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RESUMO

A Qualidade de Vida é um tema cada vez mais abordado na midia, nas empresas e até
mesmo no ambiente familiar. O mundo corporativo ja estd consciente da importancia da
qualidade de vida e da necessidade de criar melhores condi¢des para o bem-estar dos
colaboradores. O Objetivo deste trabalho ¢ analisar a da qualidade de vida no trabalho nas
empresas que publicam balango GRI, para verificar se qualidade de vida no trabalho esta
dentro do “triple botton line” da sustentabilidade e analisar a satisfagdo dos trabalhadores
destas empresas quanto aos principais fatores que interferem em sua qualidade de vida.
Pesquisar se a qualidade de vida no trabalho estd inserida nas dimensdes da
sustentabilidade ¢ importante para solidificar a congruéncia dos dois temas. Para
fundamentar a pesquisa o trabalho estd dividido em trés capitulos que serviram de base
para o estudo. O Capitulo 1 apresenta a Qualidade de Vida no Trabalho, trazendo uma
revisdo histérica do movimento pela QVT, desde sua origem até os dias atuais,
apresentando os conceitos dos principais autores. O Capitulo 2 aborda a Sustentabilidade
nas Organizagdes, sua origem e evolugdo, suas dimensdes e indicadores. Para a pesquisa
foram escolhidas 06 empresas que figuraram entre as 150 melhores empresas para se
trabalhar, no ano de 2011, analisando os indicadores relativos a QVT e, que, no mesmo
ano, foram listadas com empresas modelos de sustentabilidade no Guia de Sustentabilidade
entre 21 empresas. A pesquisa mostrou que o grau de satisfacdo dos colaboradores,
conforme os indicadores utilizados das 150 empresas melhores para se trabalhar, dessas 06
empresas, foram avaliados de forma satisfatoria, abrangendo os indicadores constantes nos
Balangos GRI

Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Sustentabilidade, Balango GRI.



ABSTRACT

Quality of life is an increasingly discussed topic in the media, in business and even
in familiar surroundings. The corporate world is already aware of the importance of
quality of life and the need to create better conditions for the welfare of the
employees. The objective of this study is to analyze the quality of work life balance
in the companies that publish GRI, to check quality of work life is within the "triple
bottom line" of sustainability and analyze the satisfaction of their workforce as the
main factors that interfere with their quality of life. Search the quality of work life is
embedded in the dimensions of sustainability is important to solidify the
congruence of the two themes. To support the research work is divided into three
chapters that were the basis for the study. Chapter 1 presents the Quality of Work
Life, bringing a historical review of the QWL movement, from its origins to the
present day, introducing the concepts of the principal authors. Chapter 2 focuses
on Sustainability in Organizations, their origin and evolution, its dimensions and
indicators. For the research were chosen six companies that were among the 150
best companies to work for, in 2011, analyzing the indicators of QWL, and that in
the same year, were listed companies with Sustainability models in between 21
Sustainability Guide companies to the indicators used the 150 best companies to
work for, these 06 companies were evaluated satisfactorily covering the GRI
indicators in the Balance.

Keywords: Quality of Work Life, Sustainability, Balance GRI.
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INTRODUCAO

A Qualidade de Vida ¢ um tema cada vez mais abordado na midia, nas empresas e
até mesmo no ambiente familiar. As pessoas se conscientizaram de que o termo tem um
significado amplo - que engloba diferentes areas da vida -, e vém incorporando a questao

no seu dia-a-dia, tanto individualmente quanto coletivamente.

O mundo corporativo ja estd consciente da importancia da qualidade de vida e da
necessidade de criar melhores condi¢des para o bem-estar dos colaboradores. Aqueles que
investiram, ja comegam a colher os frutos dessa colaboracdo entre empresa e colaborador,

comprovando que o profissional produz mais e melhor quando se sente feliz e motivado.

Essa busca por qualidade de vida insere-se no contexto da Responsabilidade Social,
pratica que deve ser incorporada tanto pelas empresas quanto pelos proprios profissionais.
Assim, para que os programas de qualidade de vida gerem beneficios efetivos, o que vai se
propagar para toda a sociedade, o comprometimento deve ser completo: a empresa
desenvolve politicas, acdes e programas de estimulo a uma vida saudavel, e o funcionario,
por sua vez, deve perceber que seu papel ¢ fundamental para que os objetivos sejam

alcancados por ambas as partes.

A iniciativa de promover projetos visando a satisfacdo pessoal dos colaboradores
cresce cada vez mais no mercado de trabalho, de microempresas a grandes corporagdes
multinacionais. Num futuro proximo, o que diferenciara uma empresa da outra sera a
qualidade de vida de seus colaboradores, bem como o clima que predomina no local de
trabalho, diminuindo a importancia do tamanho da empresa e ressaltando a produtividade e

a qualidade, resultantes do bem-estar organizacional.
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As empresas perceberam a necessidade de mudancas nas atitudes, nos métodos e na
gestdo de seus recursos humanos, surgindo uma nova mentalidade voltada para producao
com qualidade, que nao deve ser considerada um modismo, e, sim, uma questdo de

sobrevivéncia para acompanhar a evolugdo competitiva do mercado.

Como um dos principais teoricos desse tema, Albuquerque (2002) sinaliza para a
necessidade de novos contornos para politicas de Recursos Humanos, voltadas para a
obtencdo de resultados em termos de inovagdes, qualidade de produtos ou servigos e
produtividade no trabalho. Segundo este autor, “as politicas de Recursos Humanos na
antiga concepgdo seguem 0s parametros tayloristas ou fordistas de organizacdo do

trabalho e da produgdo”.

Os trabalhadores, também, perceberam que o trabalho estava, cada vez mais,
tomando espago de suas vidas pessoais € ndo estdo satisfeitos com isso e, trabalhadores
satisfeitos, estdo mais propensos a falar bem da organizacdo, a ajudar os colegas e a

ultrapassar as expectativas em relacao ao seu trabalho.

A preocupacao, hoje, ¢ com a melhoria das condigdes de trabalho, com ganhos reais
para o trabalhador, sendo que os sindicatos t€ém uma preocupacdo muito grande com
questdes de seguranga no trabalho e com a qualidade de vida no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho surge como uma das alternativas de gestao,
visando propiciar maior participagao, integracdo e desenvolvimento do trabalhador, numa
visao holistica do ser humano.

Franca & Rodrigues (2005: p.171) afirmam que “Qualidade de vida €, antes de
tudo, uma nova atitude diante da necessidade de trabalhar competitivamente com bem-
estar. Sem uma qualidade de vida construida de forma enriquecedora, ndo se perpetua o

progresso”, com o qual concordamos.
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A sociedade através do processo de conscientizagdo da importancia do conceito de
qualidade no seu ambito mais geral, aplicado a vida como um todo, tem exigido das
empresas melhorias da qualidade de vida no trabalho, como uma evolugao da qualidade
total. A busca pela melhoria da qualidade de vida dos seres humanos inclui as melhorias
das condi¢des de trabalho, envolvendo nao s6 a qualidade do trabalho, como também a
qualidade das relagdes de trabalho, a qualidade no desenvolvimento destes seres humanos.
A busca pela melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores visa contribuir para a
diminuicdo das desigualdades sociais.

Quando a cultura da organizacdo acredita e acolhe com énfase e autenticidade o
conceito de QVT, derivado da escola socio técnica e que, em Ultima instancia, se resume
em aliviar o sofrimento no trabalho, ela deixa menos espaco para as resisténcias € mais

para o pensamento (LISONDO, 2004).

A Gestao da Qualidade de Vida do Trabalho representa, atualmente, uma condi¢ao
estratégica de competitividade das empresas no mercado global, vez que a produtividade
dos empregados associa-se a um nivel satisfatorio de qualidade de vida em seu ambiente de

trabalho.

Por outro lado as sociedades passaram a demandar das empresas um compromisso
com a ética, com o desenvolvimento social e com o respeito a natureza, o que fortaleceu o
debate sobre a responsabilidade social das empresas, que ¢ entendida como uma politica
que visa um relacionamento justo da empresa com todos os seus Stakeholders (pessoas,
empresas, instituigdes € comunidades que influenciam ou sdo influenciadas pelos
resultados de uma organizagdo: acionistas, funciondrios, fornecedores, credores clientes,
governo e sociedade). A organizagao sob esta Otica ¢ vista como parceira da sociedade em

seu desenvolvimento e na geracdo da qualidade de vida das pessoas (ASHLEY, 2002).
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Quando falamos de responsabilidade social das empresas, estamos enfocando o aspecto

social da sustentabilidade.

Elkington (2004) criou a expressdo triple bottom line (conceito que resume o tripé
da sustentabilidade, segundo o qual, pra ser bem sucedida no longo prazo, a empresa deve
buscar equilibrio e harmonia nos desempenhos econdmicos, social ¢ ambiental) em 1994,
para salientar a responsabilidade das empresas para com as condi¢des de vida no planeta,
utilizando-a para sintetizar e tornar as varias dimensdes conceituais da ideia de
desenvolvimento sustentavel propicias para veiculacdo na gestdo empresarial que equilibra
0 lucro, o cuidado com o meio ambiente ¢ o desenvolvimento da sociedade. Aponta que
elas devem superar a énfase explicita e estrita com relagao a sustentabilidade financeira de
suas acoes ¢ intervengdes, com foco exclusivo no interesse econdmico dos proprietarios e
acionistas, para ousar o desafio da postura complexa e multidimensional com resultados
econdmico, social e ambiental, a logica do triple bottom line, em que os stakeholders,
publicos com os quais a empresa se relaciona tém suas necessidades e valores levados em

consideracao.

A ordem ¢ a busca do desenvolvimento sustentavel, que em trés critérios
fundamentais devem ser obedecidos simultaneamente: equidade social, prudéncia

ecoldgica e eficiéncia econdmica.
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Econém iental

Social

Figura 01 — Triple Bottom Line
Fonte: Elaborado pela autora com base em Elkington (2004)

Nos ultimos anos autores como John Elkington, Ladislau Dowbor e outros tém
falado sobre a responsabilidade social das empresas e como elas deveriam conduzir seus
negdcios visando o bem-estar social, tornando-se parceiras e corresponsaveis pelo
desenvolvimento social.

As empresas passaram a elaborar e divulgar o balanco social corporativo, que tem
como objetivo principal tornar transparentes ativos € passivos socioambientais e
econdmicos das organizagdes, visando informar aos stakeholders o que tem sido realizado
pelas empresas.

A defini¢do do padrao Global Reporting Initiative (2006), também conhecido por
GRI, que ¢ um dos principais padrdes atuais no mundo para a construcdo de balangos

sociais corporativos, resume bem a concepgao destes ativos e passivos:

Elaborar relatérios de sustentabilidade é a pratica de medir,
divulgar e prestar contas para stakeholders internos e externos do
desempenho organizacional visando ao desenvolvimento sustentavel.
“Relatorio de sustentabilidade” é um termo amplo considerado sinbnimo
de outros relatérios cujo objetivo é descrever os impactos econémicos,
ambientais e sociais (tripple bottom line) de uma organizagdo, como o
relatdrio de responsabilidade social empresarial, o balanco social etc.][...]
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[..]. Um relatério de sustentabilidade baseado nas Diretrizes da GRI
divulga os resultados obtidos dentro do periodo relatado, no contexto dos
compromissos, da estratégia e da forma de gestdo da organizacdo (GRI,
2006, p. 4).

No Brasil, onde se estima que cerca de 300 empresas publiquem balangos
socioambientais, 50 aderiram ao GRI (boa parte delas adota o modelo do Instituto
Brasileiro de Andlises Sociais e Economicas, Ibase, mais simples que o GRI). Em 2002,
eram apenas quatro empresas. O que explica a crescente popularidade do modelo ¢ o fato
de que, ao estabelecer um padrio Unico, ele permite que os relatérios sejam comparados,
assim como acontece ha muito tempo com os balangos financeiros. Essa comparagdo acaba
trazendo resultados praticos para as empresas.

Dentro destes aspectos de Qualidade de Vida no Trabalho versus Sustentabilidade
elaboramos o seguinte problema a ser pesquisado neste projeto:

v' Os empregados em empresas que publicam Balango GRI tém uma

percepcao de sua Qualidade de Vida no Trabalho?

A problematica ¢ a abordagem ou a perspectiva teorica que decidimos adotar para
tratarmos o problema formulado pela pergunta de partida (QUIVY & CAMPENHOUDT —

1998).
Para responder ao problema de pesquisa foram formuladas duas hipdteses:

1. Existe uma relagdo direta entre publicagdo de Balanco GRI e a Qualidade de
Vida no Trabalho.
2. O tema Qualidade de Vida no Trabalho nao esta relacionado com

Sustentabilidade

Hipoteses sao predigdes sobre o que acontecera em condig¢des especificadas, muitas

vezes da forma se — entdo (BABBIE, 1999). Hipdtese ¢ a antecipacdo da resposta ao
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problema (VERGARA 2007) ¢ uma preposi¢ao explicativa provisoria de relagdes entre
fendmenos, a ser comprovada ou infirmada pela experimentacdo e se confirmada,

transforma-se na lei (SEVERINO, 2000).

A hipétese desempenha papel primordial para a generalizacdo dos fatos obtidos
pela experimentacdo. Naturalmente esta sujeita a verificacao e, se ndo a suporta, deve ser
abandonada sem relutancia. Quivy & Campenhoudt (1998) defendem que a hipotese
traduz, por definicao, o espirito de descoberta que caracteriza qualquer trabalho cientifico e
que a organizacdo de uma investigagdo em torno de hipdteses de trabalho constitui a

melhor forma de conduzi-la com ordem e rigor.

A hipdtese deve ser formulada de maneira declarativa, descrever um
relacionamento entre uma ou duas variaveis, deve ser testavel, ser operacional no sentido
de que ndo deve haver ambiguidade nas varidveis ou relacionamentos propostos e deve
refletir uma preocupagdo com um problema, baseada em algum conhecimento, pesquisa
anterior ou necessidades identificadas. “Em geral o termo hipdtese estd associado a
investigagdes mais na linha positivista ou neopositivista; nessa situagdo implica testagem

quase sempre de relacdes, via procedimentos estatisticos” (VERGARA 2007: p.28).

O Objetivo desta pesquisa ¢ analisar a situacdo da qualidade de vida no trabalho nas
empresas que publicam balanco GRI, para verificar se qualidade de vida no trabalho esta
dentro do “triple botton line” da sustentabilidade e analisar a satisfacdo dos trabalhadores

destas empresas quanto aos principais fatores que interferem em sua qualidade de vida.
Especificamente o estudo pretende avaliar:

v A satisfagdo no trabalho dos empregados de empresas que publicam balango GRI;

v' A relagdo entre qualidade de vida no trabalho e sustentabilidade;
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v" Os principais indicadores da qualidade de vida no trabalho nas empresas que
publicam balango GRI.

A justificativa da pesquisa reside no fato do balanco GRI, sendo um relatorio das
praticas de sustentabilidade de uma organizagao, que presta contas para seus Stakeholders
internos e externos do desempenho organizacional, no ambito econdmico, ambiental e
social (triplo bottom line), deve demonstrar também as agdes que a organizagdo pratica
para oferecer uma melhor qualidade de vida no trabalho para seus empregados.

A metodologia utilizada constitui-se em um estudo de casos de 6 empresas,
relacionadas entre as 150 melhores empresas para se trabalhar publicado pela revista
Exame no ano de 2011, analisando a relagdo de seus indicadores de QVT com os
indicadores de Balancos GRI dessas empresas.

Pesquisar se a qualidade de vida no trabalho esta inserida nas dimensdes da
sustentabilidade ¢ importante para solidificar a congruéncia dos dois temas.

Para fundamentar a pesquisa o trabalho estd dividido em dois capitulos de
referenciais tedricos que serviram de base para o estudo. O Capitulo 1 apresenta a
Qualidade de Vida no Trabalho, trazendo uma revisdo historica do movimento pela QVT,
desde sua origem até os dias atuais, apresentando os conceitos dos principais autores. O
Capitulo 2 aborda a Sustentabilidade nas Organizagdes, sua origem e evolugdo, suas
dimensodes e indicadores e procura contextualizar a Qualidade de Vida no Trabalho dentro
da Sustentabilidade. Como complemento do trabalho tem, ainda, o Capitulo 3 que ¢ a
apresentacdo e analise dos dados coletados, as Considera¢des Finais e as Referéncias

Bibliograficas.
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CAPITULO 1

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1.1. Conceito de Qualidade de Vida (QV)

Antes de abordar a qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢é preciso entender o que
Qualidade de Vida.

A QV tem sido estudada e pesquisada por diversas disciplinas, como a Medicina,
Psicologia, Economia, Ciéncias Ambientais, Sociologia e Engenharia (COSTANZA et. al.,
2007). Desta forma, varias defini¢des sao encontradas na literatura, como a de Zapf (2000)
na qual afirma que QV compreende igualmente o bem-estar individual e a da sociedade.
Para Schmidt (2004) a nog¢do de QV ¢é eminentemente humana. A qualidade de vida
comeca pela propria pessoa, fazendo parte de sua filosofia de vida, do seu estilo de viver e
de sua forma de pensar (FELIPPE, 2007).

