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RESUMO

Qualidade de vida no trabalho: uma estratégia organizacional. Parte-se da histéria
da administracdo focalizando a revolugéo ocorrida nas relagdes humanas. Comenta-
se a evolugéo da Qualidade de Vida no Trabalho, no mundo e no Brasil, ressaltando
os pontos de maiores convergéncias e preocupagdes sobre as dimensdes que
trariam ao individuo uma meihor Qualidade de Vida no Trabalho. Descrevem-se os
resultados da pesquisa de campo realizada em uma Instituicdo de Ensino Superior —
IES e apresenta-se uma proposta de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho a

ser implantada neste universo.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Trabalho. Estratégia Organizacional. Proposta

de Melhoria.



ABSTRACT

Life quality in the work: a strategy organizational. It breaks of the history of the
administration seeking the revolution happened in the human relationships. The
evolution of the Quality of Life is commented in the Work, in the world and in Brazil,
standing out the points of larger convergences and concerns on the dimensions that
would bring the individual a better Quality of Life in the Trabalho. The results of the
field research are described accomplished in a higher education Institution - IES and
he/she comes a proposal of improvement of the Quality of Life in the Work to be

implanted in this universe.

Key-word: Life quality. Work. Strategy Organizational. Proposal of improvement.
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1 INTRODUCAO

Ao globalizar-se, o mundo se pluralizou multiplicando as suas
diversidades, revelando-se um caleidoscopio desconhecido e surpreendente, ao
lado da singularidade de cada pessoa, organizagdo, lugar, provincia, pais ou
continente.

Assim, mais do que nunca, o mundo profissional precisa ser discutido
dentro da realidade humana que plasma suas premissas e objetivos.

Neste novo contexto, as organizagbes precisam e merecem uma definigcao
bem mais nobre do que a maioria ainda insiste em aplicar: produtora de lucro ou
maximizadora da rentabilidade de seu patrimbnio.Se, assim fosse, ter-se-ia que
concluir que a empresa € um bando de tolos que trocam oito horas de seu dia por
um cheque no final do més e que tém, como meta, fazer o patréo cada vez mais rico.

O extremo oposto desse tipo de definicdo, afirma, de maneira cada vez
mais forte, o conceito de que a empresa deve assumir um intenso papel de
responsabilidade social.

Tal definigdo deve evoluir para a integragcdo entre os seres humanos que
ali trabalham e que, somando qualificagbes, eliminando falhas e multiplicando
talentos, juntam-se para realizar um empreendimento que contribui para a
humanidade e o universo. O lucro indispensavel ao crescimento do empreendimento
é mera consequéncia, ou como diz Kotler “o lucro é subproduto das coisas bem
feitas” (SHINYASHIKI, 1995, p.10).

E necessério entender. entretanto. que nesses cem anos, em que a

sociedade se consolidou com base em estruturas empresariais, antigos paradigmas
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do século passado continuaram a ser usados exatamente como eram vistos em sua
origem. Possivelmente, por concentrar seu cérebro de forma quase total no
desenvolvimento tecnoldgico, o homem-autor, esqueceu-se de incluir em sua obra
um lugar destacado para 0 homem-ator.

Portanto, a organizacdo precisa devolver ao homem sua real possibilidade
de intervir nos processos sociais e, em especifico, nos processos de trabalho,
assinalando perspectivas de comprometimento efetivo na reconstrugdo de sua
identidade, quer como individuo e cidaddo, quer como profissional pertencente a
uma organizagao.

Percebe-se, que um numero cada vez maior de empresas esta
descobrindo que a exceléncia n&o pode limitar-se apenas aos numeros do balancgo.
Impde-se estendé-la a qualidade de vida oferecida aos colaboradores.

Contudo, isto ndo é filantropia, nem bom-mocismo, nem paternalismo.
Simplesmente, o que esté acorrendo € a convicgdo no mundo dos negocios de que
doravante a qualidade de vida tera importancia gradativamente maior, para as
empresas interessadas em atrair e reter talentos.

Se a qualidade de vida dos produtos e servigos prestados € vital para a
sobrevivéncia da empresa, ndo é possivel pensar em éxito sem contar com as
pessoas e com o talento que elas trazem consigo. |

A qualidade dos produtos e servigos n&o pode existir sem uma paralela
qualidade de vida do corpo funcional. Pois, ser excelente é, também, oferecer um
lugar onde seja excelente trabalhar.

Na perspectiva de permanecerem no mercado competitivo, as empresas,
dentre outros procedimentos percebidos como validos, vém utilizando a estrategia

de investimento macico na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de seus
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colaboradores. Esta estratégia entre outras vantagens proporciona melhoria na
imagem da empresa junto & comunidade na qual esta inserida, além de validar o
exercicio da responsabilidade social empresarial, imprescindivel ao sucesso das
empresas na era da informacio e do conhecimento.

Enfim, sabe-se que as empresas tém papel importante na mudanga de
habitos e de comportamentos das pessoas que fazem parte dela. Nesse sentido, os
esforcos s&o duplamente bem-vindos. De um lado, as empresas possibilitam as
pessoas a oportunidade de viver melhor num mundo marcado pelo stress do dia-a-
dia. De outro lado, sabe-se que o crescimento dos negocios passa pelo aumento da
capacitagao técnica, pela valorizacao profissional e pela satisfagéo individual.

Face essa realidade, 0 presente estudo tem por objetivo pesquisar a
Qualidade de Vida no Trabalho, enfocando sua origem e evolugdo, abordando-se,
ainda, suas principais caracteristicas visando relacioné-la com o desenvolvimento
organizacional. E, finalmente0, com base no estudo realizado sugerir-se a
implantacdo de um projeto de Melhoria da Qualidade de Vida no Trabaiho na
Instituicdo de Ensino Superior (IES), universo do estudo.

Para tanto, utilizou-se uma metodologia tedrico-empirica, iniciando-se o
processo de pesquisa com um estudo exploratdrio sobre o tema.

A estrutura do trabalho obedece a topicos. Nos primeiros topicos trata-se
da evolugdo das teorias administrativas, assim como da evolugéo das relagbes
humanas no contexto das organizagdes e da qualidade de vida no trabalho.

A posteriori, apresentam-se os resultados da pesquisa de campo, a

proposta de melhoria e, finalmente as conclusdes acerca do estudo.



1.1 Objetivos

» Geral
¢ Destacar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho como uma
estratégia organizacional
» Especificos
o Enfatizar a origem e evolugéo da Qualidade de Vida no Trabalho;
¢ ldentificar as principais caracteristicas dessa estratégia;

¢ Relaciona-la com o desenvolvimento organizacional.



2 EVOLUGAO DAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS

2.1 Pressupostos tedricos

Mostra a historia que, desde seu inicio, as empresas exigiam estratégias
e respostas capazes de assegurar a produtividade e eficacia. Para tanto, a
organizacgdo precisou continuamente recolocar, reajustar e reconciliar seus recursos
disponiveis com seus objetivos a alcangar.

Aos poucos, devido a sua complexidade e diversidade e por se tratar de
uma area que concentra um dos maiores potenciais de mudanga e de turbuléncias,
as empresas passaram a exigir profundas reformulacées e redimensionamentos,
originando varias teorias.

A teoria da Administragdo comegou com uma teoria de sistema fechado.
Preocupada, inicialmente, com alguns aspectos e variaveis situados dentro da
organizacao, voltada exclusivamente para os problemas mais importantes com que
se defrontava.

Essa teorizagdo nasceu a partir da preocupagdo inicial de alguns
engenheiros americanos, em racionalizar e metodizar as tarefas ao nivel do operario
e melhorar a eficiéncia do processo produtivo, baseando-se na preocupacdo em
eliminar o fantasma do desperdicio e das perdas sofridas pelas industrias
americanas, e elevar os niveis de produtividade através da aplicagdo de métodos e

técnicas da engenharia industrial.
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Preocupou-se com o plano individual de cada operario tomado
isoladamente, a fim de alcancar elevada eficiéncia industrial. Iniciou-se no comego
do século passado pelo engenheiro americano Frederick Winslow Taylor (1856-
1915) (CHIAVENATO, 2000).

