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RESUMO

Nas ultimas décadas a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido
valorizada tanto no ambiente organizacional quanto nas pesquisas
académicas, por compreenderem a importancia dos trabalhadores no
crescimento e no desenvolvimento organizacional. Nesta perspectiva, este
estudo tem como objetivo refletir sobre a relevancia do gestor de pessoas para
a promocdo da QVT no ambiente de trabalho. Assim, para alcancar tal
propdsito realizou-se uma investigacdo bibliografica sobre os temas que
permeiam o0 assunto proposto , em que destaca-se autores como Walton
(1973); Limongi-Franca (2015) e Ferreira (2015). Mediante isso, apés debate
sobre as abordagens tedricas, constata-se que 0 gestor de pessoas assume
um papel central nas a¢gdes de promoc¢ao da melhoria do ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Dimensdes Biopsicossocial.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, o trabalho tem sofrido grandes mudangas por
conta da competitividade no mercado empresarial, na economia, nas relagdes

sociais e na tecnologia. Essas transformacgdes influenciam a forma como as
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organizagOes planejam as suas agbes em um ambiente competitivo voltado
para a produtividade.

Assim, a preocupagao com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o
bem-estar do trabalhador, tem se intensificado, uma vez que a insatisfagdo
com a QVT é um problema que afeta a maioria dos atores sociais,
independentemente de sua ocupacéo. Essa insatisfacdo é prejudicial tanto
para o trabalhador, como para a organizacdo. Com efeito, os gestores, via de
regra, buscam maneiras de reduzi-la, em todos o0s niveis organizacionais
(WALTON, 1973).

Nesta perspectiva, busca-se por profissionais que se adaptem as
exigéncias do “mundo” do trabalho contemporaneo e ao mercado competitivo.
Desta maneira, a QVT conquista um espagco como um aspecto inerente ao
processo de competitividade aliado ao bem-estar na instituicdo, sendo que
salienta-se a importancia do gestor de pessoas como agente central deste
processo (LIMONGI-FRANCA, 2011).

Tendo em vista essa nova configuracdo das relacdes de trabalho, o
objetivo deste estudo estd em refletir sobre a relevancia do gestor de pessoas
para a promocdo da QVT no ambiente de trabalho. Para atingir ao objetivo
proposto, foi realizada uma pesquisa bibliografica de cunho exploratério, tendo
em vista a necessidade de se ampliar embasamento tedrico sobre QVT e suas
especificidades.

Além desta instrucdo, este trabalho apresenta os principais conceitos
que permeiam a tematica qualidade de vida do trabalho, sua evolucdo e
apresenta modelos de QVT, com énfase na proposta de Walton (1973),
referéncia na area. Posteriormente, discute-se o papel do gestor de pessoas
frente & adocdo de politicas de QVT no ambiente de trabalho e, por fim,

apresentam-se as consideracdes finais do artigo.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Contemporaneamente, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é tratada
como um dos fatores fundamentais do sucesso organizacional, tendo em vista
que o mercado consumidor e o ambiente de trabalho estdo valorando
crescentemente a aplicacdo desse conceito. Evidencia-se que as organizacdes
priorizam acdes intrinsecas que visam o bem-estar e a saude dos empregados,
até por compreenderem a relevancia do papel das pessoas nos processos
organizacionais (CONSTANTINO et al., 2015).

Muito dessa valorizacao e utilizacdo dos conceitos e programas de QVT,
tanto no ambiente organizacional quanto no meio académico, deve-se ao
entendimento de que “no limiar do século XXI o trabalho n&o € indolor para
seus principais protagonistas (trabalhadores) e muito menos neutro para o
efetivo funcionamento das organizacées” (FERREIRA, 2015, p. 131). Nesse
contexto, a pesquisa de Ferreira e Torres (2015), alude a uma emergéncia
quanto a reflexdo e aplicacdo de praticas efetivas de QVT, tendo em vista um
cenario preocupante no que refere-se a acidentes relacionados ao trabalho e
aos custos inerentes a esses afastamentos, tanto para a empresa em si quanto
para a esfera publica.