A preocupagdo com o conceito de "qualidade de vida" refere-se a um movimento
dentro das ciéncias humanas e biologicas no sentido de valorizar parametros mais amplos
que o controle de sintomas, a diminui¢do da mortalidade ou o aumento da expectativa de
vida.

Para Diener (1995), ela se refere a um construto multidimensional, definida como o
grau nos quais os valores e as necessidades importantes das pessoas sejam atendidos.
Corroborando com este autor, Vries e Petersen (2009) ressaltam que a QV ¢ inerente ao
que as pessoas valorizam.

Quando se fala em QV, cada individuo constr6i um conceito diferente, do ponto de
vista de sua percepg¢ao, pois alguns aspectos que sdo importantes para umas, podem nao ser
tdo relevantes para outras. Esse fato ¢ confirmado por Mendes e Leite (2004), que citam

que o conceito de QV ¢ extremamente abrangente, variando de individuo para individuo,
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sendo que o conceito depende dos objetivos, das perspectivas e dos projetos de vida de
cada um. Essa multiplicidade conceitual da QV ¢ explicada por Barros (1999), que cita que
a expressao QV ndo se resume apenas a um significado restrito, mas sim a todos os
aspectos capazes de aumentar a QV, a satde, o bem-estar, a autoestima ¢ o grau de
satisfagao.

Consensualmente, os estudiosos identificam dois aspectos relevantes do conceito de
qualidade de vida: subjetividade e multidimensionalidade (SEIDL e ZANNON, 2004). No
que concerne a subjetividade, trata-se de considerar a percepcdo da pessoa sobre o seu
estado de saude e sobre os aspectos ndo médicos do seu contexto de vida. O consenso
quanto a multidimensionalidade refere-se ao reconhecimento de que o construto ¢
composto por diferentes dimensoes.

Um novo termo, qualidade de vida relacionada a satde, de variada aplicacdo e
significado impreciso, tem sido utilizada pelos pesquisadores dessa area. Dentro desta
discussdo, surge uma dificuldade de entendimento: seria a qualidade de vida um dominio
ou dimensdo da saude, ou saude seria uma dimensdo ou dominio de qualidade de vida?
Estas duvidas estdo presentes inclusive em trabalhos de ensaios clinicos, e, em grande
nimero de artigos da literatura médica, ndo se encontra uma clarificacdo do conceito e a
definicdo do tema, ndo ficando claro sobre o que os autores estdo considerando como
qualidade de vida, o que seria muito importante e necessario nas investigacoes cientificas,
inclusive para fins de comparagdo. Apesar das dificuldades conceituais, parece claro que
qualidade de vida ¢ eminentemente interdisciplinar, sendo necessaria a contribuicdo de
diferentes areas do conhecimento para o aprimoramento metodologico e conceitual.

No entanto, a subjetividade ndo seria pura e total, pois existem determinadas
condi¢des (componente objetivo) presentes no meio e na vida das pessoas que influenciam

sua percepcao, ou subjetividade, de qualidade de vida. Quanto a relatividade da nogdo de
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qualidade de vida, pode-se descrevé-la sob trés referéncias. A histoérica, na qual em um
determinado tempo de uma sociedade, existe um parametro de qualidade de vida, que pode
ser diferente de outra época, da mesma sociedade. A cultural, na qual os valores e
necessidades sdo diferentes nos diferentes povos. E padrdes de bem-estar estratificados
entre as classes sociais, com desigualdades muito fortes, onde a ideia de qualidade de vida
relaciona-se ao bem-estar das camadas superiores.

Duas tendéncias quanto a conceituagdo do termo na area de satide sdo identificadas:
qualidade de vida como um conceito mais genérico, ¢ qualidade de vida relacionada a
saude. No primeiro caso, QV apresenta uma acep¢do mais ampla, aparentemente
influenciada por estudos sociologicos, sem fazer referéncia a disfuncdes ou agravos. Ilustra
com exceléncia essa conceituacdo a que foi adotada pela Organizagdo Mundial da Satde
(OMS), em seu estudo multicéntrico que teve por objetivo principal elaborar um
instrumento que avaliasse a QV em uma perspectiva internacional e transcultural.

O termo qualidade de vida relacionada a satide ¢ muito frequente na literatura e tem
sido usado com objetivos semelhantes & conceituagdo mais geral. No entanto, parece
implicar os aspectos mais diretamente associados as enfermidades ou as intervencdes em
satide. Como ndo ha um consenso sobre a defini¢do de qualidade de vida, o primeiro passo
para o desenvolvimento do instrumento World Health Organization Quality of Life
(WHOQOL) foi a busca da defini¢do do conceito. Assim, a OMS reuniu especialistas de
varias partes do mundo, que definiram qualidade de vida como a percep¢ao do individuo
de sua posi¢ao na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em
relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupacdes (The WHOQOL Group,
1998). E um conceito amplo que abrange a complexidade do construto e inter-relaciona o
meio ambiente com aspectos fisicos, psicoldgicos, nivel de independéncia, relagdes sociais

e crengas pessoais. A definicdo do Grupo WHOQOL reflete a natureza subjetiva da
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avaliacdo que estd imersa no contexto cultural, social e de meio ambiente. O que estd em
questdo ndo ¢ a natureza objetiva do meio ambiente, do estado funcional ou do estado
psicologico, ou ainda como o profissional de satide ou um familiar avalia essas dimensdes:
¢ a percepcao do respondente/paciente que esta sendo avaliada.

Sob o ponto de vista da satide, Dreher (2003) mostra que a QV pode ser dividida em
seis dimensoes: fisica, emocional, social, profissional, intelectual e espiritual. Minayo (2000),
por sua vez, entende que QV € uma nogao eminentemente humana, que mantém relagdo com o
grau de satisfagdo do individuo, em relagcdo com a vida familiar, amorosa, social, ambiental e
existencial abrangendo os conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividades
em determinada época, local e situacao.

O WHOQOL-GROUP da OMS elaborou um instrumento para avaliacao da QV
denominado WHOQOL-100, com uma estrutura basecada em 06 dominios, conforme

demonstrado no quadro 01 abaixo:
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DOMINIO FACETAS

. Dor e desconforto

. Energia e fadiga

. Sono e repouso

. Sentimentos positivos

. Pensar, aprender, memoria e concentragdo

. Autoestima

. Imagem corporal e aparéncia

. Sentimentos negativos

. . Mobilidade

HI-NIVEL DE 10. Atividades da vida cotidiana

INDEPENDENCIA 11. Dependéncia de medicagdo ou de tratamentos
12. Capacidade de trabalho

I - DOMINIO FiSICO

11 - DOMINIO PSICOLOGICO

03N N KW —

NeJ

i x 13. RelagGes pessoais
IV - RELAGOES SOCIAIS 14. Suporte (Apoio) social

15. Atividade sexual
16. Seguranga fisica e protecdo
17. Ambiente no lar
18. Recursos financeiros
19. Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e
qualidade
20. Oportunidades de adquirir novas informagdes e
habilidades
21. Oportunidades de e participagdo em
recreacdo/lazer
22. Ambiente fisico: (polui¢do/ruido/transito/clima)
23. Transporte
VI - ASPECTOS ESPIRITUAIS/ 24. Espiritualidade/religido/crengas pessoais
RELIGIAO/CRENCAS PESSOAIS

Quadro 01- Dominios e facetas do Instrumento WHOQOL-100.

Fonte: Adaptado de FAMED-UFRGS (2009)

V - AMBIENTE

Do ponto de vista das pessoas, a qualidade de vida ¢ a percepcao de bem-estar, a
partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e expectativa de vida
(FRANCA, 2007). Podemos dizer que qualidade de vida, além de ser a percepgao
individual sobre a vida de cada um, ¢ o sistema de valores pelo qual o individuo se rege,
mas também o desenvolvimento social, no trabalho, com a familia, assim como o
desenvolvimento econdmico e o desenvolvimento humano, sendo que a qualidade de vida
¢ um processo que estd em constante mudanga, assim como a evolucdo técnico-cientifica,
que acompanha as necessidades individuais. E importante referir que a reflexdo sobre a

qualidade de vida como a busca por instrumentos que a possam avaliar ¢ cada vez mais
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importante no sentido em que traduz uma preocupacao pelo bem-estar humano e pela sua

dignificagdo, indispensavel a promogao da satde.

1.2. Evolucao historica

O termo qualidade de vida foi utilizado pela primeira vez em 1920 por Pigou, em
um livro sobre economia e bem-estar. Ele discutiu o suporte governamental para pessoas
de classes sociais menos favorecidas e o impacto sobre suas vidas € sobre o or¢gamento do
Estado. Apos a Segunda Guerra Mundial, o termo passou a ser muito utilizado, com a
noc¢ao de sucesso associada a melhoria do padrao de vida, principalmente relacionado com

a obtencdo de bens materiais, como casa propria, carro, salario, e bens adquiridos.

13

Em 1964 Lyndon Johnson, entdo presidente dos Estados Unidos, declarou: “os
objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles s6 podem ser

medidos através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas’.

O termo qualidade de vida foi, entdo, usado para criticar politicas, nas quais o
objetivo era o crescimento econdmico sem limites. O conceito foi, a seguir, ampliado, a
fim de medir o quanto uma sociedade havia se desenvolvido economicamente. O interesse
em conceitos como "padrdo de vida" e "qualidade de vida" foi inicialmente partilhado por

cientistas sociais, filésofos e politicos.

Com o passar dos anos, o conceito se ampliou, significando, além do crescimento
econdmico, o desenvolvimento social, como educacdo, saude, lazer, etc. Ultimamente,
tem-se valorizado fatores como satisfacdo, qualidade dos relacionamentos, realizacao
pessoal, percepcdo de bem-estar, possibilidades de acesso a eventos culturais,
oportunidades de lazer, entre outros, como a felicidade, solidariedade e liberdade. Assim,

ha uma crescente mudanga dos enfoques quando se fala em qualidade de vida, com a
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inten¢do de, cada vez mais, dar vida aos anos, e considerar, além dos aspectos objetivos,

também os aspectos subjetivos do tema.

No Brasil o tema Qualidade de Vida ¢ estudado pela Associagao Brasileira de
Qualidade de Vida (ABQV) que tem como objetivo estimular acdes e programas de
qualidade de vida nas empresas, além do mais desde 1996 foi criado o Prémio Nacional de
Qualidade de Vida (PNQV) para estimular a melhoria de qualidade de vida dos

colaboradores.

Taxinomia Caracteristicas e implicagoes das defini¢Ges

| — Definigéo global Primeiras defini¢des que aparecem na literatura. Predominam até
meados da década de 80. Muito gerais, ndo abordam possiveis
dimensoes do construto. Ndo hé& operacionalizacdo do conceito.
Tendem a centrar-se apenas em avaliacdo de satisfagdo/insatisfagdo
com a vida.

Il — Definigho com Definigdes baseadas em componentes surgem nos anos 80. Inicia-se

base em componentes o fracionamento do conceito global em varios componentes ou
dimensdes. Iniciam-se a priorizacdo de estudos empiricos ¢ a
operacionalizagdo do conceito.

11 - Definicdo Defini¢des valorizam componentes especificos, em geral voltados

focalizada para habilidades funcionais ou de satde. Aparecem em trabalhados
que usam a expressio qualidade de vida relacionada a satde. Enfase
em aspectos empiricos e operacionais. Desenvolvem-se
instrumentos diversos de avaliagdo da qualidade de vida para
pessoas acometidas por diferentes agravos.

v - Definicdo Defini¢des incorporam aspectos dos Tipos II e III: favorecem

combinada aspectos do conceito em termos globais e abrangem diversas
dimensdes que compdem o construto. Enfase em aspectos empiricos
e operacionais. Desenvolvem-se instrumentos de avaliagdo global e
fatorial.

Quadro 02 - Taxonomia das defini¢fes de qualidade de vida
Farquha (1995) apud Seidl & Zannon (2004)
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1.3. A importancia do ser humano no trabalho

O sentido do trabalho ja passou por muitas fases desde os cagadores pré-historicos
até chegar aos operarios que formam a mao-de-obra das organizacdes atuais. Durante esse
tempo o trabalho sempre foi parte integrante da vivéncia diaria do homem, mas foi a partir
da Revolucao Industrial, em 1776, que o sentido do trabalho e a vida em sociedade foram

claramente modificados.

Como meio de se manter, o trabalho ¢ também o elemento mais importante da
producao social. Toda cultura que a humanidade adquiriu, todo o desenvolvimento da
medicina e todas as conquistas do homem sao resultados de trabalho. Todo trabalho exige
certa quantidade de energia fisica e psiquica, que, nesse processo, ¢ chamado de for¢a do

trabalho. O trabalho ¢, assim, o resultado que se pode medir da for¢a de trabalho.

Trabalho tem sua origem etimologica no latim tripaliare e tem como significado
principal o sofrimento, fazer algo ou esforgar-se para alcancar alguma (SANTOS, 1999).
Trabalho ¢ qualquer atividade humana exercida com certa regularidade e em troca de

remuneragdo, capaz de prover beneficios a pessoas e organizagdes (OLIVEIRA, 1999).

Durante muitos anos, o trabalho servia para a manutengao e a reproducdo biologica
do ser humano e se desempenhou sob a forma de coleta, de trabalho extrativo, quando veio
surgir, mais tarde, a pesca, a caga e o pastoreio. Com a agricultura, veio a ideia de que se
produzindo um excedente do que se poderia utilizar, seria possivel escravizar pessoas. No
mundo grego e romano, so ao trabalho de dire¢do das atividades agricolas se reconhecia
dignidade e importancia social, totalmente negada ao comércio, artesanato e atividades
manuais.

Até a Revolucao Industrial as empresas se preocupavam apenas com a produgdo, ou
seja, os esforcos eram apenas em proporcionar uma maior quantidade produzida e a melhorar

os meios de produgdo para aumentar a participagdo no mercado. O ser humano era apenas um
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mero coadjuvante no processo produtivo, as condi¢des precarias de trabalho, as longas
jornadas diarias assim como a exploragdo de trabalho infantil eram ignorados, o tratamento
desumano e os frequentes acidentes faziam parte da vida dos trabalhadores e eram vistos com

naturalidade por quem trabalhava.

A Revolugdo Industrial trouxe o surgimento de fabricas, a construgdo de estradas de
ferro, a inven¢do da maquina a vapor e, com o passar do tempo, as industrias sentiram a
necessidade de aumentar a produtividade. Como aumentar a capacidade produtiva e ndo se
preocupar com a forca de trabalho? Mediante esta questdo, tornou-se impossivel ignorar a
presenga do homem nas linhas de producao, assim como a necessidade de se encontrar formas

e métodos para se produzir mais.

No final do século XVIII surgiram os primeiros movimentos contra as mas condi¢des
de trabalho oferecidas pelos patrdes. Os primeiros estudos voltados para diminuir os esforgos e
melhorar a capacidade produtiva foram desenvolvidos por Frederick Taylor no final do século
XIX, com o surgimento da administragao cientifica, que visava o estudo da melhor forma de se
executar um trabalho. Os estudos desenvolvidos por Taylor contribuiram para que as

organizagdes obtivessem um aumento na produtividade.

Estes estudos tiveram como consequéncia a divisdo de tarefas e a especializagdo dos
trabalhadores, esta forma de trabalho eliminava esforcos desnecessarios. O operario trabalharia
mais e se cansaria menos, mas as longas jornadas de trabalho e os abusos por parte dos patroes,

ainda continuava assolando a classe trabalhadora.

Segundo Maximiano (2000), os primeiros estudos sobre a relagdo do desempenho
humano com o ambiente de trabalho foram feitos pelo psicélogo Elton Mayo entre as décadas

de 1920 a 1940.

Esses estudos foram feitos com um grupo de mocas de uma industria localizada na

cidade de Chicago nos Estados Unidos, e ficou conhecido como a experiéncia de Hawtorne.
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A pesquisa desenvolvida por Mayo se baseou na observacdo de um grupo de operarias,
que foram analisadas em ambientes separados da linha de producdo ao qual estavam
familiarizadas. Ao fim da experiéncia pode-se verificar que a produgdo teve um acréscimo, e
observou-se que a satisfagdo das operarias tornou-se evidente e revelou ainda que as condigdes
de ambiente, tratamento igualitario, geréncia mais proxima, respeito, valorizagao do trabalho,
entre outros, foram fatores que serviram de estimulos para as funciondrias, e desta maneira

abriu caminho para outros estudos sobre a qualidade de vida nas organizagdes.

A partir destes estudos houve uma alteracdo na mentalidade primitiva das organizagdes
sobre a exploracdo do trabalho humano em suas linhas de produgdo. Assim, ter a forca de
trabalho atrelada aos valores da empresa, tornou-se vital a competitividade das organizagdes.
Pois, a sobrevivéncia, permanéncia e espago no mercado dependem cada vez mais do

envolvimento das pessoas em prol dos objetivos da organizagao.
Robbins (2007: p.15) diz:

Os executivos contemporaneos sabem que qualquer esforco para a
melhoria de qualidade e produtividade deve incluir os funcionarios.
Estes ndo apenas serdo a principal for¢a na execu¢do das mudancas

como também participardo, cada vez mais, do planejamento delas.
Segundo Costa (2002), o fator humano no ambiente de trabalho tem sido tema de
pesquisas cientificas, notadamente na area de administragdo, mas os estudos de Taylor
deixaram um forte legado de mecanizagdo do trabalho do homem nas industrias

contemporaneas. Os modelos tradicionais de administragdo e producao foram substituidos em

algumas organizacdes, por modelos participativos.

