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Resumo

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido tema de grande destaque no meio
empresarial e académico. As profundas transformacdes na sociedade e a elevada competicao
no ambiente dos negdcios tem tornado os programas de QVT de significativa importancia
para a melhoria do desempenho das empresas. As empresas que avancam na direcdo da
melhoria da QVT estdo mais propensas a obter resultados ndo somente em termos de
produtividade, mas também na criacdo de valor e vantagem competitiva. Com base nestas
abordagens, o presente artigo busca trazer contribuicbes do tema para 0 campo da gestdo
empresarial, e seu desenvolvimento ocorreu por meio de levantamentos bibliograficos e de
pesquisas realizadas com empresas da regido do Vale do Paraiba, no estado de Sao Paulo. O
estudo também teve como referéncia os indicadores do Instituto Ethos relacionados com o
publico interno, por meio dos quais foi possivel estabelecer grau de comparabilidade do
desempenho das praticas de gestdo para QVT, bem como o estagio de maturidade em que as
empresas se situam. Conforme analisado, identificou-se que as empresas pesquisadas na
regido apresentaram variagdes significativas nas suas praticas de gestdo da qualidade de vida
no trabalho, pois dentre as empresas que responderam o questionario, apenas duas encontram-
se em um estagio plenamente desenvolvido, fator que as mantém em um alto grau de
competitividade.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Motivacdo; Competitividade; Indicadores.

Abstract

The Quality of Work Life (QWL) has been the subject of great prominence in business and
academia. The profound changes in society and the increasing competition in the business
environment have become QWL programs of significant importance to the improvement of
business performance. Companies that move in the direction of improvement of QWL are
more likely to get results not only in terms of productivity, but also on creating value and
competitive advantage. Based on these approaches, this paper seeks to bring the theme
contributions to the field of business management and its development occurred through
literature surveys and research conducted with companies in the Vale do Paraiba, in the state
of Séo Paulo. The study also had the indicators of the Ethos Institute related to the workforce,
through which it was possible to establish the degree of comparability of the performance of
management practices to QWL as well as the stage of maturity in which firms are located. As
discussed, it was found that the companies surveyed in the region showed significant
variations in their management practices in quality of life at work, because among the
companies that responded to the questionnaire, only two are in a fully developed stage, a
factor that maintained them at a high degree of competitiveness.

Keywords: Quality of Life at Work; Motivation; Competitiveness; Indicators.



Introducéo

As organizacfes atuam em um ambiente altamente competitivo em que ocorrem
constantes mudancas e de transformacdes rapidas e desafiadoras. A busca por resultados que
melhor posicione a empresa no mercado torna-se cada vez mais necessaria para a sua
sobrevivéncia no longo prazo. Por outro lado, o capital humano caracteriza-se como o
principal agente de resposta para promover mudancas €, neste caso, torna-se alvo de forte
pressao e sujeitos as variacdes das suas motivacOes e satisfagdes no ambiente de trabalho.
Diante disso, a Qualidade de Vida no Trabalho é alternativa relevante para as organizagdes
equilibrarem o impacto das pressdes internas e externas visando alcancar altos niveis de
produtividade e competitividade.

Por estas raz0es, as organizagdes estdo cada vez mais investindo em programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), visando melhorar a disposi¢do dos colaboradores para
a realizacédo do trabalho, melhora no clima organizacional, melhora da autoestima e do bem-
estar dos colaboradores. Embora a implantacdo de programas de QVT seja vista, de certa
forma como desafiadora, possibilitam retornos em termos de maior engajamento dos
individuos para alcance dos objetivos e metas organizacionais.

Tornar colaboradores satisfeitos e mais empenhados em desenvolver suas atividades
dentro da organizacdo requer esforco e capacidade de administrar inimeras acdes
interconectadas. Conforme Limongi-Franca (2001), a QVT inclui “diagndéstico, implantacdo
de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho,
alinhada e construida pela cultura organizacional, como uma visdo sistémica da saude, que
inclui, mas ndo se restringe a saude fisica”. Nadler e Lawler (1983) observam que a
motivacdo e satisfacdo do individuo ocorrem pela QVT que se traduz em oportunidade para as
organizacOes alcancarem alto nivel de produtividade. Para Rodrigues (1994) “a qualidade de
vida no trabalho motiva o trabalhador, principalmente, quando este satisfaz suas necessidades
individuais”.

Neste contexto, a QVT tem conexdes com a Responsabilidade Social Empresarial,
cujas inter-relacOes fortalecem o desempenho dos colaboradores e, propriamente, da conduta
e imagem da organizacdo, relacionando os interesses da organiza¢do com o0s interesses dos
colaboradores. Diante disso, este estudo tem como questdo principal verificar como as
praticas de gestdo socialmente responsaveis influenciam a melhoria da qualidade de vida do
colaborador na organizacéo e se a torna ou nao competitiva no mercado. Neste estudo, espera-
se que a gestdo social responsavel influencie positivamente o bem-estar dos funcionarios e a
melhoria da QVT. Para tanto, desenvolveu-se modelo que permitiu analisar
comparativamente o desempenho e o grau de maturidade das empresas em direcdo as praticas
de gestdo da QVT. Por sua vez, o estudo tem como objetivo evidenciar a relevancia da gestao
da QVT e os efeitos quanto ao retorno positivo para a organizacao, em termos de aumento da
produtividade e competitividade.