Para Rosa (2015) a inversao da piramide etaria brasileira, ou seja, 0
quantitativo maior de pessoas adultas e idosas, também contribuiu para
reforcar o papel da QVT, uma vez que torna-se necessario analisar o individuo
com relacdo a sua capacidade de trabalho, no que tange a realizacdo de
atividades fisicas, mentais, funcionais e sociais.

Neste artigo, adota-se o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
apresentado por Limongi-Franga (2015, p. 19) ao afirmar que “Qualidade de
Vida no Trabalho é o conjunto de escolhas de bem-estar que busca o equilibrio
dindmico e equitativo das diversas necessidades do ser humano, nos fatores
bioldgico, psicoldgico, social e organizacional”’. Esse posicionamento amplo

sobre as dimensdes que interferem na QVT vai ao encontro do conceito
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adotado pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS) que, a partir de 1986,
expandiu o entendimento sobre saude como sendo um sistema complexo de
bem-estar e ndo somente auséncia de doenca. Assim, acredita-se na proposta
Biopsicossocial e Organizacional elaborada por Limongi-Franga, em 1996, uma
vez que esse conceito abrange os campos biol6gico, psicoldgico e social e,
ainda, introduz nesse entendimento o aspecto organizacional (LIMONGI-
FRANCA, 2015).
O quadro 1 apresenta as quatro dimensdes supracitadas:

QUADRO 1: As dimensdes Biopsicossocial e Organizacional
DIMENSAO CONCEITO

Caracteristicas fisicas herdadas e adquiridas, bem como os

aspectos metabdlicos (alimentacdo, atividades fisicas) e

ergondmicos. Referem-se especialmente aos habitos

saudaveis.

Afetos, emocbes, memoria, desejos, personalidade e

PSICOLOGICO | necessidades. Sintetizada especialmente pela autoestima e

reconhecimento.

Crencas e valores compartilhados, grupos de convivéncia e

SOCIAL afinidades, suporte e acesso condicdes sociais e

econdmicas.

Missdo e valores da organizacdo, tecnologia, mercado e

ORGANIZACIONA [ demandas de gestdo, produtividade e liderancas.
L Representado especialmente por liderancas, comunicacao

e produtividades saudavel.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2015)

BIOLOGICO

A inclusdo da dimensédo organizacional torna-se relevante para o
contexto da QVT, tendo em vista a necessidade de uma visao sistémica sobre
o individuo e, ainda, a compreensdo de que a gestdo das organizacbes
influencia e deve atuar frente a atual condi¢do do trabalho.

Na perspectiva apresentada por Ferreira (2006 apud Medeiros e
Ferreira, 2015) a QVT apresenta duas énfases distintas e interdependentes: a
organizacional e a individual. No que tange aos aspectos organizacionais
incluem-se as diretrizes e normas da empresa, relacdes socioprofissionais no

trabalho que busquem uma promocao de bem-estar do individuo e da equipe,
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bem como o desenvolvimento de cada trabalhador. Referente a énfase dos

sujeitos a QVT:

se expressa por meio das representacdes globais que estes
constroem sobre o contexto da producdo no qual estdo inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais
(FERREIRA, 2006 apud MEDEIROS E FERREIRA, 2015, p. 172).

Nesse entendimento, as acdes individuais e organizacionais devem ser
interligadas, entretanto, grande parte das investigacdes revelam que o foco de
muitas organizacdes esta no sujeito, ou seja, na capacidade do individuo de se
adaptar as condicdes do trabalho e se manter funcional frente as atividades
cotidianas. Assim, poucas sao as organizacdes que atuam de forma preventiva
e alteram as proprias condicbes e processos do trabalho com o objetivo de
eliminar a causa de fatores negativos e nocivos ao QVT dos funcionérios
(FERREIRA, 2006 apud MEDEIROS E FERREIRA, 2015).

Nesse sentido, autores como Fernandes (1996) demonstram
preocupacao quanto aos programas de QVT tornarem-se apenas formas de
alienar os trabalhadores e nao irem, de fato, ao encontro de uma proposta
ampla sobre saude e bem-estar no ambiente de trabalho.