Segundo Maximiano (2000), administracdo participativa ¢ uma filosofia ou doutrina
que valoriza a participacdo das pessoas nos processo de tomar decisdes sobre diversos aspectos

da administragdo das organizagoes.
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Com base nessa filosofia, o trabalhador passou de mero coadjuvante a protagonista no
processo de administragdo e producdo das organizacdes. Cada vez um numero maior de
organizagdes passa a valorizar o ser humano e reconhecer que o fator humano ¢ o ativo mais

valioso que possuem.

Como meio de se manter, o trabalho ¢ também o elemento mais importante da
producao social. Todo trabalho exige certa quantidade de energia fisica e psiquica, que, nesse
processo, ¢ chamado de forga do trabalho. O trabalho €, assim, o resultado que se pode medir

da forca de trabalho.

Os alicerces da produgao social deslocaram-se da agricultura para a industria quando o
comércio se sobrepds ao trabalho agricola e ampliou suas atividades. Na revolugdo industrial,
que teve inicio no século XVIII, as fabricas juntaram, num s6 espago, trabalhadores e os novos
meios de producdo, as maquinas. O modo de producdo social da época industrial aumentou a
especializacdo das tarefas e a divisdo do trabalho, contribuindo para o afastamento das pessoas

do conteudo de suas proprias atividades.

Com o advento da sociedade pos-capitalista, que ¢ a sociedade do conhecimento, a
nova riqueza produzida nas organizagdes do conhecimento advém dos subutilizados ativos
intangiveis, o capital humano e o capital estrutural interno e externo (PILATTI,
BEJARANO, 2005). As pessoas transformaram-se nos unicos verdadeiros agentes. Com a
mudanga para o paradigma do conhecimento tornou-se necessario um enfoque diferenciado
do capital humano: as pessoas deixaram de ser geradoras de custos ou recursos para se

tornarem geradoras de receita.

I3

Na atualidade, ainda ¢ impossivel afirmar que desapareceram as situagdes de

escravidao ou de exploragao do trabalho, at¢ mesmo nos paises de economia avangada.
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As teorias administrativas centradas nas pessoas tornaram-se a base dos estudos de
Qualidade de Vida no Trabalho. Com a contribuicdo de todas essas teorias, surge o tema

“Qualidade de Vida no Trabalho — QVT”.

1.4. O conceito de QVT

O conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como o0s
aspectos psicoldgicos do local de trabalho, tais como motivacao, satisfacdo, condi¢des de
trabalho, estilos de liderancga, entre outros. Relacionados a estes aspectos, a lista de fatores

que se constituem em pontos positivos e negativos do trabalho ¢ bem ampla.

Em funcdo da diversidade de conceituacdes para QVT, Fernandes (1996) chama a
atencao para a necessidade de aprofundar a revisao da literatura do tema, porque nao se
pode trabalhar com algo que ndo se sabe exatamente o que €. Um dos principais expoentes
no estudo da questdo, Walton (1973), articula a conceituacdo que segue: “a ideia de QVT ¢
calcada em humanizagdo do trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o
entendimento de necessidades e aspiragdes do individuo, através da reestruturacdo do
desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formagao de

equipes de trabalho com maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional”.

Walton (1973) afirma que o conceito de QVT envolve legislagdo trabalhista,
seguranca no trabalho, oportunidades iguais de emprego, planos de enriquecimento de
cargos e a relagdo positiva, proposta por psicologos, entre moral e produtividade.

A QVT abarca todos estes valores e ideias, surgidos desde o comeco do século
passado, para melhorar as condi¢des de trabalho e, do seu ponto de vista, deve ir além,
enfatizando, também, necessidades e aspiragdes humanas, tais como desejo por um

empregador socialmente responsavel. As demandas de qualidade de vida ndo sao
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aleatorias, elas pressupdem necessidades a serem atendidas, no sentido de preservacao
pessoal e da sobrevivéncia da espécie (FRANCA, 2006). Fernandes (1996) afirma, ainda,
que faz parte da QVT a preocupacdo com valores humanisticos e ambientais, esquecidos
pela sociedade industrializada em favor de inovagdes tecnologicas, produtividade e

crescimento econdmico.

O conceito de qualidade de vida no trabalho para Davis e Newstrom (1992),
significa os pontos favoraveis e desfavordveis de um ambiente de trabalho para as pessoas
e a proposta basica da QVT ¢ desenvolver um ambiente de trabalho que seja bom para os

trabalhadores e propicie a organizacdo atingir seus resultados.

Hackman e Suttle (1977), por sua vez, definiram QVT como “o grau com que os
membros de uma organizacdo sdo capazes de satisfazer necessidades pessoais importantes
através de sua vivéncia nessa organizacdo”. Enfatizando apenas o atendimento das
necessidades humanas, os autores apresentam uma definicdo bastante limitada do conceito
de QVT, ja que esta ndo se preocupa apenas com os trabalhadores; mas, também, com a
organizagao e a sociedade.

Westley (1979) e Davis (1981) apresentam conceitos bastante amplos e genéricos
de QVT. Para Westley, os programas de QVT envolvem esforgos voltados para a
humanizagdo do trabalho, buscando solucionar problemas gerados pela propria natureza
das organizacdes produtivas.

Segundo Davis,
“QVT refere-se as condicOes favoraveis ou desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para as pessoas. O objetivo béasico é
desenvolver cargos que sejam téo excelentes para as pessoas como
para a produgdo.” (DAVIS, 1981, p. 286).

Para Nadler e Lawler (1983) a qualidade de vida abrange a maneira de pensar a

respeito das pessoas e também do trabalho e das organizagdes. O que distingue os
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programas de QVT, segundo eles, ¢ a preocupagao com os efeitos do trabalho sobre as
pessoas e a efetividade da organizacdo, com a participacao dos trabalhadores na resolucao
de problemas e tomada de decisdes organizacionais. Destaca-se, como particularmente
interessante, a definicao desses autores, que englobaram, num conceito abrangente preciso,
os preceitos basicos da QVT: a filosofia humanista e a abordagem sdcio técnica.

Huse e Cummings, em 1985 (apud Kilimnik et. al., 1994), também definiram QVT
de forma bastante parecida com a de Nadler e Lawler. Segundo eles, QVT ¢ uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, destacando-se a preocupacao
com o bem-estar do trabalhador, com a eficdcia organizacional e a participacdo dos
trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho. Outra conceituacdo de QVT, que
também enfatiza a maior participacdo das pessoas, foi dada por Bergeron, Petit ¢ Bélanger
(1984) que definem QVT em duas dimensdes: a reestruturagdo dos empregos, ou a
distribui¢do de cargos individuais de trabalho; e o estabelecimento de grupos de trabalho
semiautdnomos, ou a distribui¢do de cargos de trabalho de grupo, o que implica certo grau
de participagdo das pessoas na administracao.

Um dos mais conceituados autores da area administrativa também apresentou a sua
visdo sobre qualidade de vida no trabalho, Drucker (1994) definiu QVT como a avaliacao
qualitativa da qualidade relativa das condi¢des de vida, incluindo atengdo ao barulho,
agentes externos, estética, entre outros. O autor relacionou a QVT com a responsabilidade
social das empresas.

Fernandes, uma das mais reconhecidas pesquisadoras da area, no Brasil, conceitua
QVT como “a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socios
psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-
estar do trabalhador e na produtividade das empresas” (FERNANDES, 1996, p. 45-46).

Para ela a preocupagao com QVT surge com o aumento da competitividade entre as
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empresas, em fun¢do de maior abertura para a importagdo de produtos estrangeiros e na
esteira dos programas de qualidade total.

A autora, alinhada com os preceitos da Escola Contingencial, ressalta que este
modelo de gestdo de recursos humanos depende da realidade de cada empresa e do
ambiente no qual estd inserido. Também salienta que o conjunto das condigdes fisicas,
sociologicas, psicoldgicas e tecnoldgicas do ambiente de trabalho ¢ que ird determinar o
grau de satisfacdo e, consequentemente, o desempenho do empregado.

Mendes e Leite (2004), autores mais contemporaneos, tém conceituado a QVT
relacionando-a com a qualidade de vida fora da empresa, ao afirmarem que a qualidade de
vida esta relacionada diretamente ao trabalho, mas sem estar isolada da vida do individuo
fora da empresa. A QVT representa uma relacao entre a QV do individuo dentro e fora do
ambiente profissional.

Conforme se pdde observar nessa breve revisao de alguns conceitos de QVT, cada
autor a define de acordo com os valores que lhe parecem mais importantes, porém, para a
maioria deles, QVT refere-se a esforcos para humanizar o trabalho, buscando a melhoria
da eficacia organizacional, através da participagdo de todos os colaboradores nas decisoes,
de condicdes favoraveis de trabalho e da reformulagdo dos cargos, tornando-os mais
produtivos para a empresa e mais satisfatorios para os trabalhadores. (FERNANDES,

1996).

1.5. A origem e evolucéo do conceito de QVT

O termo “Qualidade de Vida no Trabalho” comegou a ser utilizado nos anos 50 por
Eric Trist e seus colaboradores do Tavistock Institute. Eles desenvolveram uma abordagem
sociotécnica da organizacao do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a

organizagdo, com base na andlise e na reestruturacdo da tarefa, buscando melhorar a
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produtividade, reduzir os conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa
(FERNANDES, 1996).

A nocao de séciotécnica ¢ de um sistema aberto, em constante interagdo com o
ambiente, formado por dois subsistemas inter-relacionados: o técnico e o social. O
primeiro determina a eficiéncia potencial da organizagdo, englobando instalagdes fisicas,
equipamentos, tarefas e tecnologia; o segundo, o social, engloba pessoas, valores, cultura
organizacional e relagdes no ambiente de trabalho, sendo responséavel pela transformagao
da eficiéncia potencial em real. No entanto somente na década de 60 ¢ que o movimento
tomou impulso, a partir da conscientizagdo da importancia de se buscarem melhores
formas de organizar o trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos
sobre o trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral. A primeira fase do movimento
estendeu-se até¢ 1974, quando decaiu o interesse pela QVT em fungdo da preocupagdo com
questdes econdmicas, como a crise energética e a crescente inflacdo. A necessidade de
sobrevivéncia das empresas fez com que os interesses dos funcionarios passassem a ter
uma importancia secundaria.

A partir de 1979 ressurgiu a preocupacdo com a QVT, devido principalmente, a
perda de competitividade das industrias norte-americanas em face das suas concorrentes
japonesas. Esta perda de competitividade levou a investigacdo dos estilos gerenciais
praticados em outros paises € a relacionar os programas de produtividade aos esforcos com
a melhoria da QVT.

O movimento pela QVT emerge, entdo, com o objetivo de buscar o equilibrio entre
o individuo e a organizagdo, através da interagdo entre exigéncias e necessidades da
tecnologia e do trabalhador, de modo que os cargos adaptem-se tanto aos individuos
quanto a tecnologia da organizacdo (VIEIRA, 1993 e 1995). Existia uma tentativa de

integrar os interesses dos empregados e empregadores através de praticas gerenciais
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capazes de reduzir os conflitos. Outra tentativa era a de tentar maior motivagdo nos
empregados, embasando suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagdes

Humanas, como Maslow, Herzberg e outros.

A grande contribuicdo de Maslow, para as organizacdes € para o movimento de
QVT, foi alertar os gestores para o fato de que as necessidades humanas nao sao apenas de
ordem econOmica; mas, também, sociais e psicologicas. Assim, ndo sao apenas as
condigdes de trabalho e a remuneracdo que influenciam na qualidade de vida dos
trabalhadores, mas aspectos muito mais profundos, como aceitagdo no grupo, orgulho,
identificacdo com seu trabalho, autoestima e auto realiza¢do sdo itens importantes para a

satisfacao do trabalhador.

As teorias de Herzberg e Maslow complementam-se na medida em que, enquanto
Maslow refere-se as necessidades humanas, Herzberg trata dos objetivos que satisfazem
essas necessidades. Os fatores higiénicos relacionam-se as necessidades de nivel mais
baixo, hierarquizadas por Maslow; os motivadores, por outro lado, referem se as

necessidades de auto realizagdo e algumas necessidades de estima.

NECESSIDADES HUMANAS

Maslow / Herzberg

MOTIVADORES
(MAXIMIZACAD DAS
HABILIDADES E DO
POTENCIAL)
ESTIMA

FATORES
DE
MANUTENCAO

................................ SDC]‘AL e e e i e

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Figura 02 — Hierarquia das necessidades de Maslow x Teoria dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Maslow (1985) apud Junior, Dario Roberto dos Reis (2008)
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No Brasil a preocupagdo com QVT surge mais tardiamente, também em fungao da
preocupacao com a competitividade das empresas, em contexto de maior abertura para a
importagdo de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de qualidade total
(Fernandes, 1996). Embora a tematica da qualidade de vida no trabalho tenha recebido
consideravel atencdo nestas duas ultimas décadas, ainda existe alguma incerteza com

relacdo ao sentido exato do termo.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como uma variavel Reagdo do individuo. Era investigado como
(1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para
o individuo.
2 — QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado
(1969 a 1974) organizacional; mas, a0 mesmo tempo, tendia
a trazer melhorias tanto ao empregado como a
dire¢do.
3 - QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou
(1972 a 1975) técnicas para melhorar o ambiente de trabalho

e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindénimo de
grupos auténomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracdo social e técnica.

4 - QVT como um movimento Declaragao ideologica sobre a natureza do

(1975 a 1980) trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos administragdo
participativa e democracia industrial eram
frequentemente  ditos como ideias do
movimento de QVT.

5- QVT como tudo Como panaceia contra a competigdo

(1979 a 1982) estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

6 - QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de apenas
um modismo passageiro.

Quadro 03 — Evolucéo do Conceito de QVT
Fonte: Nadler e Lawler, apud Fernandes, 1996, p. 42.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido

uma preocupac¢do do homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros
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contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao trabalhador

na execucao de sua tarefa”.

A qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da qualidade de vida
no trabalho, pois das praticas anunciadas pelo sistema de controle da qualidade total, t€ém-se
algumas que devem ser destacadas para melhor andlise da influéncia, tais como: maior
participagdo dos funcionarios nos processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminagao
da separagdo entre planejamento e execugdo, promovida principalmente pelos sistemas
tayloristas e fordistas; descentralizacdo das decisdes; redugdo de niveis hierdrquicos;
supervisao democratica; ambiente fisico seguro e confortavel; além de condi¢cdes de trabalho
capazes de gerar satisfagdo; oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. Como se
podem ver, estas praticas representam um esfor¢o para a melhoria das condigdes de trabalho,
ou seja, existe um movimento pela melhoria da qualidade de vida no trabalho na filosofia do

controle da qualidade total.
1.6. O conceito de QVT e sua abrangéncia

“A QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que ¢ o chamado enfoque
biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina
psicossomatica, que propde a visdo integrada, ou holistica, do ser humano” MAXIMIANO

(2000, p.498).

Vasconcelos (2001), apud Franca (2003) afirma que “A construg¢do da qualidade de
vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como

um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial”.

Para Davis e Newstrom (1992), a proposta de QVT ¢ desenvolver um ambiente de
trabalho que seja tdo bom para as pessoas como para saide econdomica da organizagao.
Para tanto, ¢ necessario que haja um enriquecimento no trabalho, de forma a deixa-lo mais

desafiador.
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A qualidade de vida no ambiente de trabalho nao se limita apenas prevenir
acidentes de trabalho; tem que abranger todas as esferas da organizagdo. Envolve tanto os
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicologicos do local de trabalho

(CHIAVENATO, 2010).

Para isso, deve ser desenvolvido um estudo criterioso para apurar as causas de
insatisfacdo dos funcionarios, tanto a vida familiar como a vida social devem ser
consideradas, tendo em vista que as mesmas se refletem no ambiente de trabalho, afetando

a qualidade da produc¢ao e o desempenho em suas fungoes.

A qualidade de vida no trabalho esta ligada & motivagao dos funcionarios, para isso
¢ necessario criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com o superior
hierarquico, com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, e estar confiantes na
satisfacdo das proprias necessidades, a0 mesmo tempo em que cooperam com O grupo.
Nao se pode falar em qualidade de produtos e servicos se aqueles que vao produzi-los nao

tém qualidade de vida no trabalho (FERNANDES, 1996).

As pessoas podem ser motivadas para o bem ou para o mal, fazendo aparecer o
melhor ou o pior do que elas tém. Se as pessoas ndo estdo motivadas a fazer alguma coisa
ou alcancar uma meta, pode-se convencé-las a fazer algo que elas preferiram ndo fazer,
mas a menos que estejam prontos a assumir as atitudes e os valores do motivador, os
comportamentos ndo serdo permanentes. Robbins (2007: p.132) define motivacao “(...)
como o processo responsavel pela intensidade, dire¢ao e persisténcia dos esfor¢cos de uma

pessoa para o alcance de uma determinada meta”.