A énfase nas tarefas € uma abordagem microscépica feita em nivel do
operario e ndo em nivel da empresa tomada como uma totalidade. Representou o
primeiro enfoque administrativo ainda miope, limitado e reduzido a algumas poucas
variaveis da realidade empresarial.

Rapidamente, verificou-se que apenas a eficiéncia dos operarios e das
maquinas e linha de montagem nao resolviam todos os problemas. Tornava-se
necessario um estudo mais amplo de estrutura organizacional da empresa, em
termos globais.

Assim, a énfase na estrutura organizacional constituiu-se numa
substancial ampliacdo do objeto de estudo da teoria administrativa. A abordagem em
nivel individual de cada operario com relagédo a tarefa foi ampliada em nivel da
empresa como um todo, em relagéo a sua estrutura organizacional.

Enquanto a énfase nas tarefas baseava-se num.modelo tipico de sistema
fechado, altamente mecanistico e fundado em uma teoria da maquina, em que a
organizacgdo € concebida como um arranjo estatico de pegas, cujo funcionamento é
deterministicamente previsto, os estruturalistas introduziram um conceito de sistema
aberto no estudo das organizacées.

Defendiam uma visdo da empresa em termos de organizag&o formal, isto
é, a sintese de diferentes 6rgdos que compdem a estrutura organizacional, suas
relacbes e suas fungdes dentro do todo, a fim de atingir certas consequéncias

desejadas e antecipadamente previstas, ou seja, tentava padronizar o desempenho



16

humano para alcangcar um objetivo organizacional: a maxima eficiéncia da
organizacio.

Poréem, com o passar do tempo, estas duas abordagens revelaram-se
extremamente rigidas e mecanicistas, além de parcialistas. Preocuparam-se com os
aspectos formais da organizagdo empresarial, descartando totalmente o lado
humano, com isso, houve a necessidade de criar uma teoria com o intuito de tentar
humanizar e democratizar as praticas administrativas da época.

Surge a Teoria das Relagbes Humanas com énfase nas pessoas. Seu
objetivo era procurar enfatizar as pessoas dentro das organizagdes, deixando em
segundo plano a estrutura e as tarefas (CHIAVENATO, 1994).

Com essa teoria, desenvolveram-se conceitos a partir da Psicologia e
Sociologia Industrial, tais como organizagao informal, motivagdo e necessidades
humanas basicas, dindmicas de grupo, comunicagao, lideranga, etc.

Em oposigédo ao administrador tipico da Teoria Classica, eminentemente
técnico e voltado para os aspectos logicos da organizagdo, deu-se énfase ao
administrador humanista e voltado para os aspectos psicoldgicos e sociologicos da
organizacgao.

A inadequada visualizacdo dos problemas anteriores, levou a uma
pseudo-solugdo do problema da integracdo do homem ao trabalho, pois, ao invés de
atuar sobre causas da alienagdo, da insatisfagdo dos operarios e do conflito de
interesses entre patrées e empregados, procurou tornar agradaveis as atividades
extras funcionais, como: os periodos de lazer, os intervalos de trabalho, refeigbes no
restaurante da fabrica, etc.

Contudo, essa teoria representa uma reagdo saudavel contra a énfase no

trabalho programado, no controle hierarquico e no alto grau de especializagdo do



17

trabalhador. Toda essa teoria foi desenvolvida nas opinides anénimas dos autores
humanistas quanto a um diagnéstico basico:

A organizacg&o de larga escala tende a bloquear o crescimento individual e
0 autodesenvolvimento, levando & apatia, ao desperdicio das capacidades humanas,
as atividades disfuncionais, como greves, reducdo do trabalho e competicéo
destrutiva (CHIAVENATO, 1994).

Com o tempo, verificou-se que apenas o estudo das varidveis intra-
organizacionais ndo proporcionava uma compreensao mais ampla da estrutura e do
comportamento organizacionais. Tornava-se necessario o estudo das varidveis
situadas fora dos limites da empresa e que influenciam profundamente os seus
aspectos estruturais e comportamentais.

As relacbes de interagcdo entre empresas e seus ambientes passaram a
explicar com mais profundidade certos aspectos da estrutura organizacional, bem
como 0s processos operacionais utilizados pelas empresas.

A énfase no ambiente marca o alargamento maximo do objeto de estudo
da Administracdo: as empresas e os ambientes que as envolvem. E, embora
tardiamente, descobriu-se que o papel da tecnologia determinava também, a
estrutura e o comportamento organizacional das empresas.

Passou-se a compreender o influente papel da tecnologia sobre aquelas
empresas, que utilizam variadas formas e naturezas para realizar suas operagoes, a
atingir seus objetivos e a se preparar ac estudo do impacto da tecnologia sobre as
empresas.

Essas cinco variaveis (tarefa, estrutura, pessoas, tecnologia e ambiente),
tentam explicar as influéncias que elas exercem na estrutura e no comportamento da

organizagdo. Constituem os principais componentes no estudo da Administragéo de
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empresas.O comportamento desses componentes é sistémico e complexo. Cada
qual influencia e é influenciado pelos outros componentes. Modificacdes em maior
ou menor grau nos demais.O comportamento de seu conjunto é diferente da soma
dos comportamentos de cada componente considerado isoladamente
(CHIAVENATO, 2000).

A medida que a Administracdo se defronta com novas situacdes que
surgem no decorrer do tempo, as doutrinas e teorias administrativas precisam
adaptar suas abordagens ou modifica-las para continuarem Uteis e aplicaveis.

Para existir essa adaptacéo € necessario o desenvolvimento de aptidoes
e habilidades que facilitem o ajuste das modificagbes atuais e futuras. O principal
desafio da Administra¢do nos tempos atuais é a adequagdo dessas variaveis
(CHIAVENATO, 2000).

Com a crescente importancia da Administracdo e devido aos novos e
complexos desafios com que ela se defronta, pesquisadores tém se concentrado em
algumas partes ou em algumas varidveis isoladas que intervém cada qual com sua
natureza, seu impacto, sua duracdo, sua importancia, etc. A maneira pela qual esta
constituida e funciona determina em grande parte, sua capacidade de ajustar-se a

novas situagdes e necessidades que surgem no ambiente.

2.2 Novas tendéncias da Administragao

A velocidade da mudanga e os desafios do mundo globalizado est&o

conduzindo a um sentido de emergéncia quanto ao ajustamento e adaptabilidade
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das organizagbes, como condicdo para que sobrevivam no novo ambiente de
negocios.

Desde que o enfoque sistémico substituiu os principios universais
classicos e cartesianos, em que se basearam as anteriores teorias administrativas,
esta havendo uma nova abordagem e uma nova visdo do futuro das organizagées.
E, estas novas tendéncias organizacionais no mundo moderno se caracterizam por
Chiavenato (2000) pelos seguintes elementos:

o Cadeias de comando mais curtas (downsizing). A tendéncia atual é
de enxugar niveis hierarquicos na busca de organizagbes nao-
hierarquicas, enxutas e flexiveis, que representam uma enorme
vantagem competitiva em termos de fluidez e flexibilidade.

O acirramento da concorréncia internacional obrigou as corporagées a
realizar um grande esforgo para melhorar a produtividade de suas
operagdes. O downsizing surgiu nesse contexto, como uma alternativa
sustentavel a reacdo mais violenta contra a burocracia exagerada: o
enxugamento em massa de pessoal, de forma indiscriminada e
ineficiente.