Assim, entende-se que QVT pode ser uma forma de aumentar a
produtividade da empresa, caso ela seja trabalhada de forma correta e
praticada a partir da compreensao da verdadeira funcdo dessa questdao para
todo o desenvolvimento da organizagéo e dos sujeitos. Compreende-se que 0s
funcionarios precisam de uma boa condigéo de trabalho, a fim de garantir uma
melhoria continua no desempenho das atividades e, principalmente, os
programas de QVT devem ser sugeridos com a participacdo dos funcionarios e
nao apenas pela cupula organizacional. O objetivo vai ao encontro de uma
cultura organizacional que privilegie e dissemine a preocupacdo com saude e

bem-estar dos trabalhadores, observando as variaveis que influenciam tanto no
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comportamento do individuo nas suas relacbes, como em um ambiente
propicio que valorize a qualidade de vida.

Entretanto, o gerenciamento com eficacia da QVT ainda constitui, nos
dias atuais, um desafio organizacional e politico. Desafio politico tendo em vista
a caréncia de politicas, leis e especialistas qualificados e organizacional no que
refere-se a acdes re-estruturadoras dos processos de trabalho (LIMONGI-
FRANCA, 2011).

2.1 EVOLUCAO DA PROPOSTA DE QVT

A preocupacdo com a QVT nao é exclusiva do contexto atual, tendo em
vista que desde os primoérdios da civilizagdo os individuos sempre buscaram
maneiras de amenizar a busca pela sobrevivéncia. Nesse sentido, Sant’Anna,
kilimnik e Moraes (2011, p. 3) afirmam que “a Histéria e a Paleontologia, por
exemplo, dao inUmeras provas de que este, desde 0s tempos mais remotos, o
homem tem buscado desenvolver artefatos, ferramentas e métodos que
possibilitam minimizar os desgastes decorrentes do trabalho”.

Para Rodrigues (1994), a questdao de QVT € uma preocupacdo do ser
humano desde os primérdios da sua existéncia, sempre com o intuito de
preservar a saude pessoal. O autor ainda remete aos ensinamentos de
Euclides de Alexandria, h4 300 anos a.C., com 0s principios da geometria
sobre a melhoria dos métodos de trabalho agricola, e também a “Lei das
Alavancas” de Arquimedes, ha 287 a.C., que veio com a proposta de minimizar
os esforgos dos trabalhadores.

Com o advento da Revolucéo Industrial e a evolugdo da Administracao
enquanto ciéncia iniciou-se um movimento, motivado eminentemente por
questdes econdmicas, em torno das condi¢des de trabalho e da satisfagdo dos
funcionarios, entretanto, os estudos se reduziam a relacdo entre remuneracéo
e satisfacdo dos empregados. Contudo, ao promover a fragmentacdo do

trabalho e transformar o individuo em uma mera peca de engrenagem do
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sistema de producdo, os método tayloristas provocaram aumento nos niveis de
absenteismo, sabotagens, movimentos grevistas e os mais diversos conflitos,
proporcionando uma diminuicdo na produtividade e nos lucros das empresas
(SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).

A partir dos estudos da Escola das Relagbes Humanas, experiéncias
foram desenvolvidas e sinalizaram que o individuo possui caracteristicas muito
mais complexas e os fatores psicoldgicos, comportamentais e sociais fazem
parte da dindmica dos mesmos (SANT'ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).

As pesquisas de Mayo apresentaram as seguintes inferéncias: o
trabalho € uma atividade grupal; o trabalhador € uma pessoa cujas atitudes e
eficiéncias sdo condicionadas pelas demandas sociais; e a colaboracéo grupal
nao decorre por acidente. Esta deve ser planejada e desenvolvida
(RODRIGUES, 1994). Assim, a partir das décadas de 1950 e 1960
reconheceu-se que a QVT teve origem na abordagem comportamental
(SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).

Paschoal e Medeiros (2015, p. 134) ressaltam que desde o fim da
década de 1960 discute-se sobre o conceito de QVT, sendo que “inicialmente o
fendbmeno foi considerado uma variavel, transformando-se sucessivamente em
uma abordagem, um método, um movimento e, finalmente, uma panaceia para
todos os problemas organizacionais” (PASCHOAL E MEDEIROS, 2015, p.
134).