Franca (2006) enfoca a participagdo no processo decisorio e a possibilidade de
discutir solugdes em conjunto sdo fatores fortemente relacionados e descritos como

decisivos na QVT.
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1.7. Os modelos de QVT

A qualidade de vida no trabalho ¢ determinada pela atuacdo sist€émica das
caracteristicas individuais e organizacionais ¢ os modelos de QVT oferecem um referencial
para se avaliar a satisfagdo dos trabalhadores, sendo que cada modelo enfatiza
determinadas categorias e indicadores que influenciam na qualidade da vida no trabalho
dos empregados em determinadas situagdes de trabalho. Importante destacar-que o modelo
deve servir apenas como referencial para a implantagdo de um programa de QVT,

necessitando ser adaptado para cada situacgao particular.

O primeiro modelo apresentado e, também, o mais difundido entre os pesquisadores
de QVT, foi proposto por Walton (1973) e por ser bastante completo e amplo este modelo
serviu como norteador para diversas pesquisas, como a de VIEIRA (1993), LIMA (1994),

TANNHAUSER (1994) e BURIGO (1997) e que serviu de base para este estudo.

Walton identifica oito fatores que afetam a QVT, cada uma com suas respectivas
varidveis, as quais permitem analisar as principais caracteristicas dessa linha. Segundo ele,
a QVT pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfacdo dos trabalhadores com os
fatores que interferem em seu bem-estar no trabalho. O autor ressalta, ainda, que novas
categorias ou varidveis podem ser geradas, dependendo de aspectos situacionais do

ambiente.

O modelo de Walton pode ser esquematizado conforme quadro 04 abaixo:



CATEGORIAS DE QVT
1. Compensacéo justa e
adequada.

OBJETIVO
Avaliar a percepgdo dos
trabalhadores em relagdo ao
sistema de remunerac¢do da
empresa.

VARIAVEIS DE QVT
- Remunerac¢ao adequada.
- Equidade interna.
- Equidade externa.
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2. Condicdes de trabalho.

Medir a QVT em relagdo as
condicdes existentes no
local de trabalho.

- Jornada de trabalho razoavel.
- Ambiente fisico seguro e
saudavel.

- Carga de trabalho adequada a
capacidade fisica do
trabalhador.

3. Oportunidades para uso e
desenvolvimento das
capacidades.

Mensurar as possibilidades
que os trabalhadores tém em
aplicar, no dia-a-dia, seus
conhecimentos e aptiddes
profissionais.

- Autonomia.

- Uso de multiplas capacidades
e habilidades.

- Informagdes sobre o processo
total de trabalho.

- Significado da tarefa.

- Identidade da tarefa.

- Retro informacao.

4. Oportunidades de
crescimento e seguranca.

Avaliar as oportunidades
que a organizagdo oferece
para o desenvolvimento de
seus colaboradores e para a
estabilidade no emprego.

- Desenvolvimento das
potencialidades e aquisi¢do de
novos conhecimentos e
habilidades.

- Possibilidade de carreira.

- Seguranga no emprego.

5. Integracéo social na
organizagao.

Medir o grau de integragdo
social e o clima existente na
organizagao.

- Auséncia de preconceitos.

- Igualdade de oportunidades.
- Relacionamento interpessoal.
- Senso comunitario.

- Clima do ambiente
trabalho.

de

6. Constitucionalismo na
organizacao

Aferir o grau com que a
organizagao respeita 0s
direitos do empregado.

- Direitos trabalhistas.
- Privacidade pessoal.
- Liberdade de expressao.

- Tratamento impessoal e
igualitario.
7. Trabalho e espago total Mensurar o equilibrio entre - Equilibrio entre horéarios de
de vida. o trabalho e a vida pessoal trabalho, exigéncias da
do empregado. carreira, viagens, convivio
familiar e lazer.
- Poucas mudangas
geograficas.

8. A relevancia social do
trabalho na vida.

Avaliar a percepgao dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade social da
organizagdo, relacionamento
com os empregados, ética e
qualidade de seus produtos e
Servigos.

- Imagem da organizagio.

- Responsabilidade social da
organizagao.

-Responsabilidade pelos
produtos e servigos oferecidos.
- Praticas de recursos humanos.
- Administracdo eficiente.
-Valoriza¢do do trabalho e da
profissdo

Quadro 04 — Modelo de Walton
Fonte: adaptado de Walton, 1973.
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Hackman e Oldhan (1975) propdem um modelo de QVT baseado nas dimensdes do
cargo, quais sejam:
1) Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias das pessoas;
2) ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim para que a pessoa
possa perceber que produz um resultado palpavel;
3) Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢ao de como o seu trabalho
produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;
4) Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar ¢ executar as
tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar;
5) Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagdo de retorno a
pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;
6) Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho da tarefa;
7) Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com
outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Este modelo, que ¢ utilizado com frequéncia em estudos cientificos, foi
denominado “modelo das dimensdes bésicas da tarefa”, e pode ser visualizado no Quadro

05.



Nucleo das Estados Resultados
Dimensoes Psicologicos Pessoais e do
Criticos Trabalho
Alta Motivacao do
Variedade de Trabalho Interno
Habilidade L Signilicagao Pratica
Identificacdo do Trabalho
de Tarefa Alta Qualidade no
Significacao Desempenho do
das Tarefas Trabalho
Responsabilidade Pratica Alta Satisfagdo com
Autonomia =—_ipe coin Resultado do Trabalho o Trabalho
Conhecimento do Resultado Baixo absenteismo
Feedback ————® Real das Atividades do e Reversio
Trabalho
EFICACIA DA NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO DO EMPREGO

Quadro 05 - Modelo de Hackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham (1983) (tradu¢do: RODRIGUES, 1999, p.125).

Outro modelo que se destaca na literatura ¢ o de WESTLEY (1979), segundo o qual

a QVT pode ser avaliada através de quatro indicadores: econdmico, politico, psicologico e

socioldgico, conforme ilustrado na tabela abaixo:

Indicadores Indicadores Indicadores Indicadores

Econémicos Politicos Psicologicos Sociologicos
Equidade salarial. Seguranca no Auto realizacdo. Participagdo nas
Equidade no Emprego. decisdes que afetem
tratamento recebido. Direito a trabalhar. seu trabalho.

Nao ser dispensado
por discriminacao.
Quadro 06 — Modelo de Westley
Fonte: adaptado de Westley, 1979
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O modelo de Nadler e Lawler (1983) também merece ser destacado, embora os
autores nao detalhem quais sdo as varidveis que interferem na qualidade de vida dos
trabalhadores, apresentando, apenas em linhas gerais, as quatro atividades consideradas,
por eles, como representativas de QVT:

v’ Participacdo e envolvimento de todos os niveis hierarquicos na solu¢do de
problemas e tomada de decisdes na organizagao;

v Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e grupos
autonomos de trabalho;

v" Inovagio no sistema de recompensas, influenciando o clima da organizagao;

v" Melhoria do ambiente de trabalho (quanto as condig¢des fisicas e psicologicas,
horario de trabalho etc.), para tornar o trabalho mais compativel com as

necessidades individuais e mais produtivo para a organizacao.

Um modelo bastante interessante foi desenvolvido por Werther e Davis (1983), no

qual sdo identificados elementos organizacionais, ambientais € comportamentais que

influenciam a QVT, conforme se pode visualizar no quadro abaixo:

Elementos Organizacionais  Elementos Ambientais Elementos Comportamentais

Abordagem mecanistica. Habilidades e Autonomia.

Fluxo de trabalho. disponibilidade de Variedade.

Praticas de trabalho empregados. Identidade de tarefas.
Expectativas sociais Retro informacao.

Quadro 07 — Modelo de Werther e Davis
Fonte: Werther e Davis, 1983.

Werther e Davis (1983) afirmam que “os esforcos para melhorar a qualidade de
vida no trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios”, visto que estes
“s30 o elo entre as pessoas € a organizacao”.

Segundo os autores, os elementos organizacionais consideram a eficiéncia e

buscam, especificamente, criar cargos produtivos. Para isso, o projeto de cargo deve evitar
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a mecanizacao do posto de trabalho, estabelecer um fluxo coerente de tarefas e adotar
praticas de trabalho que permitam minimizar o tempo e o esforco do trabalhador. Os
elementos ambientais, por sua vez, devem considerar as expectativas sociais € as
habilidades e disponibilidades dos empregados potenciais, significando que o cargo nao
deve ser tdo complexo, a ponto de haver dificuldade de se encontrar mao-de-obra
qualificada para ocupa-lo, nem tao simples, que gere tédio e fadiga aos seus ocupantes. Os
elementos comportamentais, finalmente, estdao relacionados as necessidades humanas. Eles
devem garantir que o projeto de cargo ndo vise apenas a eficiéncia, mas considere,
também, a autonomia do individuo e a responsabilidade pelo seu trabalho, o uso de
variadas capacidades e habilidades no desempenho das atividades, a identidade da tarefa e
a retro informacao, que permite ao trabalhador saber qual a repercussao de seu trabalho.

Segundo Werther e Davis (1983), os cargos que atendem de forma adequada aos
elementos organizacionais, ambientais € comportamentais sdo produtivos e satisfatorios
para seus ocupantes. Porém os autores salientam que hé certa contradi¢do nos projetos de
cargo, pois enquanto os fatores organizacionais requerem maior especializagdo e
autonomia minima, os elementos comportamentais exigem maior autonomia, variedade de
atividades e identidade de tarefa. Assim, tornar os cargos mais eficientes pode fazer com
que se tornem menos satisfatorios e, da mesma forma, cargos mais satisfatorios podem ser
ineficientes.

O desafio para a organizagdo € conseguir o equilibrio entre essas permutas,
permitindo o alcance de seus objetivos e a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores,
proporcionando, desta forma, uma alta qualidade de vida no trabalho. Os autores
explicitam, ainda, que a eficiéncia pode tanto estar associada a cargos mais simples e
especializados quanto a atividades mais amplas e complexas, conforme o nivel dos

ocupantes, significando que os cargos devem se tornar mais abrangentes quanto maior for
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o grau de instrucao e o conhecimento dos trabalhadores. Devemos considerar, também, que
cada individuo situa-se em um determinado nivel intelectual e s6cio emocional, alguns se
adaptando melhor a cargos mais simples e tarefas repetitivas e rotineiras, enquanto outros
exigem atividades cada vez mais complexas e abrangentes.
O modelo de Huse e Cummings (1985) esta centrado na produtividade e na
qualidade de vida no trabalho, onde dois aspectos merecem destaque:
v' Preocupagdo com o bem estar do trabalhador e com a eficacia da
organizagao;

v A participacdo do trabalhador nas decisdes e problemas do trabalho

Lippitt (1978) apud Fernandes (1996, p.54), por sua vez, considera que sao
favoraveis para melhor qualidade de vida no trabalho, situagdes em que se oferecem
oportunidades para o individuo satisfazer a grande variedade de necessidades pessoais, que
seriam ‘“‘sobreviver com alguma segurancga, interagir, ter um senso pessoal de qualidade,
ser reconhecido por suas realizagdes e ter uma oportunidade de melhorar sua habilidade e
seu conhecimento”. Para Fernandes (1996), um modelo de melhoria de qualidade de vida
no trabalho baseado em tais fatores chaves oferece possibilidade de atendimento tanto das
necessidades do individuo como da organizagdo, € vem ao encontro das expectativas dos
empregados.

O modelo desenvolvido por Fernandes (1996), a Auditoria Operacional de
Recursos Humanos para a Melhoria da QVT, busca diagnosticar a QVT na organizagao,
através da percepcdo dos proprios funciondrios sobre os fatores intervenientes em sua
qualidade de vida. Com base nesse levantamento, € possivel identificar aspectos que
precisam ser melhorados e tomar acdes corretivas para atender as expectativas dos
funcionarios, contribuindo para a gestdo estratégica dos recursos humanos. Esse modelo

compoe-se de dez blocos, sendo que o primeiro busca detectar a percepgao do trabalhador
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em relacdo a sua qualidade de vida global no trabalho, € os proximos visam a avaliagdo do
grau de satisfagdo do individuo em relagdo as condigdes de trabalho, satide, moral,
compensagao, participagdo, comunicagdo, imagem da empresa, relacdo chefe-subordinado
e organizagdo do trabalho. Cada uma dessas categorias de QVT compde-se de
determinados indicadores que avaliam a satisfacdo do empregado em relacdo aquele
aspecto.

Fernandes (1996) ressalta que as categorias de QVT, assim como seus respectivos
fatores, devem ser adaptadas as caracteristicas especificas de cada realidade
organizacional. Por este motivo, a identificacdo dos indicadores ¢ realizada a partir de
fatores explicitados por uma equipe interdisciplinar da organizacdo em que se aplica o
estudo. A técnica utilizada pela autora, para a coleta de dados, ¢ a entrevista estruturada em
profundidade. Os depoimentos coletados sdo codificados em dados quantitativos, segundo
uma escala intervalar de sete pontos, para medir o grau de satisfagdo dos respondentes em
relag@o aos fatores avaliados, a fim de permitir seu posterior tratamento estatistico e analise
dos resultados.

A metodologia utilizada por FERNANDES (1996) baseia-se na premissa de que
ninguém melhor do que o proprio ocupante do cargo ¢ capaz de identificar suas
necessidades para desenvolver melhor seu trabalho e elevar a sua QVT. E, evidentemente,

¢ necessario mensurar a QVT para poder aperfeicod-la.

1.8. O enfoque biopsicossocial e organizacional da QVT

“A QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que ¢ o chamado enfoque
biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina psicossomatica,
que propde a visdo integrada, ou holistica, do ser humano” MAXIMIANO (2000, p.498). Para

Dejours citado por Albuquerque e Franga (2003) a QVT ¢ “um complexo dindmico, que ndo
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pode ser dividida em partes, mas vista como um todo (visdo holistica) e tem potencialidades

biopsicossociais que respondem simultaneamente as condi¢des de vida”.

A avaliagdo da QVT deve basear-se a partir de um enfoque biopsicossocial,
conforme propde Franga (1997), onde se vé a organizagdo e as pessoas como um todo. Esta
perspectiva constitui um fator diferencial para as organizagdes que pretendem realizar
diagnodsticos, campanhas e implementar projetos voltados para o desenvolvimento das
pessoas no trabalho, melhorando, deste modo, a sua QVT. (FRANCA, 1997)

O conceito biopsicossocial, proposto por Engel, em 1977, procura eliminar uma
abordagem fragmentada e reducionista da natureza humana e trazer uma abordagem mais
holistica, integrando os modelos explicativos da biologia molecular e a dimensdo
psicologica e social do individuo (FONTAINE, KULBERTUS e ETIENNE, 1998).

O Modelo Biopsicossocial estd embasado na premissa de que todas as reagdes
psiquicas sdo apreendidas de forma multidimensional, tendo em conta as interagdes
permanentes entre fatores bioldgicos, psicologicos e sociais que interferem no
funcionamento existencial do individuo e dos seus recursos adaptativos (FONTAINE,

KULBERTUS e ETIENNE, 1998).
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Figura 03 - Modelo Biopsicossocial

Elaborado pela autora com base em Fontaine, Kulbertus e Etienne (1998).

Os fatores podem ser assim caracterizados, de acordo com Franga (1996):

v' Bioldgicos: Sdo as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao nascer ¢
durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcia e vulnerabilidades dos
6rgaos ou sistemas.

v Psicologicos: Sdo os processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e o
seu modo de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias
que vivencia.

v Social: Revelam os valores, as crengas, o papel da familia, no trabalho e em
todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa,

incluindo meio ambiente e a localizagdo geografica.

Analisar a QVT, a partir deste modelo, possibilita uma melhor compreensao dos

fatores psicossociais que interferem na saude dos individuos no ambiente organizacional
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(FRANCA, 1996). A este modelo foi incluida uma quarta dimensdo, a dimensao
organizacional dando origem ao que Franga (2003) designa por classificagao
Biopsicossocial e Organizacional, o BPSO-96, que representa um conjunto de indicadores
empresariais de QVT referentes as dimensdes Biologicas, Psicoldgicas, Sociais e

Organizacionais.

1.9. Indicadores de QVT

Indicadores constituem informagdes condensadas, simplificadas, quantificadas, que
facilitam a comunicagdo, comparagdes ¢ o processo de decisao. Os indicadores sociais
propdem-se, ainda, a ser um incentivo para a mobiliza¢ao da sociedade a fim de pressionar
os que tomam as decisdes. Historicamente, os indicadores comegaram a ser usados em
escala mundial em 1947, quando se disseminou a medi¢do do Produto Interno Bruto (GNP
- "Gross Domestic Product") como indicador de progresso econdmico.

Franga (1996) define que “indicadores sdo ferramentas de planejamento e decisdao
que permitem clareza de critérios, ndo ambiguidade de avaliagdo, facilidades de
levantamento, de compreensao e de comparacgao”. Segundo a mesma autora os indicadores
dependem de duas medidas essenciais, o esforco empresarial e a satisfacio dos
empregados.