A metodologia utilizada neste trabalho € do tipo exploratorio e de carater quantitativo.
A estratégia de pesquisa adotada teve como base levantamento dados secundarios através de
pesquisa bibliogréafica e de dados primarios por meio de questionario estruturado e aplicado
em sete empresas, localizadas nas cidades de Cachoeira Paulista, Cruzeiro, Guaratingueta e
Lorena, da regido do Vale do Paraiba, no estado de Sdo Paulo. As empresas foram
classificadas quanto ao porte, composi¢do do capital e setor de atividade. Logo apds, foi
realizado uma comparacdo dos resultados obtidos e a partir da analise dos dados foi possivel
avaliar qual a importancia de se investir em préaticas de QVT. A coleta dos dados utilizada
para este estudo se deu com base nos indicadores adotado pelo Instituto Ethos, Indicadores de
Responsabilidade Social Empresarial com foco no publico interno. Assim, o questionario foi
estruturado com quinze perguntas fechadas e posteriormente aplicado nas empresas da regiao.
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2. Fundamentacéo Tedrica
2.1. Qualidade de Vida no Trabalho: caracteristicas e influencias

De modo abrangente, a qualidade de vida se d& através de varios fatores vivenciados
pelo individuo, entre eles: a satisfacdo com a familia, com a vida social, com as atividades
fisicas e com o trabalho. Em uma perspectiva histdrica, Rodrigues (1994) analisa que desde o
inicio da existéncia do homem ha uma preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho, 0s
pesquisadores e as ciéncias buscavam de vérias formas a satisfagdo e o bem-estar do
colaborador durante o seu periodo de trabalho. No século XIX, Karl Marx destacava
fundamental papel da relacdo trabalho e valor, colocando o operario como ator importante
para 0S negocios prosperarem ou corresponder em maiores retornos para 0S empresarios
(MARX, 1981).

Contudo, a partir das primeiras décadas do século XX, com referéncias nos
pressupostos da abordagem da Escola de Relagbes Humanas e baseados nos estudos de Elton
Mayo, na empresa Western Eletric Company, e contribuicdes do movimento da psicologia
industrial, liderada por Hugo Munsterberg, as relagdes e aspiracées do homem no ambiente de
trabalho passaram a ser consideradas como fator de interferéncia na produtividade
(FERREIRA et al, 1997). Na mesma época, cabe destacar a pressdo dos trabalhadores e as
acOes dos sindicatos para a melhoria das condicdes de trabalho. Também merecerem créedito
o0s estudos de Robert Owen, Mary Parker Follet e Cherster Barnard, que anteciparam maior
compreensdo sobre a relacdo da organizacao formal e as relagdes humanas (SILVA, 2001).

Importantes estudos antecederam a abordagem da QVT que se preocuparam com
aspectos motivacionais e comportamentais como, por exemplo, a hierarquia das necessidades
humanas desenvolvida por Abraham Maslow e a teoria dos dois fatores de autoria de
Frederick Herzberg, que explicava como a relacdo dos fatores higiénicos, cujo ambiente de
trabalho produz satisfacdo ou insatisfacdo com o préprio ambiente, mas ndo contribui para
motivagdo para o trabalho, e os fatores motivacionais, em que apenas o trabalho em si e seu
conteddo geram motivacao para o trabalho (MAXIMIANO, 2009).

Desta forma, o conceito de QVT evoluiu ao longo dos tempos, segundo Rodrigues
(1991) os primeiros estudos sobre o tema tiveram inicio na década de 1950, sendo que o
principal objetivo dos estudos era analisar a relagdo entre individuo, trabalho e organizagdo e,
portanto, considera-se a QVT como sendo uma varidvel. De acordo com Nadler e Lawler,
(apud Fernandes, 1996), o inicio da década de 70 pode ser considerado como um marco nas
relacBes interpessoais, para que ocorresse de forma mais harmoniosa. Considera-se, portanto,
que nesse periodo ocorreram importantes contribuicbes para o desenvolvimento e
transformacédo da QVT como método e posteriormente como um movimento. Nos anos 70, foi
iniciado nos Estados Unidos, o movimento pela QVT, com tentativas de integracdo de
interesses entre 0os empregados e empregadores. Com o intuito de reduzir os conflitos, a
qualidade de vida também surgiu como um fator motivacional baseando-se, por exemplo, nas
teorias de Maslow, Herzberg entre outros (MORETTI e TREICHEL, 2003).

Desde entdo, a QVT cresce em importancia e mais percebida como ferramenta
utilizada como indicador das experiéncias humanas no trabalho, bem como para medir o grau
de satisfacdo dos individuos. Para Chiavenato (2004) a QVT estd ligada as necessidades
pessoais e ao equilibrio do colaborador nas atividades desenvolvidas dentro da organizacéo.
Ja Franca (1996 apud ARAUJO, 2009) pensa que a QVT busca trazer novas implantagdes
com a finalidade de oferecer melhorias no aspecto tecnoldgico e estrutural do ambiente de
trabalho. Assim, a qualidade de vida no trabalho pode ser colocada como um conjunto de
atividades e agdes existentes nas organizagoes.