Para Ferreira, Reis e Pereira (1997, p.222) downsizing ndo € um
modelo de gestdo, mas pode ser definido como "uma técnica voltada
para eliminar a burocracia corporativa desnecessaria e sustentada nos
quadros administrativos representados pela geréncia, assessoria,
pessoal de controle e pessoal de apoio”.

Um projeto de racionalizagdo planejado em todas as suas etapas, que
deve estar consistente com a viséo estratégica do negdcio e cuja meta

global é construir uma organizagéo o mais eficiente e eficaz possivel,
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para entdo instituir praticas, que mantenham a organizacdo mais
enxuta e com melhor desempenho e eficiéncia, de forma que a
burocracia ndo venha a se instalar novamente, uma vez amenizadas
as pressoes.

Os objetivos do downsizing sao revitalizar a empresa com a expanséo
de seus mercados; desenvolver melhores produtos e servigos;
melhorar o moral de seus empregados; modernizar a empresa; reduzir
custos; rapidez na tomada de decisbes; comunicacdo mais direta e
mais rapida.

Mais participagcdo e empowerment. Com o empowerment
proporciona-se maior responsabilidade e autonomia as pessoas, que
passam a trabalhar mais livremente e com um minimo de supervis&o
direta.

Uma das mais recentes tendéncias de motivagdo organizacional é o
empowerment, que, segundo Daft (1999, p.330), é "a delegacgio de
poder ou de autoridade para subordinados em uma organizagao".
Tendo por objetivo aumentar a satisfacdo e o desempenho dos
empregados numa organizagéo.

Ainda Daft (1999, p.330-331) argumenta que “o aumento de poder de
um empregado eleva a motivago para a realizagéo de tarefas porque
as pessoas aumentam sua propria eficiéncia, escolhendo como fazer
uma tarefa e usar sua criatividade". Os empregados em sua maioria
estdo nas organizagbes para desempenharem suas atividades da

melhor maneira possivel.
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O aumento de poder dado aos empregados incentiva-os a utiliza-lo
bem, porque libera a motivagdo existente dentro de cada um. Ao
delegar poderes aos empregados, quatro elementos estdo sendo dado-
Ines para os habilitarem a agir com liberdade para realizarem seus
trabalhos, que sdo: a informag&o, o conhecimento, o poder e as
recompensas.

Enfase nas equipes de trabalho. Os antigos departamentos estdo
cedendo lugar as equipes de trabalho, definitivas ou transitérias, isto
significa uma orientacdo rumo a flexibilidade, agilidade, mudanca e
inovagao.

Abrandamento dos controles externos as pessoas. Cada vez mais,
as organizagfes estdo preocupadas com os fins (resultados) e n&o
com o comportamento variado das pessoas.

Foco no negécio basico e essencial (core business). Programas de
enxugamento e terceirizagdo sao realizados para eliminar as aparas €
reorientar a organizagao para aquilo que realmente ela foi criada: seu
negocio e seu cliente.

Qualidade total. Esta muda o foco do controle externo para o interior
de cada individuo.O objetivo € fazer com que cada pessoa seja
responsdvel por seu proprio desempenho e que todos se
comprometam a atingir a qualidade de maneira altamente motivada
(CHIAVENATO, 2000).

A Qualidade Total originou-se com estudos do americano William
Edward Deming. Convidado pelo governo japonés a ministrar um curso

de estatistica para altos executivos de empresas japonesas enfatizava
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que: A melhoria da qualidade, que ele definiu como a redugido da
variabilidade, era o caminho para a prosperidade, por meio do aumento
da produtividade, da reducdo de custos, da conquista de mercados e
da expanséo do emprego (MAXIMIANO, 2000).

Os japoneses tanto aceitaram as idéias de Deming quanto puseram-
nas em pratica. Em pouco tempo, a qualidade de seus produtos
comegou a superar a de fabricantes concorrentes tradicionais. Iniciou-
se a era da énfase nos sistemas de qualidade dos produtos e servigos,
ou seja, a era da Qualidade Total.

Ainda, citando Maximiano (2000, p.73), "agora, a qualidade n&o diz
respeito apenas ao produto ou servigo, nem € urna responsabilidade
apenas do setor de qualidade. A qualidade é um problema de todos os
empregados e abrange todos os aspectos da operag&o da empresa'.
Feigenbaum e Ishikawa sdo nomes de destaque no desenvolvimento
de principios e técnicas de Qualidade Total.

Consolidacdo da economia do conhecimento. A economia do
conhecimento representa uma porcentagem cada vez maior da forga
de trabalho. Significa a presenga maior do trabalho mental e cerebral,
as pessoas deixam de ser fornecedoras de mé&o-de-obra para serem
fornecedoras de conhecimentos, capazes de agregar valor ao negdécio,
a organizacgdo e ao cliente (CHIAVENATO, 2000).

Qualidade de Vida no Trabalho. Para alcangar niveis elevados de
qualidade e produtividade, as organizagbes precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e

que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuigées
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(CHIAVENATO, 1999). Louis Davis, na década de 70, iniciou estudos
sobre bem-estar geral e saude dos empregados no desempenho do
trabalho. Os resultados desses estudos originaram o que se chama
atualmente Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

A QVT é um termdmetro entre o humano e a satisfagdo das pessoas
na organizagao. “Representa em que grau os membros da organizagéo
sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu
trabalho" (CHIAVENATO, 1999, p.391).

Para Chiavenato (1999), a QVT afeta atitudes pessoais e
comportamentos relevantes para a produtividade individual e grupal,
tais como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade para mudangas
no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar

mudancas.
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3 EVOLUGAO DAS RELAGOES HUMANAS NO CONTEXTO DAS

ORGANIZAGOES

Neste inicio de século, o0 mundo passa por enormes mudangas, um
processo de grandes transformacgbes e possibilidades. Em pouquissimos anos,
presenciou-se 0 alvorecer da sociedade pés-industrial, o advento da era da
informagéo, da corrida para a computadorizag@o, do nascimento da biotecnologia e,
n&o menos importante entre essas mudancas, a revolugdo das relagées humanas.

O meio empresarial tornou-se mais tenso. A concorréncia tornou-se
global, mais acirrada. A tecnologia continua sua corrida vertiginosa. Empresas néo
podem mais se dar ao luxo de ignorar os desejos e necessidades dos clientes.
Gerentes ndo podem baixar ordens e esperar que sejam cumpridas cegamente.
Empresas ndo podem deixar de lado a obsesséao por melhoramentos constantes da
qualidade. E, tampouco tanta criatividade humana pode continuar a ser tao ignorada.

Neste ambiente tdo complexo, dificil, competitivo, cheio de perigos e cada
vez mais imprevisivel, verifica-se que a existéncia das empresas depende
exclusivamente do uso da inteligéncia e do conhecimento das pessoas.

E as empresas que né&o cultivarem o lado criativo e transformador do ser
humano terdo que passar por uma mudanga cultural profunda, pois ir&o precisar de
um quadro de pessoal com pensamentos mais rapidos, trabalhar mais
inteligentemente, sonhar mais ambiciosamente e relacionar-se entre si de maneira
diferenciada.

Mais importante de tudo, essa mudanga exigira um tipo inteiramente novo

de lider, um lider muito diferente daqueles para os quais a maioria das pessoas
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trabalhou. Ja ficaram para trés os dias em que uma empresa podia ser dirigida com

um chicote e um presidente.

Os lideres de amanh@ terdo que conceber visdo e senso de valores
auténticos para as organizacdes que desejam dirigir.Terao aue s¢
comunicar e motivar muito mais eficazmente do que o fizeram lideres no
passado. Terfio que manter suas capacidades em situagbes sob constante
mutacgfo. E terdo que explorar cada migalha de talento e criatividade que
suas organizagbes possuam do chio da fabrica § suite executiva
(STEWART; CROM, 1998, p.10).

Nesse contexto, os lideres deverdo se mobilizar para que possam refletir
sobre seu papel profissional frente a hébitos, atitudes e a comportamentos
estabelecidos, implicando aprendizagem de conceito e de posturas compativeis com
a nova situagéo emergente.