Para Chiavenato (2010) a QVT ¢ um constructo complexo que envolve uma
constelacao de fatores, tais como:

v A satisfagdo com o trabalho executado;

v As possibilidades de futuro na organizagao;

v O reconhecimento pelos resultados alcangados;

v O salario percebido;

v" Os beneficios auferidos;
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v O relacionamento humano dentro da equipe e da organizagao;
v" O ambiente psicologico e fisico de trabalho;
v A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes;

v As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

Uma caracteristica controversa, porém adotada e defendida por Franca (1996) ¢ a
de que os indicadores de qualidade de vida no trabalho, ndo devem ser impostos pela
organizagdo, 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. Sdo considerados
indicadores de QVT entre outros segundo Franca (1996): acdo social e ecoldgica da
empresa; atividades esportivas, culturais e de lazer; auséncia de insalubridade; auséncia de
preconceitos; autonomia no trabalho; capacidade multipla para o trabalho; carreira;
conforto no ambiente fisico; crescimento como pessoa em funcao do trabalho; estabilidade
no emprego; estima por parte dos colegas; nivel cultural dos empregados e dos
empregadores; padrao geral de saude dos empregados; privacidade para trabalhar; salario;
vida pessoal preservada e valorizagdo dos servigcos pelos outros setores. Pela colocagdo
acima de que os indicadores de QVT variam de acordo com o momento historico de cada
empresa ¢ da sociedade geral, entende-se que a lista acima ¢ incompleta, devendo ser
completada em cada trabalho de levantamento de indicadores, de acordo com cada
empresa € seu momento.

Paralelamente tem surgido uma preocupagao maior pelo tema qualidade de vida global,
que se manifesta através da relevancia crescente do tema sustentabilidade na sociedade e como
resultado tem surgido a necessidade desenvolver indicadores relacionados ao tema

sustentabilidade nas organizagdes, do qual se trata o proximo capitulo.
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CAPITULO 2

SUSTENTABILIDADE

Figura 04 — llustrativa do tema sustentabilidade
Fonte: http://educar.sc.usp.br

“Apenas quando o ser humano matar o ultimo peixe, poluir o Ultimo rio e
derrubar a ultima arvore, ira compreender que ndo poderd comer o

dinheiro que ganhou”. Seattle, chefe indigena americano.

2.1. Origem e evolucéo do conceito de sustentabilidade

O ser humano, com a sua visdo cartesiana, mecanicista e linear do mundo,
contribuiu para o desequilibrio socio ambiental, ao considerar uma visdo fragmentada do
Universo e percebé-lo como um conjunto de partes isoladas. Por muito tempo, percebeu-se
o mundo como previsivel, sem antecipar os efeitos que suas agdes poderiam causar na
humanidade. O uso exacerbado dos recursos ndo renovaveis estd comprometendo o
equilibrio do planeta e a vida humana (KRUGLIANSKAS et. al., 2009).

Para sobreviver o homem precisa com a natureza se relacionar ja que dela provém
as condicoes que lhe permitem perpetuar-se enquanto espécie. Nao se pode, portanto,
conceber o homem sem a natureza ¢ nem a natureza sem o homem (ANDREY et. al.,

2007).
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Maximiano (2000, p.44) confirma essa ideia ao mencionar que na época de Taylor
e Ford, os administradores nao precisavam preocupar-se com a polui¢do provocada por
suas fabricas nem com o nivel de emissdo de gases dos veiculos que fabricavam. A medida
que os problemas provocados pelos danos ao meio-ambiente tornaram-se mais graves,
afetando a saude e o bem-estar das pessoas, a sociedade reagiu. [...] Por causa desses e de
outros problemas, como o crescimento das cidades, estrangulamento da circulagdo no
transito, desemprego e violéncia, a sociedade humana passa a ter preocupacdes cuja
solucao reside nas decisdes de natureza administrativa. Isso mostra que o ser humano sé
passou a se preocupar com as consequéncias do progresso quando ja oferecia riscos a sua
vida.

O processo de expansdo das industrias intensificou o uso dos recursos materiais,
aumentando a produgdo e o consumo, que geram diversas consequéncias ambientais e
sociais. Observa-se que até mesmo a tecnologia disponivel ja ndo é mais capaz de
promover um desenvolvimento econdmico sustentavel.

A esse respeito, Morin (2003, p.36) comenta que [...] de tudo isso resultam
catastrofes humanas cujas vitimas e cujas consequéncias ndo sdo reconhecidas nem
contabilizadas, como se faz com as vitimas das catastrofes naturais. Dai decorre o
paradoxo: o século XX produziu avangos gigantescos em todas as areas do conhecimento
cientifico, assim como em todos os campos da técnica. Ao mesmo tempo, produziu nova
cegueira para os problemas globais, fundamentais e complexos, e esta cegueira gerou
inimeros erros € ilusdes, a comegar por parte dos cientistas, técnicos e especialistas. Por
que? O parcelamento e a compartimentagdo dos saberes impedem apreender “o que esta
tecido junto”. Pode-se entender que esses problemas decorreram possivelmente da falta de

uma visao sistémica e complexa dos acontecimentos.
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Para Capra (1996), o pensamento analitico isola as situagdes para compreendé-las,
enquanto o pensamento sistémico observa um fato colocando-o no contexto de um todo
mais amplo. Almeida (2002, p.65) concorda com o pensamento de Morin (2003) e Capra
(1996) ao mencionar que os desequilibrios socioambientais sdo resultado do velho
paradigma cartesiano € mecanicista, com sua visao fragmentada do mundo — o universo
visto como um conjunto de partes isoladas, funcionando como um mecanismo de relogio,
exato e previsivel. As transformacgdes cada vez mais rapidas causadas pela tecnologia
induzem a instabilidade econdmica, ambiental e social, por um lado, ¢ a perda da

diversidade natural e cultural por outro.

Sustentabilidade é um conceito sistémico, relacionado com a continuidade dos
aspectos econOmicos, sociais, politicos e culturais da sociedade humana. Ela, a
sustentabilidade, abrange varios niveis de organizacdo, desde a vizinhanga local até o
planeta inteiro. Para um empreendimento humano ser sustentivel, ¢ preciso que tenha
quatro requisitos essenciais: economicamente vidvel, socialmente justo, politicamente

correto e culturalmente aceito.

O principio da sustentabilidade aplica-se a um Unico empreendimento, a uma
pequena comunidade (a exemplo do eco vilas), at¢ o planeta inteiro. Para que um

empreendimento humano seja considerado sustentavel, € preciso que seja:

1. Ecologicamente correto
2. Economicamente viavel
3. Socialmente justo

4. Culturalmente diverso
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O uso do termo “‘sustentabilidade” difundiu-se rapidamente, incorporando-se ao
vocabulario politicamente correto das empresas, dos meios de comunicagao de massa, das
organizagdes da sociedade civil, a ponto de se tornar uma quase unanimidade global.
Porém, definir sustentabilidade nao ¢ simples e as varias abordagens dividiram os
economistas em trés correntes: a convencional, a ecoldgica e a que estd em busca de uma
terceira via (VEIGA, 2010).

O conceito de Desenvolvimento Sustentidvel vem sendo construido desde a
Conferéncia de Estocolmo realizada em 1972, mas s6 veio a ser mundialmente conhecido
vinte anos depois, durante a Comissdo Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento.
Mais tarde, o relatorio Nosso Futuro Comum, consolidado com a realiza¢do da reunido Rio
92, introduziu a definicdo de Desenvolvimento Sustentdvel que se popularizou
mundialmente como sendo ‘“aquele que permite a geracdo atual suprir as suas
necessidades, sem comprometer as condi¢des de subsisténcia das geragdes futuras”.

Abramovay (2010) define que Desenvolvimento sustentdvel ¢ o processo de
ampliacdo permanente das liberdades substantivas dos individuosl em condi¢des que
estimulem a manuten¢do e a regeneracdo dos servigos prestados pelos ecossistemas as
sociedades humanas. Ele ¢ formado por uma infinidade de fatores determinantes, mas cujo
andamento depende, justamente, da presenca de um horizonte estratégico entre seus
protagonistas decisivos. O que estd em jogo nesse processo ¢ o conteido da propria
cooperacao humana e a maneira como, no ambito dessa cooperagao, as sociedades optam
por usar os ecossistemas de que dependem.

Para Veiga (2010) o lema do desenvolvimento sustentavel ¢ tao dificil de definir
quanto ficil de ser visualmente reconhecido, se assemelhando a seus predecessores

“direitos humanos” e “justica social”.
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Sustentabilidade ¢, sobretudo, responsabilidade ética pela sobrevivéncia futura.
Ninguém definiu melhor essa responsabilidade que Alexis de Tocqueville, escritor e
politico francés que viveu no Século XVIII: “A atitude que um cidaddo toma pode ser
escrita? Pode ser publicada na primeira pagina de um jornal? Pode ser deixada para os seus
filhos e netos? — Se a resposta for sim, a atitude ¢ ética”. — Eis ai a ética do

desenvolvimento sustentavel que preenche os quatro requisitos essenciais.

2.2. A sustentabilidade nas organizacdes

Ha uma proliferacao de abordagens, teorias e terminologias sobre RSE, ndo ha uma
definicdo Unica e precisa e certos pressupostos basicos distinguem cada uma das
abordagens, entretanto, o quadro ndo ¢ muito claro. Diferentes abordagens costumam se
misturar e usar a mesma terminologia, as vezes com significados distintos (GARRIGA &
MALE, 2004; CARROLL, 1999 Apud FARIA & SAUERBRONN, 2008). As trés

principais abordagens teodricas sao:

v" A Abordagem normativa: caracteristica da precursora escola da ética nos
negocios baseia-se no argumento de que as atividades empresariais estdo
sujeitas ao julgamento moral. Assim, a responsabilidade social da empresa
estd associada diretamente a sua responsabilidade moral. Os pesquisadores
de ética nos negdcios abordam aspectos relacionados ao desenvolvimento
moral cognitivo, dilemas éticos, modelos de geréncia ética, entre outros. As
questdes sdo analisadas nos niveis sistémico, organizacional e individual.
No sistémico, discute-se o sistema economico e as relacoes entre ética e
negdcios por meio de aspectos institucionais, culturais e ideoldgicos. No

organizacional, sdo analisadas as politicas, os valores e as praticas de
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empresas. No individual, sdo estudados os comportamentos e valores dos
individuos.

v" A Abordagem contratual: se caracteriza por um enfoque sociopolitico e
esta embasada na vertente de estudos chamada de “empresa & sociedade”,
essa abordagem privilegia os interesses dos diferentes grupos de atores
sociais com os quais a empresa interage ¢ os conflitos e disputas de poder
correspondentes. Essa abordagem traz a sociedade para o primeiro plano e
desafia a abordagem normativa, a qual tem a sociedade apenas como
recipiente/beneficiaria de grandes principios morais, tais como a justica ou a
igualdade. Segundo essa abordagem a responsabilidade social e empresarial
se baseia na interdependéncia entre empresas e sociedade. O foco da teoria ¢
a democratizacdo das relacdes entre sociedade e empresas, em substituicao
ao foco tradicional na capacidade de a empresa atender aos interesses dos
acionistas. Outros autores, tais como Preston e Post (apud Carroll, 1999
apud Faria & Sauerbronn, 2008), argumentam que essa abordagem tedrica
deve levar a substitui¢do da nocdo de responsabilidade “social” pela de
responsabilidade “publica”.

v" A abordagem estratégica: No inicio dos anos 1980 surgiu, quase que
simultancamente a abordagem contratual, a abordagem estratégica,
representada pela escola de gestdo de temas sociais. O foco principal dessa
abordagem ¢ a producdo de ferramentas de gestdo que sejam capazes de
melhorar o desempenho social e ético das empresas. A énfase estd, quase
sempre, no aproveitamento de oportunidades e na minimizacdo de riscos,
por meio da identificacdo e resposta a questdes de cunho ético e social que

podem causar impacto a empresa. Os focos dessa abordagem sao as
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vantagens que as empresas podem tirar de oportunidades de mercado
decorrentes de transformagdes nos valores sociais, ao se anteciparem a
estes; as vantagens competitivas decorrentes de um comportamento
socialmente responsavel; e as vantagens resultantes da antecipagdo a novas
legislagdes permitida por uma postura proativa (JONES, 1996 apud FARIA

& SAUERBRONN, 2008).

No contexto contemporaneo a literatura de RSE esta em franca ascensao e passou a
ser de interesse de muitos agentes, instituigoes, da midia, empresariado, centros de
pesquisa, governo e sociedade civil, no Brasil e em outros paises. Nao existe lista rigida de
itens que uma empresa deve atender, mas o conceito usualmente utilizado do "triple botton
line" introduzido mundialmente pela consultoria inglesa Sustain Ability, incorpora e integra
elementos econdomicos financeiros, de responsabilidade social e de gestdo ambiental.

O objetivo fundamental de qualquer organizagdo ¢ obter o maior retorno possivel
sobre o capital investido e de acordo com Parente (2000) ¢ a gestdo empresarial que
equilibra o lucro, o cuidado com o meio ambiente e o desenvolvimento da sociedade. Para
tanto, utiliza-se de ferramentas disponiveis para estar a frente dos concorrentes, obtendo
maiores margens e fatias de mercado. No entanto, com as mudangas em sentido global,
além dos fatores econdmicos e estruturais, outros comecam a fazer parte da
responsabilidade das empresas, que sao as questdes do meio ambiente natural e as questdes
sociais. Para que as organizagdes possam contribuir para a sustentabilidade devem
modificar seus processos produtivos, quando for necessario, para se tornarem
ecologicamente sustentdveis. Isto implica em construir sistemas de producdo que nao
causem impactos negativos € mesmo estejam contribuindo para a recuperacdo de areas

degradadas ou oferecendo produtos e servicos que contribuam para a melhoria da
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performance ambiental dos consumidores e clientes de uma induastria (CORAL, 2002). A

autora apresenta um modelo de sustentabilidade a ser aplicado pelas empresas (Figura 05).

SUSTENTABILIDADE

Sustentabilidade

Sustentabilidade

Sustentabilidade

Econdmica Ambiental Social
*Vantagem *Tecnologias limpas _
competitiva *Reciclagem 'ASS“m”b.I. dad
* Qualidade e custo eUtilizacdo ;%s(,:pi);nsa fidade
* Foco sustentavel de .
« Mercado recursos naturais Suporte ”to J
*Atendimento a crescimento da
* Resultado . ~ comunidade
L legislacéo )
* Estrategias de [::l *Tratamento de [E] *Compromisso com o
negoécios efluentes e desenvolvimento dos
] RH
residuos 5
*Produtos °Pro_n_10(;ao €
. participacao
2gﬂlgg§amente em projetos de cunho
social
*Impactos
ambientais

Figura 05. Modelo de sustentabilidade empresarial
Fonte: Adaptado pela autora de Coral, 2002 p. 129.

Neste contexto, as empresas que adotarem a Sustentabilidade em seu planejamento
estratégico ganhardo notoria visibilidade, valorizando suas marcas aos olhos do publico
consumidor. O sucesso da empresa ndo estd mais atrelado apenas a capacidade produtiva,
inovadora e participagdo no mercado, cada vez mais ganha evidéncia sua atua¢do nas
esferas sociais e ambientais. Qualidade, preco e diferencial podem ser abalados por
impactos causados ao meio ambiente e agdes prejudiciais a sociedade (PARENTE, 2000).
Um novo tipo de postura empresarial estd ganhando espago no mercado. Algumas
vantagens decorrentes de alinhar praticas sustentaveis aos valores corporativos:

- Ganho de visibilidade e valorizagdo da marca, pela adog@o de praticas socioambientais;
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- Transparéncia frente a investidores nacionais e internacionais;

- Capacitagao das equipes técnicas e demais colaboradores;

- Disseminacao da cultura de sustentabilidade para todos os publicos envolvidos: clientes,
funcionarios, comunidades, fornecedores, parceiros € governos;

- Possibilidade de influéncia na cadeia produtiva, pela utilizacao de praticas sustentaveis.

A sustentabilidade corporativa também deve estar baseada nesse tripé, no campo
social, deve ser dada uma atengao especial aos trabalhadores, promover o bem-estar, a
qualidade de vida, cumprindo e excedendo os direitos previstos por lei. No campo
financeiro, a empresa deve ser capaz de gerir suas riquezas para que seja duradoura, cresca,
gere empregos, promova o desenvolvimento econdmico da regido onde atua. E por fim no
ambito ecologico, a empresa deve ser capaz de analisar todo ciclo de seu produto, diminuir
os impactos ambientais que causa e promover a conscientizagdo interna e externamente
acerca dos recursos naturais. Feito isso, a empresa podera ser considerada uma empresa
sustentavel, que provavelmente terd uma longa e prospera vida.

Est4d gradualmente se enraizando a ideia geral de que nenhuma corporagdao pode
limitar-se a maximizar os lucros, de que toda iniciativa que tem impacto social e ambiental
tem de responder de certa forma aos interesses da sociedade em geral. Ou seja, as
dimensdes sociais e ambientais da atividade empresarial deixam de ser consideradas
“externalidades” que a sociedade ird custear através dos impostos e do setor publico, para
se tornar um fator intrinseco da atividade econdmica (DOWBOR, 2007).

O Instituto Ethos define Responsabilidade social empresarial como sendo a forma
de gestao que se define pela relagdo ética e transparente da empresa com todos os publicos
com os quais ela se relaciona e pelo estabelecimento de metas empresariais compativeis

com o desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos ambientais e
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culturais para as geracdes futuras, respeitando a diversidade e promovendo a reducao das
desigualdades sociais.