Feigenbaum (1994) entende que nos ambientes onde os colaboradores se encontram as
suas decisdes influenciam diretamente suas atuagOes. Logo, o comprometimento com a
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qualidade é mais facil de ser entendido, pois ele acontece de forma natural. Conforme
Limongi-Franca (1997), a definicdo de qualidade de vida é desenvolvida pelas empresas
através de um conjunto de acBes com o objetivo de trazer excelentes condicbes de
desenvolvimento durante o trabalho.

Em diversos estudos se verificam conceitos associados a “Qualidade de Vida”,
“Qualidade de Vida no Trabalho” e “Qualidade de Vida em Geral”, denotando diferentes
definicbes e tornando o tema bastante abrangente e de acordo com a interpretacdo de cada
autor. Segundo Huse e Cummings (apud Rodrigues, 1994), a QVT pode ser definida como:
“uma forma de pensamente envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, onde se destacam: a
preocupacdo com o bem estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e a participacdo
dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho”. Por outro lado, Korunka, Hoonakker
e Carayon (apud Antbnio, 2011) associam a QVT com a satisfagdo no trabalho. O
envolvimento dentro da organizacgéo e o desgaste emocional definem a QVT. Hannif, Burgess
e Connel (apud Anténio, 2011), acreditam que QVT é uma ideia variada e que busca juntar
todas e quaisquer medidas subjetivas e objetivas relacionadas a qualidade do emprego.

Nesta direcdo, Limonge-Franca (2009) afirma que a QVT pode ser representada pela
escolha individual de bem-estar que vai gerar resultados positivos ao ser humano como, por
exemplo, a elevada autoestima, os habitos pessoais saudaveis e a disponibilidade de estar
sempre pronto para o trabalho.

Para Fernandes (2002), ha algo em comum dentre as diversas versdes existentes sobre
QVT, que é sempre a busca de conciliar o interesse das organizacdes com os dos individuos,
com o intuito de assim trazer a alta produtividade para a organizacédo e a satisfacdo para 0s
trabalhadores. Sobretudo, é de fundamental importancia tanto para a organizacdo quanto para
o0 colaborador que a empresa desenvolva um bom programa de QVT, ndo importando o porte
da empresa, seja empresas de pequeno ou de grande porte e de diferentes setores, pois com
local e condicdes adequadas de trabalho o retorno positivo serd para ambas as partes.

Conforme Walton (apud Rodrigues, 1999) a “qualidade de vida no trabalho” ¢ uma
expressao com uso crescente e utilizada “para descrever certos valores ambientais ¢ humanos
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade
e do crescimento econdmico”. Em complementacdo, Limongi-Franca (1996) e Albuquerque e
Limongi-Franga (1998) acreditam que novos valores e demandas de QVT s&o gerados porque
a sociedade esta vivendo em novos modelos de vida nos ambientes de trabalho em que atua.
Para estes autores, outras ciéncias tém dado sua contribuicdo ao estudo do QVT, tais como:

e Saude: nessa area, a ciéncia tem buscado preservar a integridade fisica, mental e social do
ser humano e ndo apenas atuar sobre o controle de doencas, gerando avancos biomédicos e
maior expectativa de vida;

e Ecologia: vé 0 homem como parte integrante e responsavel pela preservacao do sistema
dos seres vivos e dos insumos da natureza;

e Ergonomia: estuda as condi¢cbes de trabalho ligadas a pessoa e fundamenta-se na
medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial, visando o conforto na
operacao;

e Psicologia: juntamente com a filosofia, demonstra a influéncia das atitudes internas e
perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a importancia do significado intrinseco
das necessidades individuais para seu envolvimento com o trabalho;

e Sociologia: resgata a dimensdo simbolica do que é compartilhado e construido
socialmente, demonstrando suas implicagdes nos diversos contextos culturais e
antropologicos da empresa;

e Economia: enfatiza a consciéncia de que o0s bens, recursos e servi¢os devem envolver, de
forma equilibrada, a responsabilidade e os direitos da sociedade;



e Administracdo: procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir
resultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo;

e Engenharia: elabora formas voltadas para flexibilizagdo da producéo, armazenamento de
materiais, uso da tecnologia, organizagéo do trabalho e controle de processos.

Neste contexto, as empresas estdo cada vez mais entendendo que os colaboradores sdo
pessoas fundamentais dentro da organizacdo e, neste momento, a Gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho - GQVT tende a ver as pessoas como um todo. Além disso, o planejamento
para a GQVT depende da definicdo dos indicadores e como serdo utilizados. Conforme
Campos (1992), sé pode melhorar o que se pode medir, assim € preciso medir para buscar a
melhoria, depois é necessario avaliar a satisfacdo dos colaboradores através das opinides
internas onde podera identificar os fatores que podem interferir na qualidade de vida no
trabalho da organizacdo. Para desempenhos organizacionais em direcdo a competitividade
torna-se relevante a avaliacdo do clima e, por conseguinte, possibilita avaliar e aplicar as
alternativas para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Em relacdo do clima organizacional, Fernandes (1996) afirma que podem ser
estabelecidas diversas maneiras de relacionamentos interpessoais diariamente dentro das
organizagOes. Estes relacionamentos podem ser de forma positiva ou negativa, neste Gltimo
caso tendem a ocorrer mal-entendidos, desrespeito, etc., entre os colegas podendo causar um
relacionamento ruim. Em vista disso, Moscovici (2003) e Maximiano (2004) compactuam a
ideia de que um dos importantes indicadores da QVT € o clima organizacional, entretanto
existem outros que ndo podem ser deixados de lado, como o poder motivacional que um lider
oferece a seus liderados. Em muitas empresas o clima organizacional ndo é bom, pois elas
ainda mantem cultura intimidadora e conservadora. Dejours (2006) observa que as empresas
falham em ndo estimular o desenvolvimento de crencas, valores e ética nos colaboradores,
que estdo ligadas a QVT. Tal comportamento conduz aos problemas de relagdes interpessoais.

