esclarece: “A qualelae vida do trabalhador tem se tornado
tema de muitos debates académicos e empresarinalminte, considera-se como uma
tendéncia na administragdo de recursos humanas s@ltre a aplicabilidade e a importancia
de estabelecer uma politica direcionada para adqua de vida, dentro das organizacfes”. A
area de recursos humanos € a responsavel por dbesany aplicar programas de QVT, cuja
aplicacdo pode direcionar as organizacbes a buscanm maior espaco no ambito
competitivo de trabalho e de acordo com os sewtiob$ oficiais antes estabelecidos, sejam
eles gerais ou especificos (CARVALHO e OLIVEIRA989.

A compreensdo geral da relagdo QWersus lucratividade dimensionara a
objetividade empresarial buscada pelas organizag@geglo o RH o principal responsavel
(ARAUJO, 1996).

Este artigo defende o argumento de que a QVT devevista como estratégia
competitiva de diferencial de mercado e que podéralealhada pela area de RH, de acordo
com as novas tendéncias e politicas da area. A abégue os programas de QVT ocasionam
custos elevados para as organizagfes e que sti@gapso meros modismos, € merecedora
de critica, principalmente quando se podem dimeasi®os seus resultados em termos de
satisfacdo e, consequentemente, de lucros pargaszacoes.

O trabalho objetivou, também, conhecer quais @satide QVT foram implantadas
pela area hoteleira em Fortaleza, Ceard, com ddrde atingir a satisfacdo do trabalhador e
também verificar se as mesmas eram aplicadas @istratégica ou apenas como uma
tarefa rotineira de trabalho.

2. Metodologia

A metodologia trabalhada para a coleta e analisedddos objetivou obter por meio
de uma pesquisa de campo, realizada na rede hatdkeiFortaleza, Ceara, as informacoes
pertinentes para a verificacdo dos programas de, Q¥izadas nos hotéis como uma forma
de trabalho estratégico da area de Recursos Humaesie tipo de organizacgao.

A populacdo da pesquisa foi definida a partir dacéo dos hotéis associados na
Associacao Brasileira da Industria Hoteleira, Segéara, que abrangeu um total de 53 hotéis
associados no momento da pesquisa. Deste total eféntes Geral responderam o
questionario. Apenas 06 Gerentes Geral de hotéaram participacdo, alegando que a
relevancia tematica da pesquisa era bastante paérara a area.

O instrumento de coleta de dados foi um questionddm questdes abertas e
fachadas. As questdes levaram o0s gerentes de haté@gcarem quais os tipos de programas
de QVT que eles utilizavam como estratégia de lknabaE se os mesmos tinham
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conhecimento ou ndo da visdo da QVT como estratgianizacional ou se eles ainda as
praticavam apenas como rotina de trabalho de RH.

Para andlise da pesquisa utilizou-se estatisticarittea especificamente a média
ponderada para encontrar o percentual de uso astéda visdo de QVT como estratégia de
RH. E ainda a descricdo das praticas de QVT selmagfio das frequéncias, posto que
apenas se pretendia conhecer as praticas em teamisais para futuras referéncias.

Para melhores resultados, fez-se necessario tamar keferéncia para a interpretacéo
dos dados, a revisao da literatura sobre a quaidadsida no trabalho, recursos humanos e a
teoria da empresa hoteleira.

3. Historico da QVT: Uma concepcao estratégica de tradiho

A qualidade de vida no trabalho é um tema recentBagtante discutido nas
organizacdes empresariais e académicas nos dis,alevido a enorme aplicabilidade de
seus programas, sejam eles por motivos de com@@ndmanceira ou modismo. Tolfo e
Piccinini (2001, p.167) enfatizam: “Embora a tewetia qualidade de vida no trabalho tenha
recebido consideravel atencdo nestas duas UltiGeslds, ainda existe alguma incerteza com
relacdo ao sentido exato do termo”.

A denominagéo de QVT surgiu a partir dos estudoSraeTrist e seus colaboradores
em 1950, no instituto de Tavistock, quando se apliegma nova técnica que organizava o
trabalho a partir da relagdo individuo-trabalhoamigacdo. A técnica de trabalho era
fundamentada na analise de reestruturacdo da,t@@fa o objetivo de tornar a vida dos
trabalhadores menos penosa (FERNANDES, 1996).