A incorporagdo de valores, de normas, de habitos e de costumes esta
diretamente associada ao processc educativo, consequentemente, ha de se
assinalar a importancia de medidas adotadas por estes, no sentido de aprender-se a
esséncia das respectivas condutas, dos comportamentos e dos processos mentais e
emocionais envolvidos na acdo desempenhada nesse contexto s6cio-profissional.

Dessa forma, o homem nesse momento, necessita redefinir o sentido que
atribui ao trabalho, pois ao fazé-lo podera retomar sua esséncia, facilitando seu
autodesenvolvimento e melhoria das relagdes interpessoais no ambito
organizacional.

Estas relagGes interpessoais levardo a um estdgio de desenvolvimento
organizacional, tomando por base a qualidade de vida do trabalhador, seu grau de
integracdo ao trabalho e a organizagdo a que pertence.

Assim, todo dirigente tera que considerar que as pessoas que |lhe s&o
subordinadas hierarquicamente, e ele prdprio s&o seres inacabados, incompletos,
com possibilidade de crescimento e aprimoramento constantes, em termos de

capacitagdo técnica e o mais importante, de relacionamento humano, visto que, em
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um momento, onde o servigo técnico é executado por maquinas cada vez mais
avancadas e o saber manusea-las é adquirido com treinamentos relativamente
curtos, o saber relacionar-se, trabalhar em equipe, valorizar idéias e sentimentos dos
componentes do grupo é atributo necessario para o funcionario continuar
desempenhando um papel produtivo na empresa.

Por essa raz&o, a organizacdo precisa devolver ao homem sua real
possibilidade de intervir nos processos sociais e, em especifico, de trabalho,
assinalando perspectivas de comprometimento efetivo na reconstru¢do de sua
identidade, quer como individuo e cidaddo, quer como profissional pertencente a
uma organizagéo. Devera manter relacionamentos, saudaveis com o meio social
mais amplo, contribuindo para o beneficio de todos e através do enfoque
participativo, alterar a tendéncia individualista, hoje, refletida de modo acentuado nas
organizagbes.

Nessa visdo, 0 papel da organizagcdo em ndo medir esfor¢os para a
obtencdo do desenvolvimento do funciondrio é essencial, fato este ndo encarado
como despesa. Esse desenvolvimento social, emocional, mental e cultural é que vai

determinar a sobrevivéncia e a competitividade de qualquer empresa.
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4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

4.1 Origem e evolugdo dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupag¢ao do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos, em outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ac trabalhador na
execugdo de sua tarefa.

Esta preocupagdo é demonstrada com os ensinamentos de Euclides de
Alexandria sobre os principios de geometria, ha 300 anos a.C, e que foram
aplicados para melhorar o método de trabalho dos agricultores & margem do rio Nilo,
ou a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, que, em 287 anos a.C, veio diminuir o
esforco fisico de muitos trabalhadores.

Estes sdo alguns fatos historicos que vieram alterar a forma de execucgéo
da tarefa, trazendo intrinsecamente uma melhoria nas condi¢ées de trabalho e de
bem-estar do trabalhador.

Somente com a sistematizagcdo dos métodos de producgéo, nos séculos
XVIIl e XIX, as preocupagdes com as condigdes de trabalho e a influéncia destas, na
producéo e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de forma cientifica.

No inicio da década de 50, na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores
estudavam um modelo macro para agrupar ¢] trinbmio
INDIVIDUO/TRABALHO/ORGANIZACAO. Essa nova técnica recebeu a

denominacéo de Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES, 1994).
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Ainda em 1950, no “Tavistock Institute’, em Londres, Eric Trist e
colaboradores desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma
abordagem sociotécnica em relagdo a organizagdc do trabalho, tendo como base a
satisfagao do trabalhador no trabalho e em relagéo a ele. Nesta mesma época, Louis
Davis e colaboradores realizavam, nos Estados Unidos, pesquisas para modificar as
“linhas de montagem”, no intuito de tornar a vida dos operarios mais agradavel e
satisfatéria (HUSE; CUMMINGS, 1985).

Somente na década de 60, estes movimentos, ou seja, as preocupacdes
com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tomaram impulso. Huse e Cummings
(1985) admitem que a conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das
responsabilidades sociais da empresa contribuiram, de forma decisiva, para que os
cientistas e dirigentes organizacionais pesquisassem melhores formas de realizar o
trabalho.

Nadler e Lawer (1983) e Huse e Cummings (1985) estabelecem 1974
como um marco no desenvolvimento da QVT. A primeira fase, que teve inicic em
meados da década de 60 e se estendeu até 1974, foi marcada pela crescente
preocupacdo de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes, em torno
das formas de “como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num
determinado emprego” (NADLER; LAWER, 1983, p.21).

Segundo Rodrigues (1994), até o final da década de 70, houve uma
paralisagdo no desenvolvimento de preocupagbes com QVT. As organizagdes
preocupavam-se e tinham suas atengbes desviadas para a alta inflacdo e a
substituicdo do petréleo, que até 1974, era uma fonte de energia de baixo custo.

Em 1979, teve inicio uma nova fase no desenvolvimento das abordagens

sobre a QVT. Este periodo foi induzido pelo fascinio das técnicas de administrar,



29

usadas pelo Japao. Ouchi (1982, p.12), com sua Teoria Z, afirma que “o Japéao
conseguiu manter uma ética de trabalho, ao passo que os americanos se tornaram
moles, preguicosos e se julgavam com direito a boa vida sem ganha-la’.
Declaracbes como esta induziam, cada vez mais, “a copia” do mito japonés de
gerenciamento.

Peters e Waterman Jr. (1983), tomando como modelo empresas
americanas bem sucedidas, encontraram oito atributos que devem ser seguidos
pelas organizacbes e que seriam a base para um programa de produtividade
organizacional e melhor Qualidade de Vida no Trabalho. Sendo:

- Uma firme disposicéo para agir;

- Maior aproximag¢ao do cliente;

- Autonomia e iniciativa dos trabalhadores;

- Produtividade através dos trabalhadores;

- Orientacdo por valores-filosofia organizacional;

- Limitar-se ao conhecido;

- Formas de trabalho simples e em pequenos grupos;,

- Politica administrativa flexivel.

4.2 Definigdes evolutivas da QVT na visdo de Nadler e Lawer

Nos ultimos anos, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido
usada para descrever situagbes e métodos com objetivos diversos. Westley reforca

tal posicionamento, ao afirmar que “com o mesmo titulo, Qualidade de Vida no



30

Trabalho, é aplicada numa diversidade de mudangas propostas nas organizagdes de

trabalho, o que leva a uma confus&o consideravel” (1979, p.113).

PERIODO FOCO DEFINICAO
PRINCIPAL
1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reagéo indivi-

dual ao trabalho ou 3s consegiiéncias
pessoais da experidncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes
de dar énfase aos resultados organtza-
cionais, mas a0 mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos
do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandeci-
mento do ambiente da trabalho e a
execugado de maior produtividade e
gatisfagio.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa a utili-
zagdo dos termos “gerenciamento par-
ticipativo” e "democracia industrial”
com bastante freqiiéncia, invocador
como ideals do movimento.

197971983 Tudo A QVT ¢ vista como um conceito glo-
bal e como uma forma de enfrentar os
problemas de qualidade e produtividade.

Previsdo Futura Nada A globalizagdo da defini¢fo trard como
consequéncia inevitdvel a descrenga
de alguns sstores sobre o termo QVT.
E para estes OQVT nada representara.

Figura 1 — Definigées evolutivas da QVT na viséo de Nadler e Lawler

Para Huse e Cummings (1985), Qualidade de Vida no Trabalho €, hoje,
difundida e tem acentuado desenvolvimento em paises como a Franca, Alemanha
Ocidental, Dinamarca, Noruega, ltalia, Suécia que institucionalizaram em suas

organizagbes, a filosofia e métodos para uma maior satisfagdo do individuo no

trabalho.