Assim, a responsabilidade social empresarial pode ser definida como um
compromisso assumido pela empresa com a sociedade. Esse comprometimento pode ser
expresso de varias maneiras, desde as doagdes até programas internos de desenvolvimento
profissional, pessoal ou externo como criagdo de escolas, abrigos e centros culturais,
atentando sempre que esse comprometimento deve fazer parte da visdo, missdo e ser
coerente com os valores organizacionais.

De acordo com o instituto Ethos, o movimento de valorizagdao da responsabilidade
social empresarial ganhou for¢a na década de 90 no Brasil, através da atuacdo de entidades
ndo governamentais, institutos de pesquisa e empresas sensibilizadas para a questdo. A
obtencdo de certificados de padrido de qualidade e de adequagdo ambiental, como as
normas ISO, por centenas de empresas brasileiras, também ¢ outro simbolo dos avangos
que tém sido obtidos em alguns aspectos importantes da responsabilidade social
empresarial. A atuagdo da Fundagdo Abrinqg pelos Direitos da Crianga pela erradicacdo do
trabalho infantil e a ado¢do do selo Empresa Amiga da Crianga por nlimero expressivo de
empresas sao exemplos vivos do poder transformador da iniciativa privada.

As empresas socialmente responsaveis t€ém uma postura ética onde o respeito da
comunidade passa a ser um grande diferencial. O reconhecimento destes fatores pelos
consumidores € o apoio de seus colaboradores faz com que se criem vantagens
competitivas e, consequentemente, atinja maiores niveis de sucesso (BOGER, 2006).

De acordo com Kruglianskas et. al. (2009) um dos principais desafios a serem
enfrentado pelas empresas, na ado¢ao de programas gerenciais socialmente responsaveis, ¢
privilegiar, nas relagdes internas e externas, valores culturais que contribuem para um novo

comportamento organizacional. Senge (2009) indica que cada vez mais negocios, em todos
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os setores de atividade, estdo incorporando questdes de sustentabilidade e responsabilidade

social entre seus objetivos para o futuro.

2.3. As organizag0es sustentaveis

Ser social e ambientalmente responsavel ¢ uma das exigéncias impostas pelas
instituicdes financeiras do exterior. As organizagdes que fazem medigdes de acdes de
sustentabilidade voltadas aos seus stakeholders saem na frente quanto o assunto ¢ disputar

investimentos internacionais.

Indicadores como o Ethos, GRI ou ISE relatam os indices que a empresa registra
em seu balanco sustentavel. E o que esse balango faz ¢ validar esses indicadores. Tem um
grupo de empresas de capital aberto com agdes muito valorizadas em fungdo desse
balanco. O Conselho Empresarial Brasileiro para o Desenvolvimento sustentavel
(CEBDS), fundando em 1997, representa no Brasil a rede do World Business Council for
Sustainable Developement (WBCSD) e ¢ uma referéncia tanto para empresas, quanto para
parceiros e governos. Tem como missdo integrar os principios e praticas do

desenvolvimento sustentavel no contexto do negdcio.

A Bolsa de Valores de Sao Paulo (Bovespa) apresenta inumeros exemplos de
empresas que tém como diferencial os relatdrios sustentdveis (atualmente, cerca de 100
empresas brasileiras publicam algum tipo de relatorio de sustentabilidade). Essas empresas
tornam-se empresas emblematicas pelo seu comprometimento em todas as partes e essas
empresas tém diferenciagdo em preco de acdo. Se por um lado o investimento nas finangas
verdes mostra-se um diferencial competitivo para o mercado externo, internamente
representa uma resili€ncia aos problemas passados durante a crise financeira internacional
de 2008. “A cada crise, as empresas t€ém que se reinventar, e, nessa onda de melhorias, a

questao da sustentabilidade veio para ficar”.
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O Guia EXAME de Sustentabilidade 2011 apresentou como resultado da pesquisa
anual, que faz com empresas, sobre o tema sustentabilidade, que 99% das empresas que
responderam ao questiondrio se declararam formalmente comprometidas com o
desenvolvimento sustentavel. Dessas empresas, 91% incorporaram esse compromisso em
seu planejamento estratégico, o que indica que esse compromisso estd deixando de ser
apenas um discurso para tentar fazer parte do dia a dia dos negocios. Segundo a
Coordenadora do Centro de Estudos em Sustentabilidade da Fundagao Getulio Vargas de
Sdo Paulo, houve uma migragdo do tema para as areas de negocios e para a agenda do
conselho de administracdo, numa evidéncia de que o assunto ganhou importincia e um

novo papel nas empresas.

O presidente do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social alerta para
o fato de que, ainda, muitas empresas investem em iniciativas sustentdveis mais
preocupadas com a visibilidade da marca e com a repercussdao na midia do que com o
contetdo das agdes e com os avangos que possam gerar. A “maquiagem” sustentavel ¢é

cada vez mais percebida e rejeitada pelo mercado.

2.4. Dimensodes da sustentabilidade

Conforme Sachs (2000), o desenvolvimento sustentavel apresenta cinco dimensoes:
territorial (espacial), social, ecoldgica (ambiental), cultural e econdmica.
Dimensao Espacial

A dimensdo espacial visa distribuir e equilibrar a populagdo urbana e rural no
territério, bem como as suas atividades econdmicas, visando reduzir a concentragao
excessiva de pessoas nas metropoles e preservar areas ambientais, prevenindo o

desmatamento. Objetiva frear a ocupacdo desordenada das populagdes, a concentracao
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econdmica em determinadas atividades e a centralizacdo do poder, permitindo o equilibrio
entre cidade e campo. Isso requer investimentos na infraestrutura basica em locais
precarios, como o saneamento basico.

Dimens&o Social

De acordo com Fialho (2008), a dimensao social visa reduzir as desigualdades
sociais, de modo a encontrar um novo estilo de vida adequado ao presente e ao futuro.
Busca o desenvolvimento economico somado a melhoria na qualidade de vida, bem como
da saude, educacao e oportunidades de emprego.

Para Silva (2005), a dimensdo social se refere a interacdo dos individuos e a
situagdo da sociedade em termos de sua condi¢ao de vida, indicam preocupagdes como
mortalidade infantil, nivel de educacdo em termos de qualidade e anos de estudo,
alfabetizacdo, habitacdo, violéncia. A verdadeira chave para a reorganizacao da sociedade,
visando a sustentagdo da vida e a manuten¢do da diversidade do planeta, estd nas
prioridades sociais, mediante a participagdo politica de excluidos e marginalizados em
cidaddos.

Segundo Almeida (2002, p.153), a dimensdo social "inclui, dentre outros, dados
sobre seguranca do trabalho e satde do trabalhador, direitos trabalhistas, rotatividade da
mao-de-obra, direitos humanos e condicdes de trabalho nas operagdes terceirizadas".
Dimensdo Ambiental

A dimensao ambiental demonstra uma preocupacao com a preservacao do meio
ambiente, diante do progresso e das necessidades de producao. Interage com as dimensdes
perspectivas econOmicas € sociais como uma limitacio de recursos para o
desenvolvimento. Sugere o reflorestamento, a manutencao da qualidade do ar, da 4gua, do
solo e dos recursos naturais de modo geral, com o objetivo de preservar a biodiversidade e

a saude dos seres vivos.
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Para Almeida (2002, p.153), a dimensdao ambiental "inclui [...] os impactos de
processos, produtos e servicos sobre o ar, a agua, o solo, a biodiversidade e¢ a saude
humana".

Conforme Fialho (2008) "engloba o uso racional dos recursos naturais, reduzindo,
reutilizando e reciclando, intensificando pesquisas para reduzir residuos e poluicao". O
objetivo principal nesta dimensao deve ser o de desenvolver alternativas para minimizar a
utilizacdo de recursos naturais, seja pela preservacdo, seja pela revisdo de processos, seja
por meio da reciclagem.

Dimenséo Cultural

A dimensao cultural visa preservar as peculiaridades de cada local, conservando as
suas origens, tradi¢des, crengas e valores de cada sociedade, valorizando e respeitando a
diversidade. Diante das transformagdes que ocorrem de ordem mundial, ¢ importante
buscar o equilibrio entre a tradi¢@o cultural e a inovagao.

Na visdo de Fialho (2008), ¢ preciso considerar os valores culturais especificos de
cada sociedade, promovendo processos que busquem mudancas dentro da continuidade
cultural. A cultura ¢ uma resposta do homem a sua necessidade de sobrevivéncia dentro do
ecossistema, buscando sua adaptagao.

Dimensdo Econdmica

A dimensdo econdOmica sugere uma reflexdo no seu sentido macroecondmico,
gerenciando e alocando melhor os recursos. Segundo Almeida (2002, p.153), nas
organizagodes, a dimensdo econdmica inclui informagdes financeiras, saldrios, beneficios,
produtividade dos trabalhadores, criacdo de empregos, despesas com pesquisa €
desenvolvimento, despesas com terceirizagao e investimentos em treinamento de recursos

humanos, entre outros.
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Silva (2005) acrescenta que a dimensdo econdmica preocupa-se com O que se
produz, como se produz e para quem se produz. Com a escassez de recursos e as
necessidades ilimitadas de crescimento da economia, a questao de como produzir tornou-se
relevante para o aspecto econdmico. Isto inclui necessidades de novas tecnologias e formas
de produgdo, além de otimizagdo de recursos e escolhas conscientes de combinagdes.
Numero de desempregados, renda média, crescimento por atividade economica, atividade
econdmica predominante.

Todas essas dimensdes se inter-relacionam entre si e devem ser constantemente
avaliadas e analisadas perante o planejamento e a execugdo de acgdes, para que haja a
sustentabilidade do sistema. A integracdo dessas dimensdes permite um estabelecimento de
objetivos mais consistentes e concretos, pois possibilita o desenvolvimento de novas
solugcoes, o atendimento as necessidades de habitacdo, alimentacdo, lazer, além da
preservacgao do meio-ambiente.

Carroll (1991) salienta que, independentemente do nivel de importancia de cada
grupo para cada empresa, todos os stakeholders impactam e sdo impactados pelas agdes da
organizagdo e por isso precisam ser considerados em um projeto de RSC. Para o autor,
cada um desses grupos apresentara demandas diferentes, e em diferentes quantidades, para
uma empresa — doagdes, boas condigdes de trabalho, retorno financeiro, pagamento dos
impostos, transparéncia nas informacdes etc. —, mas todos tém importancia para a sobre-
vivéncia institucional € merecem, dentro de uma politica de responsabilidade social, serem
tratados com justica € muitas vezes benevoléncia.

Desta forma, em seu modelo, Carroll (1991) dividiu essas demandas dos diferentes
publicos a partir de quatro dimensdes: a econdmica, que se refere ao retorno financeiro da
organizacdo; a legal, que remete ao cumprimento pela empresa a todos as normas legais

vigentes; a €tica, que diz respeito ao tratamento justo e equitativo de todos os publicos da
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organizacao; e a filantropica, que trata das agdes de filantropia que a empresa realiza entre
as comunidades com as quais se relaciona. O autor salienta ainda que essas dimensodes sao
dinamicas, que elas se complementam e t€ém importancia no contexto da RSC — mesmo
que muitas vezes existam conflitos entre elas, especialmente entre a dimensao econdmica e
as demais.

Carroll (1991), apesar desse dinamismo, dispde as dimensdes em uma pirdmide
pelo nivel de importancia que cada uma tem na sobrevivéncia da empresa (Figura 05). As
dimensdes econdmica e legal, respectivamente, ficam na base, pois o seguimento dos seus
preceitos ¢ essencial a sustentacdo da organizagdo, especialmente no curto prazo. J& as
dimensdes ¢ética e filantropica, apesar de serem muito importantes para que uma
organizagdo se constitua socialmente responsavel, no curto prazo ndo impactam tanto na
sustentabilidade da empresa, embora tenham grande relevancia no sucesso organizacional

no longo prazo.

Ser bom cidadio Responsakilidade Contribui¢do com recursos

corporativo Filantréwica para a melhora da qualidade
de vida

Obrigacgdo de fazer o que ¢
correto e justo. Evitar o que €
nocivo

Ser ético

Leis s@o os codigos da sociedade
sobre o que ¢ certo e errado.
Praticados pelas regras do jogo

Obedecer a lei Responsabilidade Leg

O fundamento basico para

Responsabilidade Econdmica todo o restante

Ser lucrativo

Figura 06 - Pirdmide da Responsabilidade Social Corporativa.
Fonte: Carroll (1991).

Como a piramide da RSE, impunha alguns limites, Carroll (2003) apud Silva et.al.

(2009) propds uma nova representacdo para este modelo, com o objetivo de demonstrar
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que nenhuma dimensdo ¢ superior a outra, muito menos sao contrdrias entre si: ha uma
integragdo entre as dimensdes, onde ha um ponto de intersecao, ou seja, sempre ha alguma
caracteristica em comum entre elas. A primeira limitacao apresentada pela piramide ¢ que
ela induz uma hierarquia ndo existente entre as dimensdes. Em segundo lugar, a
dificuldade que o antigo modelo tem de colocar a “natureza” acima da Responsabilidade
Social. Logo, para corrigir essas imperfeigdes, o modelo apresentado continha apenas trés
dimensdes (ética, legal e econdmica), das quais eram originadas mais quatro dimensdes da
sobreposi¢do das outras. A representagdo ¢ feita através do diagrama de Venn.

E importante ressaltar que nesse novo modelo, a dimensdo filantropica ou
discricionaria nao ¢ mais mencionada com uma dimensao da responsabilidade social. Para
Carroll (2003) apud Silva et. al. (2009), as empresas que estdo engajadas em atividade
filantropicas estdo exercendo um papel voluntério, sem ligagdes com as questdes éticas,
sendo inadequado considera-las uma obrigacdo, bem como responsabilidade. Sendo assim,
a dimensao filantropica fica ligada as dimensdes ética ou economica. A performance
econdmica também estabelece uma relagao direta com a RSE, facilitando na identificacao
dos elementos que podem ser avaliados. Dentre as falhas, podemos identificar o sistema de
descri¢do, pois se adota respostas como sim e ndo, quando um sistema de pontuagdo seria o
mais adequado.

A Figura 07 mostra o novo modelo proposto por Carroll (2003) apud Silva

et.al.(2009):
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Figura 07: Modelo tridimensional de Carroll
Fonte: Buchholtz e Carroll (2003, p.49) apud Silva, T. A. et.al.(2009).

Nessa perspectiva, a dimensdo econdmica refere-se as atividades que a empresa
desenvolve, possuem resultados positivos direta ou indiretamente. A dimensdo legal
representa se as expectativas da sociedade estdo sendo bem vistas e aceita pelas
organizagdes (expectativas expressas em lei, jurisdi¢do estatal ou local). A mudanga
principal em relagdo ao antigo modelo ¢ que a legalidade passa a ser vista no ambito de
trés categorias: (1) cumprimento da lei, (2) evitar o litigio civil e (3) antecipagdo das

mudangas da lei.

2.5. Indicadores de sustentabilidade nas organizacoes

Os principais questionamentos as atividades empresariais sdo (KEEBLE et. al.,

2002 apud CANTARINO, 2003):
v Investidores estdo procurando evidéncias de boa governanga empresarial,
considerando particularmente a estratégia do negocio e a efetividade de sua gestao

de risco;
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v" Clientes estdo arguindo sobre a origem do produto, isto €, quem o fez € o que ele
contém;

v' Empregados estdo interessados em trabalhar em empresas que visivelmente
considerem sua responsabilidade para com o empregado, a sociedade e o ambiente;

v" Governos e sociedade civil estio aumentando a pressdo para que empresas

divulguem seu desempenho social e ambiental.

Cantarino (2003) afirma que o Capitulo 30 da Agenda 21 estimula o comércio e a
industria a comunicar seu desempenho ambiental, reportando anualmente seus registros
ambientais, tanto quanto seu uso de energia e recursos naturais, como também a
implementagdo de cddigos de conduta promovendo melhores praticas ambientais.

Ele também diz que a nova visdo de sustentabilidade empresarial associada a nova
visdo de negbcios € a da integragdo do desempenho econOmico, social, ambiental, de
seguranca ¢ de saude do trabalhador e que ambas sdo indissocidveis, corroborando com
isto Veiga (2010) afirma que os indicadores para medir a sustentabilidade s6 podem ser
avaliados se o desempenho econdmico e a qualidade de vida também puderem ser
medidos, com novas ferramentas, que nada tém a ver com os atuais PIB e IDH.

IDH ¢ uma medida comparativa com trés dimensdes: riqueza, educacdo e
expectativa de vida ao nascer e vem sendo calculado anualmente nos relatorios do
Programa das Nagodes Unidas para o Desenvolvimento — PNUD (VEIGA, 2010).

Cantarino (2003) entende que ha crescente demanda para que os relatorios de
desempenho econdmico das empresas publicadas anualmente sejam complementados com
informacdes que demonstrem as responsabilidades e compromissos da empresa para
manutengdo ¢ ou melhoria social e ambiental assim como a sua visao de futuro em longo

prazo.
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Grandes empresas, principalmente as transnacionais € as multinacionais, estdao
publicando anualmente seu desempenho em relacao as questdes econdmicas, sociais, de
seguranca ¢ de meio ambiente, através da publicacdo de seus Balancos Sociais. Eles sao
instrumentos de benchmark e de informagdo do seu desempenho anual as partes
interessadas. Os relatorios voltados apenas para a melhoria da imagem (informagdes
expositivas) estao sendo refinados e passam a conter informacdes que refletem a efetiva
responsabilidade social e ambiental da empresa. A melhoria de imagem ¢ uma
consequéncia do reporte € ndo um fim em si mesmo.