Estudiosos da QVT, quando no dimensionamento daepgdo histérica de QVT,
referenciam alguns aspectos de melhoria de viddratmalho, citando alguns beneficios
desenvolvidos para o trabalhador em periodos hietrde referéncia dos estudos da
administrac&o. (SILVA, 2001, p.162); (TOLFO e PIGINI, 2001, p.166 e 167); (ARAUJO,
1996, p.378) e (MARQUES e OLIVEIRA, 1998, p.18-23).

Segundo Marques e Oliveira (1998, p.18): “O estddatifico da qualidade de vida
no trabalho, veio se dar a partir dos séculos X\IIXIX, através das escolas de
administracéo cientifica e relagbes humanas”.

O estudo de Taylor preconiza esta idéia, confornaeghes e Oliveira (1998, p.19)
colocam: “O trabalhador mesmo desqualificado ertvado financeiramente falando, pois a
remuneracdo correspondia a producdo, o que infhwiaresultado final e meta dos
industriarios da época: produgdo em massa, cusxo,b@mpo reduzido e principalmente
controle da producéo, que antes se encontrava dar gos artesdes”.

Ja Ford, segundo os autores citados no ultimo @Ag1998, p.19) também
acrescenta aspectos dimensionadores de andliss riesnos: “A esse modelo, Ford, um
seguidor do Taylorismo, acrescenta necessidadestteora nos aspectos fisicos do ambiente
de trabalho”. Assim, ao longo da histéria do homam trabalho, pode-se encontrar
caracteristicas que dimensionam a evolucdo, nontentaficialmente, alguns estudiosos,
apresentaram um quadro evolutivo mais relevante.

De acordo com Nadler e Lawler (1983) os estudosatieos sobre QVT foram
divididos em seis fases temporais, a saber: 1)idadgd de vida no trabalho como uma
variavel (1959 a 1972); 2) Qualidade de vida ndaiao como uma abordagem (1969 a
1972); 3) Qualidade de vida no trabalho como umimerto — Trabalho mais produtivo e
satisfatorio (1972 a 1975); 4) Qualidade de vidatrabalho como um movimento —
Administracéo participativa e democracia (1972 @5)95) Qualidade de vida no trabalho
como tudo (1979 a 1982) e 6) Qualidade de vidaatmtho como nada (futuro).
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Ainda de acordo com o autor, estas concepcfes eempem cada uma das
caracteristicas demarcantes de uma abrangénciesdawblvimento relacionadas aos tipos de
estudo da area e com uma sequéncia temporal daizagao do trabalho.

Vale também informar que todas estas dimensfesu@wssuma abrangéncia
estratégica, posto que as suas concepcOes abontfaoues de satisfacdo no trabalho
direcionados para a lucratividade nas organizagoes.

4. QVT versus TQM — A nova estratégia competitiva

A missdo da organizacdo, embora definida pela laimerencial, deve estar
relacionada com 0s objetivos organizacionais, sesfm gerais ou especificos e deve ser
praticada por todos os membros da organizacao (CEHMATO, 1999). Assim, 0s gerentes
administrativos trabalham este fato, conduzindesfsrcos padronizados ou nao, dos seus
membros em direcdo a sua ordem, visto que tamhbéresf@rcos sao controlados objetivando
estes fins. Martins Junior e Oliveira (1998, p.I)fatizando a importancia do trabalhador
para os objetivos organizacionais, coloca: “Finalteco gerente eficaz esta convencido que
para alcancar a contribuicdo dos individuos parabjstivos organizacionais necessario se
faz construir um ambiente de trabalho que propoecia satisfacdo e a participacdo dos
trabalhadores”.

No contexto mais especifico, 0s objetivos apreserste de maneiras diversas
podendo haver mais de um, no entanto, a sua orderitgria deve ser definida e seguida de
forma que n&do entrem em conflitos (OLIVEIRA, 2001).

Assim, as organizacdes contemporaneas, na lutpeatgiva de sobrevivéncia e pela
busca de mercado, realizam esforgos estratégicasupatempo presente e futuro em direcéo
a um ambiente de turbuléncia plenamente dinamiostavel (ALBUQUERQUE, 1999). O
conhecimento da qualidade e do impacto estratégiasado pela aplicacdo de seus modelos
nas organizacoes é um deles (CARVALHO, 1999).

O termo qualidade ainda ndo foi completamentenfi pelos estudiosos da éarea
(BARROSO, 1998). Em termos de objetividade, o esfoestratégico realizado pelas
organizacdes no uso da qualidade pode mascarasaveaminhos, na tentativa de ocultar o
verdadeiro objetivo das organizagcbes — o exclutieoo empresarial (BARROSO, 1998,
p.15).