Por outro lado, Queiroz (2007) destaca que existem alternativas que proporcionam
uma pessoa exercer maior grau de influencia sobre outras pessoas. Neste caso, as alternativas
podem se basear na carreira do executivo como uma forma de recompensa pelas suas
frustracbes pessoais. Todavia, 0 medo de perder o seu poder leva alguns executivos se
mostrarem insensiveis aos sentimentos das pessoas, muitas vezes iSSo ocorre sem que 0S
mesmos percebam, é como uma reacdo espontanea inconsciente. Este fato é ressaltado por
Bowditch (1992) “com base em valores e crengas implicitas, que nem sempre estdo claros
para o0 tomador de decisdes”, os executivos nem sempre entendem os sentimentos das pessoas
e ainda, quase sempre sao incapazes de perceber sem uma ajuda profissional.

2.2 — Qualidade de Vida no Trabalho: aspectos sociais e competitivos

A QVT pode ser considerada como um diferencial competitivo, pois ela confirma a
importancia que os colaboradores tém diante da organizacdo, demonstrando que se deve
cultivar a integridade fisica e mental, considerando os fatores psicolégicos, politicos,
econémicos e sociais do colaborador. Para Marras (2005) “as empresas precisam dos Sseus
empregados como nunca para poder atingir seus objetivos e seus resultados. Principalmente
hoje, com a pressao e a competitividade geradas pela globalizacéo, a qualidade do produto e o
relacionamento empresa-cliente sdo extremamente importantes”.

Embora o conceito de competitividade no ambito organizacional seja apresentado na
literatura com diversos enfoques e de dificil definicdo (SANTQOS, 2011), verifica-se forte viés
para 0 campo da estratégia empresarial. Neste caso, a competitividade se relaciona com as
capacidades e habilidades de uma organizacdo, ou seja, N0 modo como 0s recursos tangiveis e
intangiveis sdo administrados e realizados de maneira integrada para criacdo de valor superior
e que servem como fonte de vantagem competitiva (HITT, IRELAND e HOSKISSON, 2008).
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Em complemento, o aprendizado organizacional e 0 acimulo de conhecimentos séo
fatores importantes para a organizacdo promover melhorias e inovagdes em produtos e
servicos e aumento da produtividade (HAMEL e PRAHALAD, 1995). Portanto, a relacao
entre programas de QVT e o desempenho dos colaboradores contribuem para resultar na
melhoria das capacidades e habilidades organizacionais em ambiente dindmico e de elevada
competigéo.

A criacdo de um projeto de QVT requer custos, poréem se a finalidade da organizacdo é
de proporcionar um ambiente melhor de trabalho, com mais seguranca, respeito, ter seus
funcionarios mais dispostos e felizes e assim melhorar a produtividade e a imagem da
empresa, € um custo que vale a pena. Cipriani (1998) acredita que investimentos em protecado
e prevencdo do funcionario sdo fundamentais no mercado que busca competitividade e
produtividade.

Desta forma, as empresas que se preocupam em manter um ambiente de trabalho
saudavel atingem seus objetivos rapidamente, pois assim conseguem desenvolver uma
imagem positiva diante dos clientes internos (seus funcionarios) e assim conseguirdo alcancar
também seus clientes externos. Além disso, ter uma boa imagem é algo muito bom as
empresas e trara lucratividade, como resultado de seus investimentos. Para Silva e De Marchi
(1997), quando a empresa adota programas de qualidade de vida e promove a saude na
organizacdo, proporcionando ao trabalhador mais motivacdo, eficiéncia no trabalho,
estabilidade emocional e resisténcia ao estresse para lidar com os problemas pessoas e
profissionais, e ainda melhora o relacionamento interpessoal.

Assim, as empresas podem contar com funcionérios mais saudaveis, um numero de
acidentes cada vez menor, o custo da salde assistencial também é reduzido, uma maior
produtividade e um ambiente de trabalho mais saudavel. Ao melhorar o ambiente de trabalho
a organizacdo proporcionard ao funcionario melhores condicGes para exercicio das suas
funcdes. Segundo Huse e Cummings (apud Rodrigues, 1994), “com a melhoria das condigdes
de trabalho, os operéarios tornam-se mais satisfeitos com seus servigos. A QVT afeta
positivamente a produtividade de forma indireta”.

Visando a melhoria do desempenho e consequentemente a competitividade, algumas
empresas estdo adotando algumas acdes em busca de QVT, como, por exemplo, oferecendo
periodos de descanso durante o horario de trabalho, incentivando o trabalho em equipe,
buscando a maior participacdo do colaborador na organizacdo e nas tomadas de decisdes,
divisdo dos lucros, plano de saude, bolsa de estudos, entre outros. Alguns destes itens sdo
abordados no Guia Vocé S/A, da Revista Exame, onde apresentam o ranking com “As
Melhores Empresas para VVocé Trabalhar” (EXAME, 2012).