Consciente destes requisitos surge entdo algumas questdes sobre o
desenvolvimento, acompanhamento, comparacdo analise e reporte dos indicadores que
servirao de instrumentos para a demonstragdo do compromisso com a responsabilidade
social e ambiental (CANTARINO, 2003):

v" Como definir os indicadores e estabelecer métodos de acompanhamentos de

forma consistente?

v" Como elaborar um relatério que propicie bases para comparagdo, troca de

experiéncias (Benchmarking) com outras empresas e possam ser auditados?

v" Como conciliar o relatério elaborado de forma voluntaria seguindo as

orientacdes de organizacgdes internacionais, como o GRI, e aqueles requeridos
por diplomas legais municipais, estaduais e federal, por vezes contraditorios,

sem haver multiplicidade de esfor¢os ou burocratizagao?

Hé tendéncia de selecionar, dentre os indicadores propostos por organizagdes
lideres na proposicdo de indicadores para Relatorios de Sustentabilidade e por
organizagdes internacionais de normalizagdo, aqueles que tenham caracteristicas

semelhantes aos usados por empresas do mesmo setor (KEEBLE et. al., 2002).
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Little, (2003) entende que os indicadores necessitam refletir as realidades do
“negocio”, os valores e a cultura da organizagdo ser compreensiveis pelas partes
interessadas e uteis para ambos. Faz-se necessdrio ter uma metodologia que permita
selecionar indicadores de sustentabilidade empresarial corporativos.

A metodologia proposta para a eficaz sele¢ao e defini¢do de indicadores segue os
topicos considerados fundamentais para uma eficiente gestdo corporativa: compreensao
dos valores e aspiragdes empresariais; identificagdao das partes interessadas e das questoes
que estas consideram relevantes que merecem ser consideradas; sele¢do dos indicadores a
serem apropriados ¢ das metas a serem alcangadas, coleta de dados, apropriagdo dos
indicadores selecionados, analise da aplicabilidade dos indicadores selecionados;
apresentacdes dos resultados as partes interessadas e avaliagdo da adequagdo dos
indicadores e estes devem ser avaliados quanto aos critérios considerados essenciais a sua
escolha, utilizacdo e consisténcia (CANTARINO, 2003).

Os critérios sugeridos por Cantarino (2003) foram elaborados através do
cruzamento e andlise dos critérios estabelecidos por organizacdes lideres na concepgdo de
critérios de sustentabilidade, como: Banco Mundial, Global Reporting Initiative (GRI),

Environmental Protection Agency (EPA), CSIRO, Ministry for the Environment (MFE),

FEM&EEA, International Standart Organization (ISO), DOW JONES, etc.

Escolha Utilizacéo Consisténcia
Viabilidade Sensibilidade Relevancia
Simplicidade Espacialidade Discriminatorio
Cientificamente aceitavel Temporalidade Balanceado
Clareza Confiabilidade Verificabilidade
Diretamente ligado ao objeto  Facilidade Comparabilidade

Quadro 08 - Critérios para a sele¢do e avaliacdo da adequacao dos indicadores.
Fonte: Cantarino (1998)
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O indicador sera considerado estratégico se for util para muitos tomadores de
decisdo. O conjunto final de indicadores deve resultar num balanceado conjunto de
indicadores que reflitam os interesses das diferentes partes interessadas (KEEBLE et. al.

2002).

Relevante para Poucos

[ Indicadores Complementares

selecionados com base nas necessidades de um

; negocio particular e suas partes interessadas

Indicadores m
<z Estratégicos

aplicaveis a todos os negocios

Relevante para Muitos

De Comum Acordo Metodologia Nao Acordados
de Medigao

Figura 08 — Definigédo dos Indicadores Estratégicos
Fonte: Arthur D’Little apud Cantarino (1998)

A avaliacdo, a mensuragdo e o monitoramento da sustentabilidade exigirdo
necessariamente um trinca de indicadores, pois ¢ estatisticamente impensavel fundir em
um mesmo indice apenas duas de suas trés dimensdes. A resiliéncia dos ecossistemas
certamente podera ser expressa por indicadores ndo monetarios relativos, por exemplo, as
emissdes de carbono, a biodiversidade e a seguranca hidrica. Mas o grau de tal resiliéncia
ecossistémica ndo dird muito sobre a sustentabilidade se ndo puder ser cotejado a dois
outros. Primeiro, o desempenho econdmico ndo podera continuar a ser avaliado com o
velho viés produtivista, e sim por medida da renda familiar disponivel. Segundo, sera
necessaria uma medida de qualidade de vida (ou bem-estar) que incorpore as evidéncias

cientificas desse novo ramo que ¢ a economia da felicidade (VEIGA, 2010).
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2.6. Qualidade de Vida no Trabalho no Contexto da Sustentabilidade

A partir da década de 80, com o surgimento de novos paradigmas como
Desenvolvimento Sustentdvel e Responsabilidade Empresarial, além do processo de
Globalizagdo, questionamentos tém sido feitos sobre seus efeitos a longo-prazo na
sustentabilidade da qualidade de vida (DERVITSIOTIS, 2001). Portanto, a qualidade de
vida — QV se tornou uma das grandes preocupagdes € um desafio para as organizagdes, em
sua incorporacdo e alinhamento as suas estratégias.

O processo de globalizacdo da economia mundial tem levado as reflexdes sobre os
possiveis impactos indesejaveis que poderdo vir a ocorrer no ambito das organizacdes. Em
decorréncia disto, questionamentos tém sido feitos sobre a concepcdo da atual forma de
crescimento econdmico e seus efeitos a longo-prazo na qualidade de vida sustentavel
(DERVITSIOTIS, 2001).

A sustentabilidade social como desenvolvimento social, de acordo com Ballet et. al.
(2003), se torna sustentavel quando o estoque de capital humano disponivel ¢ aumentado e
protegido. Corroborando com estes autores, Costanza et. al. (2007) pondera que enquanto
ndo se pode investir diretamente nas necessidades humanas, € possivel investir no capital
social, humano, natural e construido, de forma a criar oportunidades para que as pessoas
satisfagam as suas proprias necessidades.

Para Neto e Froes (2001), apoiar o desenvolvimento da comunidade e preservar o
meio ambiente ndo ¢ suficiente para atribuir a uma empresa a condicdo de socialmente
responsavel. E necessario investir no bem-estar dos seus funcionarios e dependentes e num
ambiente de trabalho saudéavel, além de promover comunicagdo transparente, dar retorno
aos acionistas e garantir a satisfacdo de seus clientes. Ou seja, ¢ fundamental atentar para a

responsabilidade social empresarial interna da empresa.
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Robeyns e van der Veen (2007) ressaltam que na literatura, ha muito pouco estudo
sobre QV abordando sustentabilidade, possivelmente devido ao nao interesse e
preocupacdo com relagdo a este tema. Eles corroboram com os autores citados
anteriormente, ao sugerir que se considere a sustentabilidade como um conjunto de

objetivos e restri¢gdes na sua busca da QV em uma sociedade.

A qualidade de vida insere-se no contexto da Responsabilidade Social, pratica que
deve ser incorporada tanto pelas empresas quanto pelos proprios profissionais. Assim, para
que os programas de qualidade de vida gerem beneficios efetivos, o que vai se propagar
para toda a sociedade, o comprometimento deve ser completo: a empresa desenvolve
politicas, a¢des e programas de estimulo a uma vida saudavel, e o funcionario, por sua vez,
deve perceber que seu papel ¢ fundamental para que os objetivos sejam alcancados por

ambas as partes.

Uma das maneiras da empresa mostrar para a sociedade a sua atuacdo como
empresa que se preocupa e age responsavelmente junto a seu publico de interesse ¢ através
da publicagdo de seu “balango social”, documento que, na mesma linha do balanco

financeiro, demonstra para a sociedade as suas acdes e crescimento na area, apresentando:

v Indicadores sociais internos;

v Indicadores externos de contribui¢ao;
v' Indicadores ambientais;

v" Indicadores do corpo funcional;

v" Indicadores de Responsabilidade Social.

Varias entidades e organismos internacionais vém trabalhando, ja hd algumas
décadas, na busca de um padrdo de balango social, dentre os quais destacamos o Institute

of Social and Ethical Accountability, a Coalition for Environmentally Responsible
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Economies (Ceres), esta ultima sediada em Boston, nos EUA, que em 1997, envolvendo
empresas, ONGs, governos e associacdes de contabilidade, promoveu o nascimento do
Global Reporting Initiative — GRI — padrao internacional para divulgacao de informagdes

econdmicas, sociais ¢ ambientais de uma empresa.

2.7. O Balan¢o GRI

A Global Reporting Initiative, ‘GRI’, promove a elabora¢do de relatérios de
sustentabilidade que pode ser adotada por todas as organizacdes. A GRI produz a mais
abrangente estrutura para Relatérios de Sustentabilidade do mundo proporcionando maior
transparéncia organizacional. Esta estrutura, incluindo as Diretrizes para a Elaboragdo de
Relatdrios, estabelece os principios e indicadores que as organizagdes podem usar para
medir e comunicar seu desempenho econdmico, ambiental e social. A GRI esta
comprometida a melhorar e aumentar continuamente o uso de suas Diretrizes, que estdo

disponiveis gratuitamente para o publico.

A Global Reporting Initiative (GRI), rede global multistakeholder criada em 1997 e
sediada em Amsterda, desenvolveu as Diretrizes GRI para elaboracdo desses relatorios. A
GRI estd afinada com iniciativas como Indicadores Ethos e Indice de Sustentabilidade
Empresarial Bovespa (ISE-Bovespa).

A GRI sugere a implantagdo em cinco etapas: preparar-se para O Processo;
conectar-se com os Stakeholders; definir temas, metas e procedimentos; monitorar e
verificar, que inclui desenvolver o contetido; e relatar, quando finalmente o relatorio €
redigido e publicado e o proximo ciclo € preparado.

Os relatorios visam ser padrao de referéncia do desempenho em sustentabilidade,

demonstrar a influéncia que a organizacao exerce ou sofre em relagdo as expectativas nesse


https://www.globalreporting.org/reporting/reporting-framework-overview
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sentido e permitir a comparagdo de seu desempenho ao longo do tempo e também em
relacdo as demais. A estrutura de relatdrios ¢ formada pelas Diretrizes G3, Suplementos
Setoriais, Protocolos Técnicos e de Indicadores, disponiveis gratuitamente. A “alma” da
metodologia sdo os principios para a defini¢do do contetido do relatério e a garantia da
qualidade das informag¢des. A Materialidade, a inclusdo de stakeholders, o contexto de
sustentabilidade e a abrangéncia visam orientar sobre o que serd incluido. J4 o equilibrio, a
comparabilidade, a exatiddo, a periodicidade, a clareza e a confiabilidade objetivam
assegurar a qualidade das informagdes. A materialidade fixa o “limiar a partir do qual um
tema se torna expressivo para ser incluido no relatorio”, ou seja, identifica o que ¢ mais
importante para o negdcio e para os stakeholders.

Os indicadores retratam como a organiza¢do trata da sustentabilidade em sua
estratégia e na gestdo. Porém, mais do que trazer dados, um bom relato deve permitir ao

stakeholder entender as implicagdes dessas informagdes nas suas decisoes.

Employees
@ VAR s rcholders
L ‘Sustainability

Figura 09 — Stakeholders
Fonte: http://www.wallacepartners.net/stakeholders.html - acesso em 13/03/2012
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Segundo o IBASE (Instituto Brasileiro de Analises Sociais ¢ Economicas), o
balanco social ¢ um demonstrativo publicado anualmente pelas empresas reunindo um
conjunto de informagdes sobre os projetos, beneficios e agdes sociais dirigidas aos
empregados, investidores, analistas de mercado, acionistas ¢ a comunidade. E também um
instrumento estratégico para avaliar e multiplicar o exercicio da responsabilidade social
corporativa.

No balango social a empresa mostra o que faz por seus profissionais, dependentes,
colaboradores e comunidade, dando transparéncia as atividades que buscam melhorar a
qualidade de vida para todos. Ou seja, sua funcdo principal ¢ tornar publica a
responsabilidade social empresarial, construindo maiores vinculos entre a empresa,
sociedade e o0 meio ambiente.

Na visdo de Neto e Froes (1999), o Balanco Social Brasileiro surgiu no inicio da
década de 80 e teve o socidlogo Betinho como seu grande defensor, foi o grande
impulsionador da responsabilidade social empresarial no Brasil. Como ele era muito
respeitado nos meios empresariais, académicos e politicos, € em virtude da campanha
nacionalmente conhecida de combate a Miséria e a Fome, obteve apoio de muitas empresas
e entidades de classe e, “como resultado do seu esfor¢o pela ‘causa do balanco social’. Ja
no inicio da década de 1990 comegaram a surgir os primeiros investimentos sociais de peso

no meio empresarial” (NETO & FROES, 1999, p. 123).

Como podemos analisar dos cenarios descritos, o mundo todo estd se mobilizando
em torno da responsabilidade social e o Brasil encontra-se na vanguarda da defesa da ética
e da cidadania, através da padronizacdo e da proliferacdo da utilizagdo do balango social

como ferramenta de crescimento e conquistas sociais.
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Dispomos de modelos simples como o do IBASE que pode ser aplicado a qualquer
tipo de atividade empresarial e de qualquer porte econdmico, ao modelo mais amplo e
completo como o do Instituto Ethos (GRI). Ambos sdo eficientes no que se propdem: levar
a opinido publica e a sociedade, de forma responsavel, €tica e transparente, as informagdes
de natureza social que permitam a constru¢do de um povo, uma nagdao e um pais sélido e

que proporcionem um padrdo de vida digno aos seus membros.

O relatorio social € um documento que se destina a publicacdo do desempenho de
uma organizagdo considerando os aspectos econdmico, ambiental e social. Relatorios dessa
natureza sdo também frequentemente chamados de Relatorio Socioambiental e Balango
Social, entre outras denominagdes. Para Oliveira (2005), o balango social visa ndo apenas
informar aos stakeholders o que tem sido realizado pelas empresas, mas também a forma

que este balanco ¢ feito.

O grande desafio ¢ produzir RS com visdo holistica da estratégia e da gestdo
socioambiental, adequando as informagdes ao contexto de atuagdo e sem produzir

relatorios longos ou confusos.

A KPMG, consultoria especializada em estratégias organizacionais, resume assim a
questdo: fornecer a correta informagdo para o Stakeholder correto, no tempo certo e na

forma adequada. Como tendéncias, vislumbram-se:

v Regulagéo ja adotada em varios paises;
v Aumento da verificagdo por terceira parte;
v Maior demanda de informagdes socioambientais por stakeholders econémicos;

v' Integragéo entre estratégia e sustentabilidade;



83

v' Perda de importdncia do RS como documento, redu¢io do tamanho e
incorporagdo aos canais de comunicagao corporativos;

v’ Estreitamento da correlagdo entre governanga e responsabilidade corporativa;

v Maior conexdo entre responsabilidade corporativa e gestdo da cadeia de valor;

v Foco em: clima, direitos humanos, alimento/agua;

v Maior participagio dos stakeholders;

v Auxilio da tecnologia no manejo de dados, conexdo com stakeholders e gestdo

de cenarios/riscos.

Ap0s essa apresentacdo geral do tema sustentabilidade nas organizagdes e do GRI
em particular, no préximo capitulo apresenta-se o estudo de casos de 06 empresas
que sd3o modelos de sustentabilidade para avaliar a importancia da Qualidade de

Vida no Trabalho nessas organizagdes.
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CAPITULO 3

APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

3.1. Metodologia

Este trabalho classifica-se como um estudo de caso descritivo de abordagem
qualitativa, tendo em vista que ele apresenta como finalidade, o esclarecimento de
conceitos e ideias, além de ser desenvolvido com o objetivo de proporcionar uma visao

geral a respeito da qualidade de vida no trabalho no contexto da sustentabilidade.

Conforme Gil (1991) ha trés grupos de pesquisas que sdo classificadas em
conformidade com seus objetivos: pesquisas exploratorias, descritivas e explicativas.
Pesquisas exploratorias t€m como objetivo proporcionar maior contato com o problema,
buscando explicitd-lo ou facilitar a criagdo de hipoteses sobre ele, através do
aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicdes. Por meio da pesquisa exploratoria,

se obtém descri¢des qualitativas do problema que esta sendo investigado.

Pesquisas descritivas tém como objetivo descrever caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre varidveis, e, t€ém
aquelas, que também pretendem determinar a natureza da relacdo. Pesquisas explicativas
tém como preocupagdo central identificar os fatores que determinam ou que contribuem

para a ocorréncia dos fendmenos.

Quanto ao delineamento da pesquisa, a mesma se classifica em pesquisa
documental e bibliografica, pois se utilizou de dados de documentos e em livros, revistas,
teses e dissertacdes e periddicos da Capes.