Assim, no intuito de melhor compreender os vertlasebjetivos das organizagdes
no que se refere a implantacdo de programas dédgdelé que os estudiosos da area a
definiram de duas formas, a primeira enfatizandeafisfagcdo dos consumidores, cujas
abordagens mercadolégicas sao aplicadas para iste Af segunda, enfatizando os
desempenhos organizacionais, cujas abordagens aemfaex producdo e o trabalho
(CARVALHO, 1999, p.121 e 122).

Neste sentido, falta, pois, um complemento do riedeimento da qualidade
direcionada para a qualidade de vida no traballiceieamento, objetivando acrescentar
elementos positivos na mensuracdo final do impatoum plano de TQM em uma
organizacdo, visto que treinamento e qualidade ida wo trabalho devem integrar o
programa estratégico de qualidade de uma orgawizagdia poder atingir melhor o
desempenho organizacional (TAYLOR, 2000) e (FRANE@Q1).

O problema citado pode ser explicado, quando dersimos a mentalidade vigente,
na maioria das vezes exploratéria da classe emjaiese que se refere ao uso de programa
de qualidade, sem considerar os fatores humanadg @emicio do desenvolvimento de seus
programas (BARROSO, 1998).

A mentalidade empresarial ndo esclarecida e mulifiendida pode apresentar-se
carregada de idéias exploratorias, cuja relac@altiaversuscustosversusbeneficios nédo é
bem percebida e, consequentemente, ndo € bemapeati& classe empresarial tende a nao
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compreender a visdo da existéncia de um ganho alada de lucro (afinal, esse é e sempre
serd o objetivo principal das organizacfes lucasdivquando da eficiente utilizacdo dos
fatoreshumanwarenos programas de qualidade total (FALCONI CAMPCER2).

Vale ainda ressaltar que com a utilizacdo de progs de QVT nos programas de
TQM, embora o objetivo geral de lucro ndo sofra amgés, pelo menos as relacdes
interpessoais do patrdo e do trabalhador tendetadbedscer um nivel satisfatério mais
elevado.

A férmula apresentada por Falconi Campos (1992iméom exemplo, conforme o
modelo apresentado no quadro 4.1 a seguir.

Quadro 4.1: Formula para célculo de Coeficient®dalidade
CQ=VP/(ClI+W)

Onde:

CQ = Coeficiente de Qualidade
VP = Valor Total do Produto
Cl = Custo Total de Insumos
W = Custo total de salario
Fonte: Campos, Falconi,2,9922.

A férmula apresentada pode ser vista como ferrtando trabalho de estratégia
organizacional, posto que ela pode mensurar a @®Npao necessaria para aplicar a
qualidade de vida no trabalho e treinamento aa fatonanware(W) das organizagcdes. A
utilizagdo de tais programas é fundamental para&serd/olvimento e a lucratividade das
mesmas.

5. QVT versus RH — A nova estratégia competitiva

De acordo com os novos estudos organizaciongscii€amente no que se refere ao
posicionamento do departamento de recursos humaassorganizacdes em termos de
trabalho, pode-se definir para este um direcionémnestratégico e um outro como vantagem
competitiva de mercado. A esse respeito Lacombanelll (2001, p.172), afirmam: “A partir
da andlise dos modelos de gestdo de recursos hsmdascempresas foi possivel observar
dois grupos: um com um modelo de RH estratégic@o(8d amostra) e outro como um
modelo de RH competitivo (19% da amostra)”.

O RH estratégico aborda a perspectiva de RH [wé-a&im que a area de recursos
humanos nao trabalha mais somente no nivel opeedcaplicando suas diversas politicas de
trabalho, mas também, atuando no nivel estratétpsoorganizacdes, agregando valor por
meio de todo um trabalho desenvolvido em direcaclmmte (OLIVEIRA, 2001). Neste
sentido, o profissional de recursos humanos ppaticias reunides da diretoria, tentando
alocar as estratégias de RH as estratégias daizagaa (CHIAVENATO, 1999).

Ulrich (1998, p.40) apresenta um modelo de gedt#oecursos humanos sob esta
perspectiva que dimensiona quatro areas de trabadeoem desenvolvidas pelos gerentes de
linhas e o especialista de RH, no ambito de signsabilidades e obrigacdes estratégicas e
operacionais, a saber: Administracdo de estrat@gagcursos humanos; Administragdo da
infra-estrutura da empresa; Administracdo da toansicdo e mudanca e administracao da
contribui¢cdo dos funcionérios.