A partir da abordagem comportamental diversas teorias: Hierarquia das
Necessidades (Maslow); Dos dois fatores (Herzberg); X e Y (McGregor), sobre
motivagdo partiram do principio de que, mediante oportunidades e estimulos
adequados as pessoas passam a exercer suas atividades como maior
motivacéo, sendo esta uma mola propulsora para direcionar o comportamento
ao alcance dos objetivos organizacionais (RODRIGUES, 1994).

Nadler e Lawler (1983), ao procederem uma analise da evolucdo do
movimento em torno da QVT, concluem que, inicialmente era tratada como

uma reacao individual e, depois, como um elo de projetos cooperativos de

ANALECTA, V. 4, N. 4, NOV./2018 - ISSN 2448-0096 n




IV SEMINARIO DE EXTENSAO E PESQUISA
05 A 07 DE NOVEMBRO DE 2018 | CESIJF

s fui e Fowa

trabalho, desta forma, passou a ser compreendida como um meio para
enriquecimento do ambiente de trabalho e para o alcance de maiores niveis de
produtividade e satisfagao (SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).

Limongi-Franca et al (2010) diz que o movimento de QVT no Brasil, teve
como precursora Eda Fernandes no inicio da década de 90, com seu primeiro
livro sobre o tema, lancado em 1992 a autora traz a expressado QVT, que vem
associada a melhoria das condicfes de trabalho, dos programas de lazer, das
instalacdes apropriadas e, acrescenta-se, do conjunto de beneficios ao
individuo.

Atualmente, pergunta-se sobre a verdadeira funcéo da QVT e qual a sua
contribuicho para a sociedade. Limongi-Franca (2011) faz alguns
questionamentos sobre esse tema: se a QVT é consequéncia da pressdo da
vida moderna para adaptacdo a vida globalizada, se é uma necessidade, ou se
€ um modismo pés-industrial.

Esta nova realidade social, no entanto, reflete que o mundo do trabalho
vem passando por profundas transformacdes que estdo relacionadas as
condicdbes econdmicas, sociais, politicas, demogréficas, tecnoldgicas
(ZANELLI, 2010) que ocasionam uma maior preocupacao das empresas com a
QVT, com os padrbes de comportamento que produzem efeito na estrutura e
no funcionamento da organizagdo. Da mesma forma, que criar espacos de
discussdes de politicas e pensar no trabalhador como um ator social
consciente de seus direitos, responsavel socialmente, valorizando o

conhecimento individual e coletivo.
2.2 MODELOS DE QVT

A partir da leitura de artigos académicos e demais literaturas sobre
QVT, percebeu-se que varios pesquisadores tém se dedicado na elaboracdo
de modelos que buscam avaliar a QVT, dentre eles destacam-se: Hackman &
Lawrence (1971); Walton (1973); William Westley (1979); Nadler & Lawler
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(1983); K. Davis & W. Werther (1983); Huse & Cummings (1985) e Samir &
Salomon (1985). No entanto, optou-se por trabalhar com o modelo de Walton
(1973), no qual destaca-se por ser amplamente utilizado por pesquisadores da

area e abranger um leque consideravel de dimensdes na investigagédo da QVT.

2.2.1 O Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) com intuito de oferecer um modelo que investiga a QVT,
estabeleceu oito categorias e dimensfes, a saber. compensacao justa e
adequada; seguranca e saude nas condi¢cbes de trabalho; oportunidade
imediata para utilizacdo e desenvolvimento das capacidades humanas;
oportunidade futura para crescimento continuo e garantia profissional;
integridade social na organizagéo; constitucionalismo; trabalho e espaco total
na vida e relevancia social do trabalho. O quadro 02 apresenta o modelo de

Walton (1973), bem como suas categorias, dimensées e subdimensdes.

QUADRO 2: Modelo de Walton (1973) para investigacao da QVT

CATEGORIAS DIMENSOES SUBDIMENSOES
Refere-se a percepcdo dos
trabalhadores referente a

remuneracao. Para Walton (1973)
1.1 Renda adequada ao |a compensacao justa e adequada

1. Compensacdo |trabalho; pode ser vista por diferentes
justa e adequada |1.2 Equidade interna; perspectivas: em relacdo ao
1.3 Equidade externa; salario; a responsabilidade e a
experiéncia; habilidades;
adequacao e honestidade na

compensacao.