O Guia, criado em 1997, tem como missdo valorizar as empresas que melhor
desenvolve programas voltados para seus colaboradores. A metodologia se baseia em um
conjunto de indicadores que irdo resultar nos indices de Qualidade no Ambiente de Trabalho
(IQAT), Qualidade na Gestdo de Pessoas (IQGP) e o indice de Felicidade no Trabalho (IFT).
Apbs funcionarios e gestores de RH responderem os questionarios, os dados sdo coletados e
processados e, posteriormente, as empresas que alcangam pontuacdo minima recebem a visita
de avaliagéo in-loco, cujos resultados serdo analisados e consolidados para composi¢do dos
indices finais para cada um dos trés conjuntos de indicadores. A metodologia adotada
fundamenta-se nos campos do comportamento organizacional, em especial para motivacéo e
satisfacdo, e estratégia, relacionados com a Qualidade de Vida no Trabalho.

Também o Instituto Ethos, organizacdo ndo governamental criada em 1998, traz
importante contribuicdo para a gestdo empresarial (ETHOS, 2007). O Instituto Ethos
desenvolveu seus indicadores com a missdo de mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas na
melhoria da gestdo, e que possibilite criar vantagens competitivas por meio de agoes
socialmente responsaveis (DIAS, 2012). Os Indicadores Ethos constituem numa importante
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ferramenta de aprendizado, com uso essencialmente interno, permite auto avaliacdo, ou seja,
auxilia no diagndstico e planejamento do processo de aprofundamento de seu
comprometimento com as praticas de gestdo da responsabilidade social e desenvolvimento
sustentavel (ETHOS, 2007). Além disso, a estrutura dos indicadores permite que a empresa
comunique suas praticas de gestao e, assim, utilizar comparativamente os resultados de outras
empresas como forma benchmarking.

Os Indicadores Ethos denotam o interesse pelo aspecto da comparabilidade do
desempenho de um periodo a outro, possibilitando que a empresa avalie seus avancos,
desafios e oportunidades. Além disso, evidencia a conduta ética e transparéncia das suas
praticas de gestdo e os relacionamentos e o engajamento com os stakeholders, cujos
principios e valores socioambientais sdo incorporados nas estratégicas e refletidos nos
objetivos e metas da empresa. A avaliacdo das préticas de gestdo abrange 40 indicadores de
desempenho distribuidos em sete temas ou dimensdes: 1) Valores, Transparéncia e
Governancga; 2) Publico Interno; 3) Meio Ambiente; 4) Fornecedores; 5) Consumidores e
Clientes; 6) Comunidade; e 7) Governo e Sociedade.

Notadamente, dentre os indicadores, verificam-se aqueles de aplicacdo especifica ao
tema “Publico Interno”, tais como: relacdes com os sindicatos, gestdo participativa,
compromisso com o futuro das criangas, compromisso com o desenvolvimento infantil,
valorizacdo da diversidade, compromisso com a ndo-discriminacdo e promocdo da equidade
racial, compromisso com a promocdo da equidade e género, relacbes com trabalhadores
terceirizados, politica de remuneracéo, beneficios e carreira, cuidados com salde, seguranca e
condigdes de trabalho, compromisso com o desenvolvimento profissional e a
empregabilidade, comportamento nas demissdes e preparacdo para a aposentadoria.

Deste modo, os Indicadores Ethos possibilitam as empresas que o utilizam avaliar o
desempenho das suas praticas de dialogo e de engajamento com seus publicos, principalmente
com seus colaboradores internos, 0s quais possam ndo somente se sentir motivados e
comprometidos, mas também criar valor e novas oportunidades de neg6cio que sustentem a
empresa no longo-prazo.

3. Metodologia da Pesquisa

A metodologia da pesquisa utilizada neste trabalho é do tipo exploratéria e de caréater
quantitativo. A estratégia de pesquisa adotada teve como base levantamento bibliografico,
através de livros, artigos cientificos e consulta em sites da internet que trataram,
especialmente, sobre a qualidade de vida no trabalho e que teve como base o fator retorno
positivo na questdo da competitividade. A coleta dos dados foi através de questionario
aplicado em algumas empresas da regido do Vale do Paraiba, no estado de Sdo Paulo. Logo
apos, foi realizado uma comparacdo dos resultados obtidos e a partir da analise dos dados
obtidos na pesquisa foi possivel avaliar qual a importancia de se investir em préticas de
Qualidade de Vida no Trabalho.