De acordo com Ulrich (1998), a administracdo deatsgia de recursos humanos
estabelece o cumprimento de alguns desafios pefiai@ncia do trabalho da area, de forma
que a sua eficacia esteja sempre em evidénciae destido, os responsaveis devem evitar
arquivar planos estratégicos; criar um placar éaailo; ajustar os planos de RH aos planos
empresariais; precaver-se contra consertos rapidaar na empresa um foco de capacitagao.
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O diagnéstico organizacional deve ser trabalhadfmihea que os profissionais responsaveis
pela area possam ter a verdadeira visdo do estatida organizacéo no tempo presente e no
estado futuro de trabalho da organizacdo (HACKMABILDHAM, 1975).

A fungcdo de RH conhecida como “os especialistamiradtrativos” abordam
consideracOes referentes a melhoria de processimalbdgho desenvolvido pela reengenharia
empresarial. O trabalho é direcionado para a ifiesxtEilo de processos e para a concepcao de
meétodos alternativos, objetivando executar novesigges com eficiéncia (HANASHIRO,
TEIXEIRA e ZEBINATO, 2001). A reconsideracéo daagdo de valor de RH dimensiona a
formacdo de estruturas que possibilitam a real@dgdrabalho, visto que o direcionamento é
estratégico e a eficiéncia das atividades objetsta fim (COSTA, 2000).

A funcdo de RH intitulada “os defensores dos fon&rios” aborda questdes do tipo
que trabalha bem o nivel de satisfacdo dos empoegad organizacdo. Neste sentido, a
abordagem da qualidade de vida no trabalho poddesenvolvida de forma que atenda aos
requisitos essenciais de estratégia no que serafester o empregado eficaz na organizagéo
(HANASHIRO, TEIXEIRA e ZEBINATO, 2001). Assim, o pfissional de RH deve ser
eficiente no equilibrio das demandas e recursopodiseis da organizacdo, visto que,
somente desta forma, tal profissional sera capazodeibuir para os outros funcionarios e
clientes (ORLICKAS, 1994).

Na ultima funcéo, Ulrich (1998), trata o profigsb de RH como um agente de
mudancga, seja ela de iniciativa, de processos eulera. Na mudanga por iniciativa, o
profissional de RH deve identificar os fatores-e&haecessarios para sucesso da formacao de
sua capacidade de mudangca. A mudanca por procbssoa atingir a simplificacdo das
tarefas e das atividades no trabalho, a partirvdéagédo da necessidade ou ndo das tarefas
adicionadas e outros esfor¢cos de reengenhariaro@fque a organizagcdo possa obter uma
maior competitividade e lucro a partir da implenagdb, quando necessario, deste tipo de
mudanca (ULRICH, 1998).

A mudanca de cultura € um trabalho mais abrangeiste que o profissional de RH,
objetivando este fim, deve transformar toda uma talilade organizacional vigente e
obsoleta na organizacdo. Gongalves (1997, p.16pafi“Nao ha como levar as pessoas da
complacéncia a produtividade sem uma profunda ngadde mentalidade”.

A funcdo de RH composta pelas quatro abordageesianadas a uma perspectiva
estratégica, dimensiona o papel fundamental de ngadgue a area esta passando atualmente
(HANASHIRO, TEIXEIRA e ZEBINATO, 2001). Neste sedt, a estratégia competitiva
atende aos requisitos, visto que a area de RHlh@mbesom a funcdo “defensores de
funcionarios” e no nivel geral abrange o direcioeato estratégico das organizacgoes.

Atualmente, a QVT também tende a ser vista coma wemtagem competitiva para as
organizacbes que tém, na aplicacdo de seus precessqraticas com visdo estratégica
necessaria para desenvolver a satisfacdo dos hamme de forma que os torne competitivos
frente & concorréncia.

Assim, a QVT assume importancia significativa comma das mais importantes
ferramentas de RH que coloca as organizacbes enmgean competitiva frente a
concorréncia. Bom Sucesso (1998, p.25) enfatizacdwplexidade da motivacdo humana e o
cenario econdmico instavel e turbulento exigem sdalagdo do didlogo permanente entre
liderancas e equipes, a partir de fatos e dadomrdomnais, da discussdo da realidade de
mercado e da situacdo concreta da empresa freotecarréncia’”.