No Brasil, algumas pesquisas, no intuito de readaptar modelos
estrangeiros e encontrar um modelo préprio a partir das caracteristicas cuiturais

locais, estdo sendo desenvolvidas.
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Do ponto de vista empresarial, tem-se constatado, principalmente no
Brasil, a incidéncia de comportamento de trabalhadores que assinalam sintomas
nitidos de autodesvalorizagdo, decorrentes de fatores muiltiplos, entre outros: baixo
saldrio, restrito nivel educacional, condi¢gbes sociais inadequadas que, diretamente,
afetam a qualidade de vida do trabalhador e seu vinculo com o ambiente de

trabalho, responsabilidades e competéncias (KANAANE, 1999).

4.3 Satide e Qualidade de Vida no Trabalho

A Organizagdc Mundial de Saide (OMS) define QVT englobando cinco
dimensobes: saude fisica, saude psicolégica, nivel de interdependéncia, relagbes
sociais e meio ambiente. A definicdo de salde apresentada por esse 6rgéo pontua o
seguinte: O completo bem-estar bioldgico, psicolégico e social, e ndo apenas a
auséncia de doenca.

Apesar da amplitude desse conceito, viver com qualidade de vida é
manter o equilibrio no dia-a-dia, procurando sempre melhorar o0 processo de
interiorizacdo de habitos saudaveis, aumentando a capacidade de enfrentar
pressdes e dissabores e vivendo mais consciente e harmonicamente em relacdo ao
meio ambiente, as pessoas e a si proprio.

Baseando-se nestas nog¢des, pode-se dizer que saude é o resultado do
gerenciamento adequado das areas fisica, emocional, social, profissional, intelectual
e espiritual. Cada uma destas areas contribui de modo importante para a formagéo

da satde total.
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Fonte: Silva e March (1997, p.5, 1997)
Figura 2 — Areas da Salde

As empresas tém papel importante na mudanca de habito e de
comportamentos das pessoas que fazem parte dela. Neste sentido, os esfor¢cos sdo
duplamente bem-vindos. De um lado, as empresas possibilitam as pessoas a
oportunidade de viver melhor num mundo marcado pelo estresse do dia-a-dia. De
outro lado, sabe-se que o crescimento dos negécics passa pelo aumento da
capacitagao técnica, pela valorizacéo profissional e pela satisfagdo individual.

Peter Trigpen, presidente da Levi Strauss (USA) comenta, “Companhias
gastam milhdes de dblares por ano na manutengao preventiva de suas maquinas.
N&o vemos razdo para ndo fazermos 0 mesmo com nossos funcionarios” (SILVA;
MARCHI, 1997, p.2).

Dados estatisticos mostram que os Programas de Qualidade de Vida e
Promogédo da Saude nos locais de trabalho estdo se tornando parte integrante da
cultura das organizagdes.E, ainda, que este tema tem sido fortemente discutido,
tanto do ponto de vista empresarial, como do individual e do comunitario.

Segundo Chiavenato (1999), a QVT envolve uma constelagéo de fatores,

tais como:
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Por outro lado, a importancia das necessidades humanas varia conforme
a cultura de cada individuo e de cada organizacdo. Portanto, a QVT néo é
determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores,
expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistema de
recompensas, politicas internas) mas, sobretudo, pela atuagido sistémica dessas

caracteristicas individuais e organizacionais (CHIAVENATO, 1999).

4.4.1 Os trés modelos mais importantes de Qualidade de Vida no Trabalho

Chiavenato (1999) apresenta trés modelos considerados como mais
importantes, a saber:

1-Modelo de QVT de Nadler e Lawer

Para Nadler e Lawer, a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:

- Participagéo dos funcionarios nas decisées;

- Reestruturacéo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de
grupos auténomos de trabalho;

- Inovagéo do sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

- Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condigbes fisicas e
psicoldgicas, horario de trabalho, etc.

Na medida em que estes quatro aspectos sdo incrementados, havera uma

melhoria na QVT, conseqlentemente.
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2-Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para esses autores, as dimensGes do cargo produzem estados
psicolégicos criticos que conduzem aos resultados pessoais € de trabalho, que
afetam a QVT.As dimensdes do cargo s&o:

- Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncia da pessoa;

- ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

- Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgédo de
como seu trabalho produz conseqiiéncias e impactos sobre o trabalho
dos outros;

- Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar
e executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-
las;

- Retroacao do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacgéo
de retorno & pessoa para que ela prépria possa auto-avaliar seu
desempenho;

- Retroagéo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na
tarefa;

- Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com os publicos interno e externo.

Para os autores deste modelo, as dimensdes do cargo sédo determinantes

da QVT pelo fato de oferecerem recompensas intrinsecas que produzem a

satisfagcdo no cargo e automotiva as pessoas para o trabalho (CHIAVENATO,1999).
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3-Modelo de QVT de Walton

Para este autor, existem oito fatores que afetam a QVT, a saber:

Compensacdo justa e adequada: a justica distributiva de
compensacdo depende da adequagdo da remuneragdo ao trabalho,
que a pessoa realiza, da equidade interna (equilibrio entre as
remuneragbes dentro da organizacdo) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneragbes do mercado de trabalho);

Condicées de seguranga e saude no trabalho: envolvendo as
dimensdes: jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a satde e
bem-estar da pessoag;

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades. proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagdo de
habilidades e conhecimentos do trabalhador, desenvolver sua
autonomia, autocontrole e obter informagdes sobre o processo total do
trabalho, bem como retroinformacao quanto ao seu desempenho;
Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizagao, crescimento e
desenvolvimento pessoal e seguranca no emprego de forma
duradoura;

Integragéo social na organizacéo: eliminag&o de barreiras hierarquicas
marcantes, apoio mutuo, fraqueza interpessoal e auséncia de
preconceito;

Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras
na organizagao, direitos e deveres do trabalhador, recursos contra

decisGes arbitrarias e um clima democratico dentro da organizagéo;
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- Trabalho e espaco total de vida: o trabalho n&o deve absorver todo o
tempo e energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar e
particular, de seu lazer e atividades comunitarias;

- Relevancia social a vida no trabalho: o trabalho deve ser uma
atividade social que traga orgulho para a pessoa em particular de uma
organizag3io.

A organizagido deve ter uma atuagdo e uma imagem perante a sociedade,
responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos,
préticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e de administragcao
eficiente (CHIAVENATO, 1999).

Milkovich e Boudreau salientam que, a QVT parte do reconhecimento de
que um empregado bem treinado e bem posicionado na empresa estd em melhor
condicdo, para identificar problemas dificiimente localizdveis com relacéo &
qualidade do produto ou de como o trabalho deve ser feito. Assim, a QVT é
essencial nos programas de qualidade total nas organizagcdes (CHIAVENATO,
1999).

A gestdo da Qualidade Total nas organizagbes depende
fundamentalmente da otimizagc&do do potencial humano, e isto depende de qudo bem
as pessoas se sentem trabalhando na organizac&o.

A empresa que n&o valorizar o seu trabalhador terd uma equipe
desmotivada e sem condigbes de enfrentar a concorréncia. Estimular a participacéo
dos funcionarios é cada vez mais um dos principais objetivos das empresas que
pretendem continuar competitivas.Os trabalhadores sempre tratam os clientes da

mesma forma como séo tratados pelo seu chefe (SHINYASHIKI, 1995).
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Os beneficios estdo ancorados em uma idéia de reciprocidade entre as
partes. A organizagéo tem necessidade em relagdo a mao-de-obra; esta, por sua
vez, tem necessidades em relacdo a empresa. A empresa, assim, exige de seu
pessoal, competéncia, vontade, entusiasmo, motivagdo, entendimento pleno e total
adesdo aos objetivos da organizagdo. Com estes elementos garante-se, da mao-de-
obra, uma contribuigao eficiente, eficaz e ajustada a organizagéo.