A populagédo, como objeto do estudo, foi composta por trinta empresas, que foram
classificadas quanto ao porte, composi¢éo do capital e setor de atividade. As empresas estéo
localizadas nas cidades de Cachoeira Paulista, Cruzeiro, Guaratinguetd e Lorena. Assim, foi
extraida uma amostra de sete empresas, sendo que destas, uma é de pequeno porte, trés de
médio porte e as outras trés de grande porte. A coleta dos dados utilizada para este estudo se
deu com base nos indicadores adotado pelo Instituto Ethos. Desta forma, o questionario foi
estruturado com quinze perguntas fechadas e posteriormente aplicado nas empresas da regiéo.


http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/valores.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/valores.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/publico_interno.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/meio_ambiente.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/fornecedores.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/consumidores.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/consumidores.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/comunidade.asp
http://www.ethos.org.br/docs/conceitos_praticas/indicadores/temas/governo.asp
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4. Andlise dos Resultados

A analise dos resultados foi realizada com base no retorno do questionario, das trinta
empresas apenas sete retornaram. A classificagdo das sete empresas encontra-se descritas na

tabela abaixo:
Tabela 1: Classifica¢do das Empresas
PORTE CAPITAL SETOR

Pequeno: 1 Nacional: 1 Servigos: M3o de Obra: 1

Industria: Quimico: 1

Médio: 3 Nacional: 2 : :
Servigos: Pesquisa: 1
Multinacional: 1 Servigos: Financeiro: 1
Nacional: 1 Industria: Autopegas: 1
Grande: 3 Multinacional: 1 Industria: Quimico: 1
Misto: 1 Servigos: Religioso: 1

Fonte: Elaborada pelos autores (2012)

As atribuicOes das pontuagdes para cada uma das questfes estdo demonstradas na
tabela a seguir, na qual se verifica qual foi a pontuacdo obtida pelas empresas em cada uma
das questdes. Os respondentes puderam, de acordo com a sua percepgao, assinalar “concordo
plenamente”, “concordo parcialmente”, “ndo concordo e nem discordo”, “discordo
parcialmente” e “discordo plenamente”, que correspondem, respectivamente, as seguintes
pontuacdes: 5 (cinco), 4 (quatro), 3 (trés), 2 (dois) e 1 (hum) pontos, e servirdo de base para
pontuar e diferenciar as empresas quantos as préaticas de gestdo para a qualidade de vida no
trabalho. Para a selecdo das questdes, optou-se pelo apoio no Relatorio de Indicadores Ethos
de Responsabilidade Social Empresarial, segue abaixo as descri¢des das questdes:

Tabela 2: Descri¢éo das questdes

Fonte: Elaborada pelos autores (2012)
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Desta forma, a analise dos resultados do questionéario foi desenvolvida com base na
distribuicdo das pontuacgdes de acordo com a tabela abaixo:

Tabela 3: Pontuacg6es atribuidas

md
estao
(a1 Al B e

4 4 5 5
5 5 5 a a 5 5 A
5 5 5 1 1 3 1 3,00
m 4 4 5 2 3 5 5 4,00
m 4 5 5 5 a a 5 4,57
m 5 3 3 5 a 2 5 i
Q7 a 2 5 1 1 a 5 314
kel 5 1 1 5 5 1 320
m 2 2 1 1 ’; 5 1 2,00
Q-10 5 3 1 2 1 5 1 2,57
m 5 a 5 5 a 5 5 i
3 2 5 5 a a 5 4,00
Q13 a 2 5 a 2 3 5 3,57
3 3 a a 2 3 5 342
3 a 5 a a 4 5 414
Md/Em
presa

4,07 3,53 4,00 3,20 2,20 4,13 3,93

Fonte: Elaborada pelos autores (2012)

Analisando as questfes individualmente, diante do questionario respondido, podemos
observar que das sete empresas que participaram da pesquisa, apenas uma ndo tem como
politica ouvir as sugestbes e criticas dos colaboradores, com o objetivo de melhoria da
qualidade no ambiente de trabalho, as demais tem essa preocupacao e buscam o maior contato
com seus colaboradores.

No quesito “preocupacdo com a salude dos colaboradores” todas as empresas oferecem
plano de satde, algumas nao oferecem aos terceirizados e estagiarios, porém todas oferecem o
plano aos funcionarios com carteira assinada e/ou concursados. E em relacdo a prevencdo e
tratamento para dependéncia de drogas e alcool, 43% das empresas ndo possui nenhum tipo
de politica a este respeito, 19% possui e as demais ou acham importante, mas ndo possuem ou
acreditam n&o ter necessidade.

Quanto ao auxilio aos pais com filhos pequenos, uma empresa se manteve neutra, e as
demais entrevistadas, metade tem convénio com creches a outra metade ndo possuem
qualquer tipo de suporte a este respeito. Das empresas analisadas quase todas tem como
pratica avaliar o clima organizacional em busca de melhoria da satisfacdo do ambiente de
trabalho. E quanto as politicas para promover a equidade e ndo discriminagdo, evitando
qualquer tipo de preconceito, como: ético-racial, género, classe social, etc. sdo unanimes em
dizer que todas tem essa preocupacao.

Em relagdo a manter o plano de cargos disponivel a todos os colaboradores dentro da
empresa, 43% mantém dados disponiveis para todos. Também foi apurado que 14 % mantém
informagdes parcialmente disponiveis, sendo que 29% apontaram que “ndo concordam e nem
discordam”, demonstrando possivel viés para praticas ndo estruturadas. Além disso, 14% das
empresas preferem nao disponibilizar o plano de cargos aos seus colaboradores.
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Em relacdo a questdo 7, quanto a satisfacdo dos empregados em relacdo a politica de
remuneracao e beneficios, as empresas em geral realizam pesquisas para medir a satisfacdo
dos funcionarios. Todavia, as empresas classificadas como E1 e E6 assinalaram que
“concordam parcialmente” com estas praticas e a empresa E2 “discorda parcialmente”, sendo
que as empresas E4 e E5 declararam ndo realizar tais praticas. Somente as empresas E3 e E7
afirmaram estas praticas sdo realizadas.