As organizacfes que tém trabalhado com esta nerspgrtiva tendem a alcancar
resultados significativos, quando comparadas comagempresas que nao as utilizam, visto
que a QVT influencia os funcionarios no trabalhdak influéncia tende a possibilitar
melhorias no resultado desejado das organiza¢cBSNEA, 2001).
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6. Apresentacdo e analise dos dados

A pesquisa desenvolvida objetivou descobrir gaaigraticas de QVT que a area de
RH da rede hoteleira de Fortaleza-CE, estava debamdo como estratégia organizacional
para a satisfagcdo no trabalho. Assim, buscou-senmaicoes que pudessem refletir essas
consideracdes, bem como o entendimento da relaggwadicas de QVT necessarias para
servir de modelo para futuros trabalhos na &areagdotecomo referéncia as praticas
pesquisadas.

Para responder a pergunta de pesquisa que imamaiaescobrir se a rede hoteleira
de Fortaleza ja trabalhava com praticas de QVT, dwetionamento estratégico da area de
Recursos Humanos, é que foi definido o percentaititizacdo das respostas dos gerentes de
hotéis pesquisados.

O grafico apresentado, a seguir, mostra 0s perasnencontrados na pesquisa.

Préticas de QVT com Direcionamento Estratégico

60% 57%

50%

43%

40% -

30% -

Porcentagen

20% -

10% -

0% -
Sim (20) N&o (27)
Gerentes Geral de Hotéis (47)

Grafico 6.1: Préticas de QVT com direcionamentoagsgico para a satisfagdo no trabalho
Fonte: Pesquisa de campo com uso de question@03)2

Dos 47 hotéis pesquisados, 27 gerentes, o quesspomde a 57% do total,
responderam que nao aplicaram, ainda, nenhum pnagtle Qualidade de Vida no Trabalho
e que ndo conheciam essas praticas desenvolvidasrpa de RH, como trabalho estratégico.
Os outros 20 gerentes, correspondente a 43%, msEon que ja trabalham com praticas que
desenvolvem satisfacdo no trabalho e que estagcgwabbjetivam obter a vantagem
competitiva.

Pode-se concluir que, na maioria dos hotéis, agntes podem ndo ter um
entendimento mais preciso do que seria program&dviee bem como as praticas de QVT
poderiam estar relacionadas em conjunto, formarglgorogramas com direcionamento
estratégico. Os programas deveriam ser trabalhaelasarea de recursos humanos de hotéis
de forma que pudessem atender as novas politicreda

Pode-se ainda afirmar, de acordo com as respogtes,0s gerentes dos hotéis
trabalham com préticas de QVT, apresentando itestificados como tarefas comuns de
trabalhos e ndo vinculadas a estratégia organizaicioomo termo de filosofia de trabalho da
area de RH.

As préticas que desenvolvem a satisfacdo no tramjue foram mencionadas pelos
gerentes dos hotéis em Fortaleza, em termos dallica) sdo apresentadas no quadro 6.1 a
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seguir. Com o objetivo de apenas conhecer os disdiigos de atividades que poderiam ser
agrupadas a formacédo de programas de QVT, pateésfagao do trabalhador em trabalhos de
pesquisas futuras, apresentam-se 0os nomes dasapnagetncionadas na pesquisa.

Quadro 6.1: Praticas de QVT para a satisfacdoathaltnador hoteleiro

ltem Praticas de QVT para a satisfacdo do trabaaateleiro
1° Aniversario do més
20 Aposentadoria privada
3° Apresentacado dos melhores funcionarios
40 Bonificagdo — cargo
50 Cesta basica
6° Colaborador do bimestre
7° Comemoracgoes dias dos pais e das maes
8° Convénio farmacia
9o Convénio saude

100 Danca — forré

110 Datas comemorativas

12° Destaque quadrimestral

13° Escolha do funcionario padrao

140 Estudos de ergonomia

150 Festa de aniversario de trabalho

16° Festa de confraternizagéo

17° Festa de final de ano

18° Fundo de reservas emergenciais

190 Ginéstica laboral — alongamento

20° Grupos de estudos

21° Higienizacao e saude

22° Intercambio entre as unidades

230 Isso 9002

24° Liderancga situacional

250 Palestras informativas

26° Pecas de teatro

27° Pesquisa de clima

28° Premiacéo anual

29° Premiac&o com salarios

30° Premiac¢do mensal

31° Prevencéo de incéndios

320 Primeiros socorros — treinamentos

33° Programa 05 S

340 Refeitério com nutricionista

35° Sala de descanso

36° Sala de lazer

37° Seguranca

38° Seguro de renda temporaria

39° Seguro de vida

40° Sitede idéias

41° Terapia de reciclagem em papel

420 Treinamentos

430 Valorizagdo da promocao interna
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440 Valorizagdo de curso superior (financiamento)

45° Vales transportes

46° Visita dos familiares

Fonte: Pesquisa de campo com uso de question@08) 2

Ao todo foram citadas 46 atividades que ao sergmpadas, podem representar 0s
possiveis programas de QVT desenvolvidos pelasesapmara os seus funcionarios, como
estratégia organizacional a serem trabalhadasapedede RH.