As pessoas requerem que a empresa lhes ofereca oportunidade e
estratégias de formagao, qualificacédo e atualizagéo; visdo de médio e longo prazo;
existéncia e disponibilidade de recursos para que possam desempenhar as
atividades e as funcdes que lhes sao confiadas; situagbes favoraveis a motivagéo;
bom ambiente de trabalho, reconhecimento e retribuicdo compativeis com a
atividade e a responsabilidade confiadas a elas.

Com esses elementos, garantem-se condi¢cbes para que as pessoas
desempenhem de forma satisfatéria as responsabilidades que lhes forem

destinadas.
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5 RESPONSABILIDADE SOCIAL E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O final do século XX tem trazido mudangas muito rapidas para a
humanidade como um todo. Estas mudangas tém colocado a sociedade em um
desequilibrio sensivel.

A crenca cada vez maior na materialidade, o ganhar e o acumular, o
explorar e deixar-se ser explorado, o stress, as somatizagbes e o0 ndo se importar
mais com a desigualdade social, tornou-se um movimento t&o natural quanto beber
um copo d’agua.

O conjunto de crengas aceito e valorizado por uma sociedade é chamado
de “Paradigma”. Assim se a sociedade passa a considerar normais essas excegdes,
podemos chamar isto de paradigma.

Segundo Morin (1990, p.16) “Um paradigma é um tipo de relagdo muito
forte, podendo ser de disjuncdo ou conjuncdo, possuindo uma logicidade entre
conjunto de conceitos-mestres”.

Este tipo de relagao vista pelo autor como dominadora, determina o curso
de todas as teorias e todos os discursos. Depreende-se dai que as crengas
apontadas acima podem ser consideradas paradigma.

Capra (1982, p.14) mostra que a visao atual de mundo e seus sistemas
de valores estdo na base de nossa cultura, sendo formulados nos séculos XVI e
XVIIl, e denomina tais crengas como “Paradigma Newtoniano/Cartesiano”.

O paradigma atual, embora com uma proposi¢do inicial de melhorar as
condicdes do ser humano, ndo conseguiu resolver o problema do homem no planeta

e pode-se dizer que esta € uma situag@o de desequilibrio significativo.
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Oliveira (2003, p.30) diz que o modelo capitalista, apés a queda do
comunismo, também vem passando por transformacdes e que “esta em processo a
implantac&o de uma nova ordem social”.

Nessa nova ordem, a sociedade surge como detentora de um novo papel
(ou talvez o seu verdadeiro papel) que é o de n&o soé reivindicar, mas principalmente
realizar as a¢gdes que o estado nesse novo modelo nac mais realiza.

Sob essa nova 6tica, colocando-se também como setor econdémico, logo
apds a industria e 0 comércio e servigos, chamados até ent&do de primeiro e segundo
setores, surge o terceiro setor, composto por movimentos sociais diversos, por
instituicées que ja existiam a margem do movimento econémico e que agora tomam
forca e as Organizagdes Nao Governamentais, denominadas ONG’s, que assumem
em definitivo uma parte do papel que antes era feito pelo governo, inclusive
cobrando deste, acdes que o0 mesmo deixa de executar, funcionando como uma
espécie de fiscal da sociedade na qual estdo inseridas.

As empresas do primeiro e segundo setores, como geradoras de riqueza,
neste novo modelo percebem que a elas também cumpre um papel fundamental, o
de auxiliar a sociedade em geral a estar em harmonia.

Oliveira (2003, p.5) afirma que “o bem-estar comum depende cada vez
mais de uma ag&o cooperativa e integrada de todos os setores da economia’”.

Atendendo a esses anseios, as empresas desenvolvem entdo 0 que se
chama hoje de Responsabilidade Social Empresarial (RSE), cujo objetivo, segundo
ainda Oliveira (2003, p.5) “é comprometer a empresa com a adoc¢do de um padréo
ético de comportamento que contribua com o desenvolvimento econdmico”.

Segundo Furtado (2003) que a chama de Responsabilidade

Socioambiental pela dificuldade que se tem em separar o social do ambiental: “O
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dever ou obrigagdo da organizagdo para responder perante todas as partes
interessadas pelas consequiéncias ou impactos sociais € ambientais causados por
seus produtos, servigos e atividades introduzidos no ambiente publico” (FURTADO,
2003, p.37).

Segundo o WBCSD - Conselho Empresarial Mundial para o
Desenvolvimento Sustentavel (apud HOLLIDAY, 2002, p.66): “O compromisso das
empresas de contribuir para o desenvolvimento econémico sustentavel, trabalhando
com os empregados, com as familias, com a comunidade local e com a sociedade
em geral para melhorar a qualidade de vida.”

Este movimento que surge lentamente na década de 70 espalha-se por
todos os continentes e tem se tornado téo forte, que em nivel mundial foi criado o
Conselho Empresarial Mundial para o Desenvolvimento Sustentavel, (WBCSD), que
define a atuacdo das empresas como um compromisso de contribui¢do com o
desenvolvimento sustentavel, assumindo ainda o compromisso de melhorar a
qualidade de vida da sociedade, dos trabaihadores e de suas familias.

Outro érgdo importante a nivel mundial, sediado em Nova York € a Social
Accountability International (SAl), que desenvolveu a “SA8000”, norma internacional
para aplicagdo do modelo de responsabilidade social pelas empresas, baseada na
norma I1SO 9000.

No Brasil, o Instituto Ethos assume o papel de dirigente da classe
empresarial na divuigagio desses conceitos, criando inclusive uma premiagéo para

as empresas que mais se destacam na pratica da RSE.
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5.1 Vantagem competitiva

Por outro lado, ndo se pode ser ingénuo a ponto de se achar que as
empresas ndo vao tirar nenhuma vantagem das suas atuagdes junto a sociedade. A
RSE vem se transformando cada vez mais em vantagem competitiva, pois as
pessoas comuns ao perceberem que uma empresa estd comprometida com a
responsabilidade social ou um programa social, passam a dar preferéncia & compra
de produtos dessa empresa.

Oliveira (2003, p.6-7) afirma que “cerca de 11 bilhdes de dblares sé&o
destinados a causas que nada tem a ver com os negdcios da organizag&o” e que
nos EUA e Europa, 50% dos consumidores pagariam mais por produtos de
empresas responsaveis e comprometidas socialmente.

Entre os pontos importantes da norma acima citada, estdo o
comprometimento com o meioambiente, a exclusdo do trabalho infantil, liberdade de
associacéo, discriminagédo, trabalho forgado, a preocupagdo com a saude e
segurancga do trabalhador, etc.

Deborah Leipziger (apud OLIVEIRA, 2003, p.7), afirma que “[...] a
diferenca entre a norma SA8000 e as outras s&o 0 seu sistema de gestao [...] que
tem o potencial de transformar a globalizagcdo numa forca menos feroz”.

Percebe-se grosso modo que algumas empresas entram na “moda” da
responsabilidade social para exclusivamente “tirar vantagens”, porém sente-se que a
maioria delas esta preocupada com o fazer algo para a sociedade em que se insere.

Fernanda Borger (2001, p.36) pesquisadora do tema, mostra que o

conceito de SER alcanga um universo mais amplo do que s os sécios e acionistas,
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segundo ela, “Muitas das decisoes e atividades do negbcio tem conseqiiéncia para a
comunidade local, para o meio ambiente e para muitos outros aspectos da

sociedade”.

Um ponto importante a se entender é o de que a responsabilidade social,
ndo deve ser confundida com filantropia, embora algumas ag¢des das empresas

possam passar por este caminho.