Quanto a questéo 8, relacionada com a distribuicdo dos lucros e resultados da empresa,
os resultados apontaram que 57% das empresas adotam esta politica como beneficio aos
colaboradores e 43% ndo. Contrariamente, em relacdo a questdo 9 que indaga as empresas
quanto & adogdo da certificagdo OHSAS 18001, certificagdo para sistemas de gestdo de saude
ocupacional e seguranca, apenas uma das empresas nesta pesquisa possui esta norma.

No tocante as politicas de incentivo a educacdo dos colaboradores 71% das empresas
oferecem treinamento interno a todos da empresa e 29% das empresas oferece treinamento
interno a parte do quadro de funcionarios das empresas. E relacionado as politicas para
subsidiar a formacdo superior e/ou especializacdo dos colaboradores, 43% das entrevistadas
oferece este incentivo aos colaboradores que queiram a formagdo superior ou se
especializarem, 29% oferece este incentivo a alguns dos colaboradores e o restante das
empresas nao oferece qualquer tipo de incentivo a este respeito.

Em relacdo a questdo 13, que aborda as praticas quanto a delegacdo de
responsabilidades para tomada de decisdo flexivel e que contribui para tornar a organizacao
mais participativa, os resultados apontaram que quatro das empresas utilizam desta pratica e a
restante se mantém as decisdes direcionadas a cargos de chefia. Nesta dire¢do, ficou
constatado na questdo 14, que apenas uma das empresas busca ter comunicagdo
organizacional com mais interacdo das pessoas e tarefas, promovendo a interacdo entre os
diversos niveis. Quanto as demais empresas verificou-se que ainda sdo muito conservadoras.
E, finalmente, na questdo 15, em relacdo ao trabalho em equipe, apenas uma empresa nao
incentiva, as restantes tém afirmaram que tem por pratica estimular este tipo de prética.

Na andlise geral das pontuacdes, ficou constatado que as questfes Q9 e Q10 tiveram
pontuacdo média ou abaixo da média, indicando gap nas préaticas sociais por parte das
empresas. Além disso, observou-se que as questdes Q3, Q7, Q8 e Q13 obtiveram pontuacdes
um pouco acima da média, sugerindo que as empresas tém restricdes, as quais podem
dificultar o avango quanto as praticas de gestdo para a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT.
O grafico abaixo apresenta a distribuicdo geral das pontuaces, classificadas para questdes e
empresas:

Gréfico 1: Distribuicao geral das pontuacdes

Q-1 Q-2 Q-3 Q-4 Q-5 Q-6 Q-7 Q-8 o9 010 Q11 0Q0-12 013 Q-14 Q-15

WE-1 WE-Z WE-3 WE-4 WE-5 WE-G E-7

Fonte: Elaborada pelos autores (2012)
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Ainda de acordo com os resultados obtidos, podemos observar que as empresas
pesquisadas se encontram em diferentes fases de desenvolvimento na questdo da gestédo da
qualidade de vida no trabalho. Neste caso, a maturidade na gestdo da qualidade de vida no
trabalho néo esta diretamente relacionada com o tempo de existéncia da empresa.

Por outro lado, o grau de desempenho das praticas de GQVT pode ser influenciado
pela postura proativa direcionada para estratégias de mercado. Assim como, previstos nas
metodologias adotadas pelo Guia Vocé S/A e, principalmente, os Indicadores Ethos que
avalia os estagios em que as empresas se encontram. Desta forma, o gréafico abaixo apresenta
de forma mais clara a diferenca de posicado de cada uma das empresas:

Grafico 2: Posicionamento das Empresas Quanto as Pratica da QVT

o &

Fonte: Elaborado pelas autoras (2012)

A interpretacdo do grau de maturidade determina o quanto a empresa avanga em
direcdo das praticas de gestdo para a qualidade, cuja escala foi definida de acordo com o
descrito na tabela abaixo:

Tabela 4: Estagios de Desenvolvimento da GQVT

Ercsie 105

Representa que a GAQVT encontra-se em um estagio inicial de desenvolvimento

das suas politicas.

MNesta fase, a GAQVT busca o fortalecimento das suas politicas e se mostra mais
preocupada com a questSo da QVT.

Representa gue a empresa avangou para um estagio de desenvolvido, mas ainda
¢ preciso reavaliar os métodos implantados.

A GAVT encontra-se num estagio plenamente desenvolvido e se mostra bastante

preocupada em oferecer boa QVT aos seus colaboradores.