A relacdo é importante para determinar, nestayssqo conhecimento da forma
como os hotéis estéo trabalhando para a satistlc&VT de seus trabalhadores, posto que
este tende a ser o marco diferencial no trabalho.

Pode-se, também, informar que as consideracGaenéés ao uso de praticas de QVT
sao relevantes para determinar a falta de conhatonte programas especificos para a area,
bem como para o conhecimento da relacdo das maiqaogramas de QVT alocados as
novas politicas de trabalho da area de recursosimsmos hotéis.

Conforme o exposto percebemos que o0 conhecimenpoadjramas, de acordo com a
tipologia relacionada com as novas politicas de pddleriam determinar um entendimento
anico e geral para os dirigentes da area sobrabaltro de praticas de QVT como estratégia
de RH.

7. Consideracoes finais

No Brasil, a tendéncia da QVT como estratégia drgaional ainda carece de
aplicabilidade. Somente nos ultimos anos é queassop a desenvolver estudos relacionados
a esta tematica nas Universidades Federais de MBeaais, do Rio Grande do Sul e Rio
Grande do Norte, entre outras.

A teoria da QVT tem sido motivo de critica porgquada ndo desenvolveu uma
metodologia eficiente que permita a visdo dos esdpi@s a utilizad-la como um fator
estratégico, necessario de desenvolvimento na smpmemo acontece atualmente em relagédo
a qualidade. Taylor (2000, p.6), afirma: “A QVT ndisis atuais € um dilema contraditério.
De um lado, ndo é muito valorizada pelo empresarigehdo em vista as pressdes por
complexidade e as facilidades tecnolégicas que ipamfazer muito com pouco, sendo essa
uma das causas de desemprego estrutural do século”.

Num futuro préximo, os proprios fatores de proddade e qualidade exigirdo das
organizagcées uma maior preocupacao com a QVT de ex@pregados, visto que, esta se
apresentara como um novo modelo estratégico deatdiviglade para as organizacdes. Se,
para os empresarios, o fator humano é considerat@srimportante no processo produtivo,
para os estudiosos da area, este € um fato cdatradvisto que as novas teorias sobre o
capital humano enfatizam a sua importancia conerelicial de competitividade de mercado
e, conseqguentemente, de fator econémico.

A QVT tem fundamental papel, visto que é um dosomegue podem ser utilizados
para atrair e manter os talentos humanos vitafsramonamento efetivo e bem sucedido das
organizacdes com visao empreendedora (CHIAVENATIO9)L

Este trabalho, também buscou apresentar as praec@d/T trabalhadas pelos hotéis
de Fortaleza, no Ceara, com o objetivo de relad@amapara conhecimento e futuro
benchmarketinghas empresas da area. A pesquisa buscou aindaceorgee estas praticas
utilizadas pelos gerentes de hotéis da rede adaltggham um direcionamento estratégico, o
que nao foi comprovado, pois o resultado demongjtaias praticas de QVT encontradas
eram apenas utilizadas como forma rotineira delin@bda area de RH.

Pode-se também, observar, a necessidade de masmsecimentos por meio de
treinamentos para a area, visto que na cidade daléza, estdo localizados os principais
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hotéis de rede internacional e nacional e estesregam um total consideravel de
trabalhadores.

Enfim, este artigo ndo s6 afirma que a QVT € uma mavas estratégias de RH
utilizada em pré de uma maior lucratividade nasaoizacoes. Objetiva também esclarecer
que é fundamental dimensionar a relacdo exatadadatividade maxima que as organizacoes
podem obter quando aplicam este tipo de programacdgnita desse nivel de mensuragéo
existe e no intuito de decifrar essa questdo eegtiedos tedricos e empiricos sobre QVT
versuslucratividade devem ser desenvolvidos, analisaddsrenciados e apresentados para
se obter melhores conhecimentos e eficacia ngstelé trabalho.

Outra questdo fundamental é desenvolver estudoEdedque possam dimensionar
programas especificos de QVT, de acordo com ascgsatle QVT encontradas nesta
pesquisa.
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