As condigbes de trabalho preveem
2.1 Jornada de trabalho; |horéarios razoaveis, mantendo as
2.2 Ambiente fisico condicbes fisicas que evitem
seguro e saudavel; danos a saude e a seguranca do
trabalhador.
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3. Oportunidade
imediata para
utilizacao e
desenvolvimento
das capacidades
humanas

3.1 Autonomia;

3.2 Significado da tarefa;
3.3 ldentidade da tarefa;
3.4 Variedade de
habilidades;

3.5 Retroinformacéo;

Oportunizar o crescimento pessoal
de acordo com suas
competéncias, assim como,
estabelecer no desenho de cargo o
desafio pessoal-profissional.

4. Oportunidade

4.1 Possibilidade de

Carreira; Proporcionar ao individuo a
futura para . : :
. 4.2 Crescimento oportunidade na carreira, a
crescimento - ) ~ .
; ._ | profissional; educagéo continuada e o uso do
continuo e garantia .
o 4.3 Seguranga no conhecimento.
profissional ,
emprego;

5. Integracéo social
na organizacao

5.1 Igualdade de
oportunidades;

5.2 Relacionamento;
5.3 Senso comunitario;

No que tange o respeito as ragas,
credo, estilo de vida e aparéncia
fisica, proporcionando um
ambiente ausente de preconceitos;

6.
Constitucionalismo

6.1 Respeito as leis e aos
direitos trabalhistas;

6.2 Privacidade pessoal;
6.3 Liberdade de
expressao;

6.4 Normas e rotinas;

Defendendo os direitos e deveres
legais dos atores  sociais,
defendendo a privacidade, o livre
posicionamento, o tratamento justo
e a liberdade de expressao.

7. Trabalho e
espaco total na
vida

7.1 Papel balanceado no
trabalho;

Propiciar e estimular efeitos
positivos em outras esferas:
relacdo com familiares; espacos
comunitarios, equilibrio entre vida
pessoal, equilibrio entre carreira,
promocdo e qualidade de vida no
trabalho.

8. Relevancia
social do trabalho

8.1 imagem da empresa;
8.2 Responsabilidade
social pelos servicos;
8.3 Responsabilidade
social pelos empregados.

Séao acoes referentes a
preservacao do meio ambiente, ao
relacionamento social e 0]
desenvolvimento local,
estimulando a de
emprego.

geracéo

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

Neste contexto, Sant'/Anna, Kilimnik e Moraes (2011) endossam que 0

levantamento da percepcdo dos trabalhadores em termos das dimensdes

apresentadas no quadro 2, permite estabelecer prioridades e programas de

acao capazes de elevar a qualidade de vida no trabalho dos mesmos.
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3 METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa €, segundo Gil (2010), um conjunto de acdes
propostas para encontrar a solucdo de um problema, que tem por base
métodos cientificos, racionais e sistematicos.

Assim, este trabalho contou com uma pesquisa bibliografica de cunho
exploratério, que teve como objetivo agregar e compilar conceitos relevantes
para balizar as descobertas deste trabalho. Nesse entendimento, destaca-se
autores como Walton (1973); Limongi-Franga (2015) e Ferreira (2015)
(VERGARA, 2007), dentre outros, e uma busca a outros referenciais tedricos

por meio artigos cientificos e dissertacfes de diversos pesquisadores da area.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No século XXI, entende-se como certo que o trabalho exerce uma forte
influéncia sobre a vida dos trabalhadores, tendo em vista que muitas atividades
laborais dependem, ainda, de forgca motora para sua execucao e, tantas outras,
exigem com frequéncia um complexo exercicio de raciocinio para sua
execucdo (FERREIRA, 2015). Nesse entendimento, constata-se que a
organizacdo necessita entender os impactos de suas atividades nos individuos,
com o objetivo de fornecer uma sérias de programas que possam amenizar tais
impactos e prevenir possiveis acidentes de trabalho.