5.2 Indicadores

Uma das maneiras da empresa mostrar para o publico a sua atuagéo
como a organizacdo que se preocupa € age responsavelmente junto a sociedade é
através da publicacdo de seu “balango social”, documento que na mesma linha do

balanco financeiro, demonstra para a sociedade as suas agdes e crescimento na

area.

Esta demonstracdo conforme nos mostra também Oliveira (2003, p.8) é

expressa através dos seguintes indicadores:

¢ |Indicadores sociais internos, que mostram os gastos que a empresa faz
com alimentag&o, satde, seguranga, capacitacdo se seus funcionaric:

¢ [ndicadores Externos de contribuicdo, que demonstram o que Yol pago
em educacio, cultura, esporte, lazer e outros para a comunidade externa
a empresa, inciuindo ai, o0 que foi pago em termos de impostos.

e Indicadores ambientais, que mostram o que foi investido em prevencéo

. de riscos ao meio ambiente e também o que foi pago de possiveis
passivos ambientais.

« Indicadores do corpo funcional, que relaciona o nimero de empregados,
terceirizados, admissdes, demissoes, etc.

o Indicadores de Responsabilidade social, indicando os incentivos da
empresa junto, aos funcionarios que realizem espontaneamente
trabalhos voluntarios junto & comunidade, além de mostrar a selegdo dos
fornecedores também comprometidos com os valores éticos.
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A divulgacéo do balango social € tdo importante que o Instituto Ethos,
criou o “Guia de Elaboracdo do Balango Social’, com a finalidade de nortear as
empresas quanto a sua forma de divulgacéo.

Outro movimento importante nos dias de hoje, junto ao empresariado é a
preocupagdo com a qualidade de vida do trabalhador. Esta preocupacgéo inicia-se a
partir das convengdes da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT), em que os
paises membros convencionam adequar a legislacdo em seus paises para a
methoria do trabalho, principalmente no que concerne & saide, higiene e segurancga
do trabalhador.

Dessas convencgdes, aliadas a todas as aspiragdes e movimentos sociais
das Ultimas décadas, apds a implementagcdo das Normas ISO 9000, surge a ISO
18.000, que normatiza os procedimentos organizacionais com a preocupacao acima.

Frank Pot (2001) em seu trabalho de pesquisa, “‘Productivity and utilisation
of the potential workforce”, apresenta a preocupacao de varios paises e em especial
da Comunidade Econdmica Européia em equalizar os procedimentos de qualidade
de vida dos trabalhadores europeus e mostra também as pesquisas que estdo
sendo feitas naquele continente.

O autor correlaciona a QVT com a produtividade, mostrando o quanto as
empresas deixam de ganhar, quanto gastam e, além disso, o custo social da ma
gestéo dos processos que afetam a saude dos trabalhadores.

Tomando-se a definicido de Walton (1975, p.4) para a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) que é o “atendimento de necessidades e aspiragdes humanas,
calcado na idéia de humanizacio e responsabilidade social da empresa”, pode-se
unir a RSE, conforme apresentado acima, 2 QVT na medida em que as empresas

que agem com responsabilidade social, ndo s6 devem estar preocupadas com a
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qualidade de vida de seus trabalhadores como implementam ac¢des de gest&o para
tal.

Pode-se dizer, que a organizagdo esta preocupada com &
responsabilidade social ela estara fatalmente preocupada com a qualidade de vida
de seus trabalhadores, dando condigdes plenas para a sua realizagdo pessoal e
profissional e uma das preocupag¢des deve ser ouvir os anseios dos funcionarios
para implementar as agdes necessarias.

Limongi-Franga (1996, p.32) define que “Indicadores sdo ferramentas de
planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios, ndo ambiglidade de
avaliacdo, facilidades de levantamento, de compreenséo e de comparacéo.”

Os indicadores portanto, s@o critérios que auxiliam as empresas a tomar
decisbes estratégicas para que seus funcionarios possam ter condigbes melhores
em seus ambientes de trabalho e fora deles.

Os indicadores tém como base sempre os seguintes indices oficiais,
divulgados pelo governo: o indice de Desenvolvimento Social (IDS), e incorpora as
dimensdes econdmicas, sociais politicas, culturais e ambientais de um povo; e o
indice de Desenvolvimento Humano (IDH) que verifica itens como salde,
,alimentagéo, conhecimento, condigbes de trabalho, lazer, participacdo econdmica,
cultural e politica.

Uma caracteristica controversa, porém adotada e defendida por Limongi-
Franca (1996) é a de que os indicadores de qualidade de vida no trabalho, ndo
devem ser impostos pela organizacdo, mas devem surgir das necessidades dos
trabalhadores, sendo, portanto um consenso das individualidades e podem ser
diferentes de empresa para empresa, dependendo das necessidades de seus

funcionarios naquele momento.
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Sao considerados indicadores de QVT entre outros segundo ainda
Limongi-Franga (1996): agdo social e ecoldgica da empresa; atividades esportivas,
culturais e de lazer; auséncia de insalubridade; auséncia de preconceitos; autonomia
no trabalho; capacidade mudltipla para o trabalho; carreira; conforto no ambiente
fisico; crescimento como pessoa em fungdo do trabalho; estabilidade no emprego;
estima por parte dos colegas; nivel cultural dos empregados e dos empregadores;
padréo geral de saude dos empregados; privacidade para trabalhar; salério; vida
pessoal preservada e valorizagdo dos servigos pelos outros setores.

Pela colocagdo acima de que os indicadores de QVT variam de acordo
com o momento histérico de cada empresa, entende-se que a lista acima é
incompleta, devendo ser completada em cada trabalho de levantamento de

indicadores, de acordo com cada empresa e seu momento.



48

6 RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

6.1 Metodologia do estudo

A presente pesquisa caracteriza-se especialmente, como estudo de caso,
visto que o estudo tornou como referencial uma instituicdo de ensino superior para a
qual direcionou-se as sugestdes apresentadas usando a melhoria do ambiente de
trabalho.

Para a efetivacdo do presente estudo, utilizou-se de pesquisa
bibliogréafica, que constou de fontes como livros, periddicos, revistas, Internet e
outras, assim como de pesquisa de campo através da aplicacdo de questionario
junto aos coordenadores das varias areas de ensino de uma Instituicdo de Ensino
Superior e do segmento de colaboradores.

A amostra foi composta de elementos escolhidos intencionalmente
(coordenadores e diretores) e aleatoriamente (colaboradores), totalizando um
segmento amostral com 135 elementos, os quais foram entrevistados por com focos
de informagdes deferentes.

A estrutura do questiondrio constituiu-se de questées enumerativas no
tocante a importancia das variaveis indicadas e de unica escolha dentre um elenco
de varias opgdes (Apéndices A e B).

Os questionarios foram entregues aos representantes, que receberam as
explicagGes necessdrios preenchimentos com prazo para a devolugdo. Todos os

questionarios foram desenvolvidos devidamente preenchidos.
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6.2 Diagnéstico situacional

As dreas de ensino e diretorias estudadas estdo especificadas
separadamente. A seguir, demonstra-se a realidade com base nos dados coletados
por meio do instrumental de coleta de dados.

- Emrelagdo as coordenagdes e diretorias

Quanto & primeira questao, que trata sobre aspectos mais importantes
para o bom funcionamento do setor, verificou-se que uma das Coordenacdes,
indicou nos trés primeiros lugares, de um total de 5 alternativas, a seguinte
seqgléncia: equipamentos, climatizacdo do ambiente e iluminag&o.

Como se verifica, maior importéncia foi dada para fatores relacionados
diretamente as condig¢des fisicas do local de trabalho

Além desses elementos, foram indicados nas trés primeiras posigoes:
suprimentos e software, pelos demais setores participantes da amostra. Isso
demonstra que essas coordenagbes acham mais importantes a area de informatica
para o bom funcionamento do setor.