Fonte: Elaborada pelos autores (2012)

Com excecdo da empresa E5, as demais se encontram no estagio 3-4 e 4-5. Apesar das
empresas E1 e E6 apresentarem resultados um pouco acima de 4 pontos, os resultados
indicam que os programas desenvolvidos pelas empresas atendem de forma adequada, mas
requerem avangos na Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho - GQVT. Conforme visto no
referencial tedrico, quanto mais desenvolvidas estiverem as praticas de Gestdo para Qualidade
de Vida no Trabalho, melhores serdo os resultados alcancados em termos de posicionamento e
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competitividade da empresa. Desta forma, ilustramos no grafico abaixo em qual estagio se
encontra cada uma das empresas avaliadas:

Gréfico 3: Estagio das Empresas
E-1

E-5 “E-4

Fonte: Elaborado pelos autores (2012)

A empresa E-1, que atua no ramo de servicos, multinacional e de médio porte, e a
empresa E-6, uma industria nacional e de grande porte, encontram-se dentro da mesma escala
de 4 a 5, com uma pequena diferenca nos pontos, isto evidencia que ambas tem uma GQVT
bem desenvolvida dentro da organizacdo. De acordo com a contagem dos resultados, as duas
empresas responderam com as notas 4 e 5 a maior parte das questdes, o que demonstra que as
mesmas estdo preocupadas em ouvir as sugestdes e criticas dos colaboradores com o intuito
de promover a melhoria na qualidade do ambiente de trabalho, comparando com as outras
empresas, estas duas se mostraram mais preocupadas também com a questdo da ndo
discriminacdo e/ou qualquer tipo de preconceito, promovendo a interacdo entre 0s
colaboradores. Para avaliar o retorno dos colaboradores referente a satisfagdo dos mesmos, as
empresas declararam realizar pesquisas para medir essa satisfacdo em relacdo a remuneracédo
e beneficios, também possuem como politica a distribuicdo dos lucros e resultados aos
colaboradores, pois este € um importante fator motivacional, ainda oferecem programas de
treinamento interno visando o estimulo e o aprimoramento profissional.

Na questdo da satde, ambas oferecem ou procuram oferecer programas de prevencao e
tratamento para dependentes de drogas e alcool, ainda na questdo da salde, as duas empresas
oferecem plano de saude aos funcionarios e dependentes. Assim, as empresas E-1 e E-6,
podem ser consideradas com grande diferencial competitivo no mercado atual, pois se
mostram empenhadas em oferecer diversas maneiras de promover o bom relacionamento no
ambiente de trabalho e estdo buscando o retorno dos seus colaboradores para, com base neste
retorno, encontrar novas formas de melhorar a sua gestdo da qualidade de vida no trabalho.

As empresas E-1, E-2, E-4 e E-7 se encontram na escala de 3 a 4, sendo que trés delas
sdo do ramo de servigos de pequeno, médio e de grande porte e uma empresa pertence ao
setor industrial e classificado como de grande porte. Estas quatro empresas possuem em
comum a preocupacdo em desenvolver melhor suas praticas de QVT, pois no estagio em que
se encontram, parcialmente desenvolvido, significa que estdo reavaliando os métodos
implantados e analisando onde pode ser melhorado.

De um modo geral, estas empresas ficaram com a pontuacao entre 3, 2 e 4, pois em
algumas questdes responderam com a nota maxima ja em outras com notas médias e ainda

algumas com notas minimas, assim conclui-se que sao empresas em um estagio parcialmente
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desenvolvido, mas que ainda demandam de esforcos para melhorar seus conceitos na questdo
de qualidade de vida no trabalho. Desta forma a empresa est4 buscando um diferencial para
ser mais competitiva no mercado.

No caso da empresa E-5, industria nacional de médio porte, ficou com a menor
pontuacdo 2,8, 0 que a classifica na escala de 2 a 3, pois em suas respostas no questionario
resultaram em pontuacOes entre 2 e 4, evidenciando que a empresa estd em busca do
fortalecimento das suas politicas de GQVT.

Considerac0es Finais

As empresas necessitam de diferenciais competitivos para permanecerem no mercado
e a QVT proporciona criagcdo de valor e melhoria de posicionamento. Embora os desafios
sejam grandes, torna-se fundamental que as empresas desenvolvam programas de QVT, de
modo que os colaboradores se sintam engajados e comprometidos com 0s objetivos e metas
organizacionais. Através dos programas de QVT, as empresas podem proporcionar um
ambiente melhor de trabalho o que resultara no aumento da lucratividade, produtividade e
qualidade.

Conforme analisado, identificou-se que as empresas pesquisadas na regido sao
iniciantes na gestdo da qualidade de vida no trabalho, pois dentre as empresas que
responderam 0 questionario, apenas duas encontram-se em um estagio plenamente
desenvolvido nesta gestdo, ja que se mostram bastante preocupadas com o colaborador, fator
que as mantém em um alto grau de competitividade.

Apesar dos resultados sinalizarem certa preocupacgdo quanto as praticas de gestdo para
a QVT também ndo se pode generalizar, pois ndo houve a participagdo de muitas empresas no
retorno do questionario. Todavia, torna-se relevante, a partir dos resultados, de que
necessitam avancar na implementacdo de programas de QVT, face aos beneficios e
oportunidades que podem ser alcancados.

Além disso, considera-se ainda que através do trabalho o ser humano obtenha os
recursos para seu sustento e bem-estar, mas é fundamental que esse trabalho seja prazeroso e
em um ambiente de trabalho agradavel. Desta forma, a organizacdo se beneficiard com a
melhora no clima organizacional, maior produtividade e competitividade.

Para as empresas se sustentarem no mercado ou no setor em que atuam precisam
enxergar que os programas de QVT sdo fundamentais ndo apenas para a humanizagdo do
trabalho, mas para o retorno dos investimentos realizados, bem como desenvolver uma
imagem positiva diante dos seus clientes internos e externos. Portanto, percebe-se cada vez
mais que GQVT é um fator estratégico considerdvel para melhoria desempenho
organizacional.
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