Assim, conhecer o modelo Biopsicossocial e Organizacional proposto
por Limongi-Franga (2015) torna-se primordial para os gestores de pessoas,
pois eles conseguirdo, a partir deste entendimento, vislumbrar os trabalhadores
como individuos complexos e compreender que as ac¢des organizacionais
impactam diretamente nas dimensfes sociais, psicolégicas e biolégicas dos
colaboradores.

Nesse sentido, entende-se que 0 gestor de pessoas deve se atentar

para os mais diversos aspectos que podem promover um ambiente de trabalho
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mais propicio ao desenvolvimento das atividades tanto no sentido do convivio
entre os funcionarios, como no que se refere a um layout agradavel e
adequado a cada funcdo. Assim, critica-se a visdo de que o funcionario deve,
exclusivamente, se adequar ao ambiente de trabalho proposto pela empresa,
uma vez que nesse cenario o trabalhador acarretaria todos os 6nus que por
ventura recaiam sobre sua saude fisica e psiquica. Ao contrario, as acdes
organizacionais devem se interligar as individuais, na busca por um equilibrio
saudavel e produtivo para ambas as partes envolvidas.

Nesse panorama, ainda ha diversos desafios que precisam ser
superados, principalmente nos aspectos politicos e organizacionais. No que
refere-se as acdes organizacionais, sabe-se que o gestor de pessoas deve
atuar de forma efetiva promovendo programas de QVT, bem como uma cultura
que entenda e importadncia da valorizagdo dos funcionarios para a
produtividade da empresa.

Por fim, o renomado modelo de Walton (1973) adotado neste trabalho
serve como direcionamento para que 0s gestores de pessoas saibam sobre
quais dimensdes organizacionais devam agir para promover qualidade de vida
para seus colaboradores, sendo que o modelo deve ser utilizado também como

base para pesquisas que indiguem como a empresa caminha neste aspecto.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas abordagens tedricas analisadas, constata-se que a QVT
tem sido cada vez mais discutida entre tedricos e profissionais da area, uma
vez que este fator contribui para o sucesso das organizagcbes dos mais
diversos ramos de atividade. Sendo que o gestor de pessoas torna-se um
agente central no que refere-se a adocao dessa ferramenta nas empresas.

Ainda, conclui-se que cabe ao gestor de pessoas analisar as demandas
dos funcionarios e adequarem as suas necessidades as da organizagdo, uma

vez que nado se deve admitir que apenas os individuos se adeque ao trabalho e
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arquem com todas as suas implicacdes, uma vez que deve haver, por parte da
empresa, uma responsabilidade social para com seus stakeholders.

Nesse cenario, cabe ao gestor de pessoas promover politicas internas
que vao ao encontro de uma proposta de qualidade de vida para os
trabalhadores e muitas dessas agcdes podem ter como base o modelo de QVT
adoto neste trabalho, tendo em vista que o0 mesmo aborda varias dimensdes
gue impactam diretamente na produtividades dos funcionarios.

Conclui-se ainda que a pesquisa empirica e delimitada a um contexto
organizacional especifico sempre irAd auxiliar o gestor de pessoas a
compreender como sua organizacao esta sendo vista pelos clientes internos no
que refere-se a QVT, com o objetivo posterior de agir de forma mais assertiva

frente aos aspectos mais deficitarios.

QUALITY OF LIFE AT WORK:
THE ROLE OF THE MANAGER OF PEOPLE

ABSTRACT

In the last decades Quality of Life at Work (QWL) has been valued both in the
organizational environment and in academic research, because they
understand the importance of workers in growth and organizational
development. In this perspective, this study aims to reflect on the relevance of
the personnel manager to the promotion of QWL in the work environment. Thus,
to achieve this purpose, a bibliographical research was carried out on the
themes that permeate the proposed subject, in which authors such as Walton
(1973); Limongi-France (2015) and Ferreira (2015). Therefore, after debate on
the theoretical approaches, it is verified that the people manager assumes a
central role in the actions to promote the improvement of the working
environment.

Keywords: Quality of life at work. Biopsychosocial dimensions. Personnel
manager.
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