Em relagdo ao bom desempenho das tarefas, a Coordenacdo
anteriormente citada, colocou quatro indicagdes em ordem de importancia de um
total de oito elementos, sendo: ética profissional, compromisso social, treinamento;
viséo; missdo e objetiva clara e definida, pela instituicdo, universo do estudo.

Nessa drea percebe-se que as indicagdes ja estdo mais voltadas para
aspectos de conduta profissional, qualificacéo e relacionadas a propria instituicdo
quanto a compromisso social, visdo, missdo e objetivos que definem o perfil da

instituic&o.
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#39,1%

Satisfeito
W Muito satisfeito

O Pouco satisfeito
OInsatisfeito

Gréfico 1 — Satisfagdo em relagdo ao ambiente de trabalho
Quanto ac superior hierarquico, 50,6% dos respondentes indicaram que
estdo satisfeitos com a lideranga hierarquica; 26,8% encontram-se muito satisfeitos;
15,9% estdo pouco satisfeitos e 6,7% insatisfeitos (Grafico 2).
Os dados expressam que um significativo contingente dos entrevistados

estdo satisfeitos com a lideranga hierarquicas.

Satisfeito

B Muito satisfeito
O Pouco satisfeito
O Insatisfeito

Grafico 2 — Satisfacao em relacéo a lideranga hierérquica
Tratando-se do fator tarefas, a maioria (52,1%) informou estar satisfeita,
porém necessita de treinamento; um total de 30,6% encontra-se satisfeito sem
restricbes; sendo que 17,3% indicou insatisfeito por falta de treinamento adequado

para a realizac¢do de suas tarefas (Grafico 3).
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As informacdes contidas no Gréfico 3 indicam que a maioria esta
satisfeita, mas com restricdo, 30,6% disseram ndo ter restricbes e 17,3%

insatisfeitos 0 que € um indice relevante.

B Satisfeita com restrigdo
W Satisfeita sem restrigéo
O Insatisfeita

Gréfico 3 — Satisfagdo em relagéo as tarefas desempenhadas
No tocante aos colegas de trabalho, a maioria (54,1%) indicou estar
satisfeita porque ha estimulo a cooperagéo entre colaboradores; 17,3% disse estar
insatisfeito pelo clima de competicdo entre os colaboradores; e 28,6% enfatizou
muita satisfagdo porque é incentivado o trabalho em equipe e treinamento na area
de relacbes interpessoais (Grafico 4).
Os resultados mostram que um indice ndo desprezivel disse estar

insatisfeito por motivo do clima de competic&o existente na instituigéo.

= Satisfeita
W Insatisfeita
O Muito satisfeita

Gréfico 4 — Satisfagdo quanto aos colegas de trabalho
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Na questao salarial, um indice de 48,2% encontra-se satisfeito, por achar
que a compensacao pelo trabalho é justa e compativel com o mercado; 42;8% dos
integrantes da amostra estdo insatisfeitos, pois acham que ganham muito pouco
pelo que realizam, enquanto 9% sentem-se muito satisfeitos por receberem uma
compensacio justa, além de outros incentivos n&o-financeiros (Gréfico 5). Como se
verifica a questdo salarial obteve indicacdo elevada de insatisfagdo dos

colaboradores.

9%

48,2%

H Satisfeito
H Insatisfeito
O Muito satisfeito

Gréfico 5 — Satisfagdo quanto a questio salarial
Do segmento amostral, um percentual de 71,7% esta satisfeito com as
condigbes de seguranca e saude no local de trabalho, e 28,3% disse estar
insatisfeito porque a jornada de trabalho € exaustiva e o ambiente fisico n&o é
adequado a prevengdo da saude (Grafico 6).
Quanto a seguranca e saude, uma grande maioria indicou estar satisfeita

com as condi¢des oferecidas pela instituigio.
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28,3%-

Satisfeito
H Insatsfeito

Grafico 6 — Satisfagido quanto as condigbes de seguranga e saude no local

de trabalho

6.3 Proposta de melhoria

A partir da analise dos dados coletados através da aplicagcdo de
questionario junto ao segmento amostral escolhido do universo do estudo, propbe-se
algumas agdes voltadas para a melhoria da QVT na Instituicdo de Ensino Superior,
assim destacam-se:

¢ Planejamento da comunicag&o interna — sabe-se que a comunicacéo é

fator imprescindivel para a integragdo entre os setores de uma
organizacao, pois, dessa forma, assegura-se a obteng&o dos objetivos
organizacionais;

o Planejamento com maior rigor, das atividades em geral - torna-se de

grande valia para evitar a seguinte frase tdo comum no cotidiano de

algumas organizagdes: "este trabalho é para ontem”;
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7 CONCLUSAO

Com base na literatura sobre o assunto, verificou-se o quanto é
importante a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para o sucesso da organizagéo.

A pesquisa realizada junto 2 Instituicdo de Ensino Superior, demonstrou
que o nivel de satisfagdo dos colaboradores encontra-se em um nivel até animador,
porém é significativo também, que existem aqueles pouco satisfeitos e insatisfeitos.

Sabe-se, porém que a Instituicdo de Ensino Superior, como uma
organizacdo com fortes caracteristicas de um tipo familiar, mostra aspectos positivos
e negativos. Todavia, varios integrantes do segmento amostral colocaram a
predominancia de um clima favoravel ao trabalho, destacando-se objetivos como
liberdade, amizade, competi¢cdo saudavel, dentre outras.

Contudo, outros pontos foram levantados, comoc choque de
personalidade, autoridade excessiva, falta de um bom relacionamento, compromisso
e motivagéo em alguns setores.

Convém ressaltar que, em se tratando de uma organizacdo em
funcionamento somente ha quatro anos, muitos acertos ainda se fazem necessarios,
razdo pela qual procurou-se estudar tal realidade com vistas a identificar seus
pontos fortes e fracos, a fim de se refletir € encontrar alternativas de melhoria tendo
em vista a satisfagdo do cliente interno e externo.

Sabe-se, porém, que ao formular estratégias e planos para contornar
crises, superar obstaculos e vencer desafios, a organizacdo comeg¢a a pensar de
uma forma mais ampla, em termos de espago, € mais longa, numa dimenséo

temporal. Ela passa a considerar que existem inumeros fatores que podem ser
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aproveitados para o seu desenvolvimento, como também existem outros, que devem
ser combatidos e policiados para que ndo comprometam seus resultados. Esse
arranjo estratégico deve, entéo, ser balizado com o tempo € com 0s recursos que a

organizagao tem a dispor.
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APENDICE A — Questionario aplicado as coordenacdes e diretorias

Setor:

Nome:

Data:

1) Enumere em ordem de importéncia (1°, 2°, 3°...) dentre os itens abaixo, aqueles
que considera mais importantes para o bom funcionamento deste setor:

) climatizagcdo do ambiente
) iluminagéo

) equipamentos

) suprimentos

) software

N ST S SN N

) outros:

2) Enumere em ordem de importéncia (1°, 2°, 3°...) dentre os itens abaixo, aqueles
que considera mais importantes para o bom desempenho de suas tarefas:

) treinamento

) comunicacdo interna

) clima organizacional

) chefes mais flexiveis

) funcdes estabelecidas
) ética profissional

) compromisso social

) vis@o, misséo e objetivos claros e definidos

R T S e e T T e S e N

) outros:
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5) Quanto ao seu saldrio:

() Satisfeito, pois a compensagéo oferecida ¢ justa e compativel com o
mercado

( ) Insatisfeito, pois ganho muito pouco pelas tarefas que realizo

( ) Muito satisfeito, pois além de perceber uma compensacéao justa, recebo
incentivos ndo financeiros que trazem satisfacdo pessoal

6) Quanto as condi¢bes de seguranga e saude no trabalho:

() Satisfeito, pois a empresa oferece jornada de trabalho e ambiente fisico
adequados a saude
() Insatisfeito, pois a jornada de trabalho & exaustiva e ambiente fisico ndo é

adequado a satde