A classifica¢do das pesquisas quanto ao delineamento pode compreender diversos

tipos, sendo os mais conhecidos: a pesquisa documental, a pesquisa bibliografica, o
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levantamento, a pesquisa experimental, a pesquisa ex-post-facto, o estudo de caso e a
pesquisa-acao.

A principal caracteristica da pesquisa documental estd relacionada com a sua fonte,
a qual se restringe a documentos escritos ou nao escritos, sempre de fontes primarias.

A pesquisa qualitativa se dedica a compreensdo dos significados dos eventos, sem
necessidade de apoiar-se em informagdes estatisticas. Geralmente, a pesquisa qualitativa
analisa pequenas amostras ndo necessariamente representativas da populagao, procurando
entender as coisas, em vez de mensura-las. A analise de contetido € utilizada no tratamento
de dados que visa identificar o que vem sendo dito acerca de determinado tema
(VERGARA, 2005).

Ainda segundo Gil (1991) ndo sdo os individuos as uUnicas fontes de dados.
Registros em papel, como arquivos publicos e privados, dados estatisticos, etc., sdo
importantes fontes de informagdes, que serdo colhidas mediante documentacdo indireta,
através de leitura e andlise dos materiais produzidos por terceiros, que podem apresentar-se
sob a forma de textos, jornais, gravuras, fotografias e filmes entre outros (LAKATOS;
MARCONI, 1991).

A pesquisa foi segmentada em duas grandes etapas: a primeira corresponde a fase
de constru¢do do marco tedrico do estudo; a segunda diz respeito a andlise do material
coletado. As empresas que compdem a amostra do estudo foram escolhidas entre aquelas
que figuram entre as 150 melhores empresas para se trabalhar, publicado pela revista
exame da Editora Abril, no ano de 2011, com os dados fornecidos, gentilmente, para esta
pesquisa, pela equipe do PROGEP-FIA, instituto responsavel pela conducao do processo
de escolha e tratamento dos dados das melhores empresas e, que, também, estdo
relacionadas pelo Guia Exame de Sustentabilidade como empresas modelos de

sustentabilidade do ano de 2011. O critério para selecao das variaveis do estudo foi aquelas
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que estavam mais relacionadas com a QVT. Para preservar a confidencialidade dos dados

das 06 empresas, o nome foi codificado de A a F.

4.2. Analise dos dados coletados

O quadro 09 abaixo traz uma visdo geral da quantidade de empregados, em cada
empresa selecionada, bem como um demonstrativo do percentual de incidéncia de
acidentes de trabalho e afastamentos do trabalho. Pode-se observar que o maior percentual
de acidente de trabalho foi de 9,54% na empresa F e o menor percentual foi o da empresa
C, que ficou em 0,10%. Os afastamentos ficaram em 8,18% o maior na empresa D e 0,98%

0 menor na empresa E.

INDICADORES
NUMERO DE % ACIDENTE DE % AFASTAMENTO
EMPRESAS | EMPREGADOS | TRABALHO DO TRABALHO
A 3525 0,11 2,13
B 1016 0,89 6,10
C 2038 0,10 3,34
D 101101 0,93 8,18
E 1226 0,16 0,98
F 608 9,54 1,48

Quadro 09 — Percentual de acidentes e afastamento do trabalho pela quantidade de empregados

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

O quadro 10 abaixo mostra a faixa etaria dos empregados e o maior percentual esta
na faixa de 31 a 35 anos, indicando que as equipes sdo relativamente jovens, sendo o
segundo grupo os de faixa etaria de 26 a 30 anos, com um percentual muito pequeno nas

faixas extremas abaixo de 20 anos e acima de 55 anos.



% % De 20 | % De 26 | % De 31 | % De 36 | % De 46 | %
Abaixo |a?25 a30 a 35 a45 ab5b Acima
EMPRESAS |20 anos |anos anos anos anos anos 55 anos
A 0,57 13,11 25,26 34,13 20,43 6,50 0
B 0 10,14 35,63 40,26 12,80 3,17 0
C 0 6,23 15,95 31,94 27,77 18,06 0,05
D 0,01 17,03 24,66 30,32 21,05 6,85 0,08
E 0 11,01 26,10 28,87 16,80 16,80 0,42
F 1,15 13,65 28,29 41,78 12,34 2,79 0

Quadro 10 — Percentual de empregados por faixa etéria

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

87

De acordo com o quadro abaixo, o grau de escolaridade dos empregados da maioria

das empresas selecionadas esta entre o ensino médio (completo ou incompleto) € o ensino

superior (completo ou incompleto). O grafico 01 indica que em média 88,42% dos

empregados tém a percep¢do de que o trabalho realizado permite aprender coisas novas.

Observa-se que a diferenca entre o maior indice € o menor € de 12,92%.

Ensino Ensino Médio | Ensino Superior Po6s-Graduacgdo
Fundamental (2°. Grau) (3°. Grau) (mestrado,
(1°. Grau) ou | completo ou completo ou doutorado,
EMPRESA menos incompleto incompleto especializacdo)
A 7,43 64,48 25,08 3,01
B 1,18 41,83 50,10 6,89
C 19,68 28,12 42,00 10,21
D 2,43 13,77 63,79 20,01
E 0,65 20,31 57,59 21,45
F 12,83 49,18 32,73 5,26

Quadro 11 — Percentual de empregados por grau de escolaridade

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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Indice de percepcao de que o trabalho realizado permite aprender coisas novas

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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Pode-se observar pela tabela abaixo, que a maioria dos empregados das empresas

selecionadas tem menos de dois anos de servico na empresa, o que demonstra uma

rotatividade alta, que de certa forma se justifica, se for feito uma comparagdo com a idade

cronoldgica da maioria dos empregados, que de acordo com pesquisadores sdo das

chamadas geragdes x e y, nomenclatura dada as geragdes, de acordo com a idade e que por

1SS0 mesmo permanecem menos tempo nos empregos.

%De2ab6 |%0De6al0 |%Del0aZ20
% Menos 2 | anos anos anos % Acima de

EMPRESA |anos incompletos | incompletos | incompletos | 20 anos

A 45,59 11,72 14,24 14,44 14,01

B 56,40 27,56 8,86 6,89 0,29

C 21,00 14,97 9,72 25,96 28,35

D 32,34 22,51 11,43 14,81 18,91

E 49,02 21,37 13,05 8,81 7,75

F 59,87 26,81 6,91 6,41 0

Quadro 12 — Percentual de empregados por tempo de servi¢co na empresa

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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No quadro abaixo estao descritas as trés diretrizes estratégicas de RH das empresas

selecionadas, no qual observamos uma grande diversidade entre as empresas.

Diretrizes Estratégicas

Diretrizes Estratégicas

Diretrizes Estratégicas

EMPRESAS |de RH - Primeira de RH - Segunda de RH - Terceira
Satisfacdo de
A colaboradores Atragdo de talentos Retencgdo de profissionais
Nossos lideres acreditam
no potencial realizador
das pessoas, se dispoem a
Nos investimos no ouvir e sdo receptivos as
desenvolvimento, novas ideias. As equipes | Somos apaixonados pelo
pessoal e profissional, de | sdo envolvidas na tomada | que fazemos, nos
nossas pessoas para que | de decisoes e, as boas empenhamos para que
tenham condigoes de iniciativas, assim como o | nosso ambiente de
contribuir na realizagdo | posicionamento trabalho seja estimulante,
da missdo da EMPRESA | responsavel e a inspirador, pautado por
enquanto caminham em | autonomia sao confianga, cooperagdo e
B busca da auto realizacdo. | valorizadas. respeito.
Desenvolvimento de Gerenciamento de
C Lideranca Desempenho Diversidade e Inclusdo
Gestdo de Performance e
D Cultura Consequéncias Desenho Organizacional
Manter-se como uma
excelente empresa para | Desenvolver, no ambito | Introduzir a questdo da
se trabalhar e, como tal, |de nossa comunidade de |sustentabilidade
atrair, manter, motivar ¢ | profissionais, um ambiental e social como
desenvolver excelentes | completo "senso de elemento estruturador do
E profissionais pertencer". nosso desenvolvimento
Construcao da "Cultura
Empresa", um conjunto
de programas
transversais de
capacitagdo que Criagdo de programas e
incentivam, junto a iniciativas de Capital
nossos colaboradores, o | Humano para apoiar e
desenvolvimento de acrescentar valor a
competéncias e estratégia de negdcios da
comportamentos Companhia e aos seus
voltados a um pilares: Qualidade,
desempenho superior, Inovagdo e Proximidade | Desenvolvimento de
além do respeito a com o Cliente, tendo programas e ferramentas
nossos principios e como base o Triplo para Atracdo e Retengdo
F valores empresariais. Resultado. de Talentos.

Quadro 13 - Diretrizes Estratégicas de RH

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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O indice médio de confianga na empresa foi de 90,89%. A empresa que apresentou
o maior indice de confianca atingiu 97,05%, o que significa que quase a totalidade dos
empregados confia na empresa em que trabalha, e a empresa que apresentou o menor
indice de confianca atingiu 84,16%, o que também ndo ¢ um percentual ruim, conforme
demonstra o Grafico 02 abaixo. Neste indicador a diferenga entre o maior € o menor indice

foi de 12,89%

96,49 97,05

9118 .o .o 90,89

86,08
84,16
o D E F

Graéfico 02 — Indice de confianca na empresa
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

A B MEDIA

O indice médio de percepcdo de melhora na vida ficou em 86,47%, com o menor
indice sendo 79,93% e o maior 95,65% ¢ a diferenga entre o maior ¢ o menor indice foi de

15,72%.
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Graéfico 03 — Indice de percepgdo de melhora na vida

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

O préximo grafico mostra que o indice médio de confianca na preocupacdo da
empresa com a QVT foi de 84,18% e este indicador reforca o indicador anterior de
percepcao de melhora na vida. O menor indice apresentado, de 68,80%, ¢ um numero
muito bom, se for considerado que reflete a satisfagdo dos funcionarios com a Qualidade

de Vida no Trabalho.

96,07 96,75

I I 80,36 81,11 81,99 ’i
A B o D E F

MEDIA

Gréfico 04 — Indice de confianca na preocupagdo da empresa com QVT

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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O indice médio de percepcao do reconhecimento e valorizagdo do trabalho, que
ficou em 76,42%, conforme grafico 05 ficou bem préximo do indice médio de percepgao
da recompensa justa, que ficou em 71,11%, conforme grafico 06 abaixo, o que leva a
inferir que a percep¢do do reconhecimento e valorizacdo tem uma alta correlagdo com a

percepcao da recompensa justa.

Também ¢é possivel relacionar a percep¢ao da justica no pagamento de PL e a de
percepgdo da justica quanto aos salarios, com indices médios de 69,05% e 69,04%,

conforme graficos 07 e 08, respectivamente, abaixo, com os indicadores acima.

Neste caso, ¢ possivel também fazer uma relagdo com a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, que preconiza que fatores de remuneragdo sao classificados como higiénicos e
que estes ndo geram motivacao e que sua auséncia gera apenas insatisfacdo. No grafico 05

a diferenca entre o menor ¢ maior indice ficou em 26,96%.

/ﬂﬂ—ﬁ.ﬁﬂﬂﬁﬂ

8,64 76,42

&9

A B MEDIA

Graéfico 05 — Indice de percepgéo do reconhecimento e valorizac&o do trabalho
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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Graéfico 06 — Indice de percepgdo da recompensa justa

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

O gréfico 06 apresenta uma diferenca entre o menor indice e o maior de 28,77%, o
que demonstra que os empregados da empresa de menor indice estio bem menos

satisfeitos que os demais.

72,44 71,43 71,47
51,01 I I
C D E F

Gréfico 07 — indice de percepgéo da justica no pagamento de PL

A B MEDIA

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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O grafico 07 reforca a insatisfacdo apresentada no grafico 06, pois a diferenca entre
0 menor e o maior indice sobe para 38,24%, e, quando analisamos o grafico 08 constata-se

que a diferenca também ¢ grande, sendo de 26,92%.

77,95

&9.04

oI

56,07 56,29 536

o D E F

Graéfico 08 — Indice de percepgéo da justica quanto aos salarios

A B MEDIA

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

O grafico 09 seguinte traz a percepcao dos empregados na equidade de tratamento
das diversidades pelas empresas selecionadas. O indice médio foi de 94,89%, o menor
indice foi de 91,77% e o maior ficou em 98,53%, o que demonstra que a maioria dos
empregados das empresas selecionadas tem uma visdo clara das agdes das empresas para

inserir e manter as diversidades no mesmo nivel dos demais empregados.
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Graéfico 09 — Indice de percepgdo na equidade de tratamento das diversidades
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Das empresas selecionadas 100% responderam na pesquisa que oferecem planos de
assisténcia médica para todos os empregados, com subsidios de mais de 50% para todos os
niveis hierarquicos, sendo que 50% delas oferecem acesso a consultérios médicos nas
instalacdes da empresa para todos os empregados e 33% oferecem somente para parte dos

empregados.

A assisténcia odontoldgica ¢ oferecida com mais de 50% de subsidios em 67% das
empresas selecionadas e com menos de 50% de subsidios em 33% delas. Para a compra de
medicamentos 17% oferece subsidios de mais de 50% e 17% oferece subsidios de menos

de 50%.

83% das empresas selecionadas oferecem acesso a atendimento psicologico para
todos os niveis hierarquicos e 67% delas oferecem acesso a Seguro de vida em grupo para
os niveis de Gerentes e Supervisores e demais empregados e 83% oferecem acesso a

Seguro de vida em grupo para os Diretores.
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Nos resultados da pesquisa 83% das empresas oferecem acesso a Plano de
Previdéncia Privada para todos os niveis e 100% das empresas declararam que oferecem
acesso a pacote flexivel de beneficios para os Diretores e 83% que oferecem também para

Gerentes, Supervisores e demais empregados.

Os dados do grafico 10 abaixo demonstram que a percep¢dao média dos empregados
quanto ao atendimento de suas necessidades na area de satde e outros beneficios foi de
89,66%, com uma percep¢do minima de 81,43% e uma méxima de 96,48%, ficando de
acordo com os nimeros apresentados pelas empresas. Neste indicador a diferenca entre o

menor indice e o maior representa 15,05%.

96,48

91,42 92,24

82,05 g1,43

o D E

Graéfico 10 — Indice de percepgdo dos empregados quanto ao atendimento de suas necessidades na area
de saude e outros beneficios.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

A B MEDIA

Considerando o modelo de QVT de Walton (1973), na categoria
Oportunidades de crescimento e seguranga, a pesquisa demonstrou que 83% das empresas
possuem um processo formal para identificar potenciais de lideranga nas equipes de

trabalho e 100% delas possuem programas estruturados voltados ao desenvolvimento de
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competéncias ligadas a lideranca, oferecendo subsidios para a realizacdo de cursos
voltados ao desenvolvimento de competéncias ligadas a lideranca, sendo que 67% delas
possuem programas de selecdo e desenvolvimento de futuros lideres. Os graficos abaixo
demonstram que os empregados reconhecem o esfor¢o da empresa neste indicador, pois
em média 84,16% dos empregados tem a percep¢dao de que todos tém oportunidade de
participar de atividades de treinamento na empresa e, em média, 79,25% tém percepgdo de

quanto o empregado se sente estimulado a buscar novos conhecimentos fora da empresa.

96,15

91,68
84,78 2102 sy 84,16
I I 73'77 I
A B o D E F

MEDIA

Gréfico 11 — Indice de percepgéo de que todos tém oportunidade de participar de atividades de
treinamento na empresa

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Quando analisamos os numeros do grafico 11, percebemos que apesar dos
empregados terem uma boa percepcao de que todos tém oportunidade de participar de

atividades de treinamento na empresa, a diferenca entre o menor indice € o maior ¢ de

22,38%.
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Graéfico 12 — Indice de percepgéo de quanto o empregado se sente estimulado a buscar novos
conhecimentos fora da empresa

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Das empresas selecionadas 33% oferecem subsidios para a formagdo educacional
basica dos empregados e 50% oferecem especializacdo profissional para Diretores,
Gerentes e Supervisores ¢ 33% oferecem, também especializacdo para demais empregados.
O grafico abaixo apresenta um indice médio de 63,58% de percepcdo da justica nos
critérios de promogao e carreira adotados pela empresa e um indice minimo de 48,83% e
maximo de 81,46%. 83% das empresas declararam, na pesquisa, que ha cursos ou eventos
para o planejamento de carreira . Este indicador também reflete uma insatisfagao dos

empregados de menor indice, pois a diferenca entre o maior e o menor ficou em 32,63%.
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Gréfico 13 — Indice de percepgao da justica nos critérios de promocao e carreira adotados pela
empresa

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Os gréficos 14 e 15 abaixo, no modelo de Walton (1973), representam as condigdes
de trabalho, que envolvem as varidveis jornada de trabalho, ambiente fisico seguro e
saudavel e carga de trabalho adequada a capacidade fisica do trabalhador. Apesar do indice
médio de adequacdo do volume de trabalho para a jornada normal ter sido de 67,11%,
ficando acima de 50%, ele foi o segundo mais baixos de toda a pesquisa, refletindo a
dindmica atual das empresas, na busca da manutencdo da competitividade. O resultado da
diferenga entre o maior e o menor indice de 40,24% indica que os empregodos neste
indicador ndo estdo satisfeitos. O que pode estar gerando esta insatisfacdo pode ser a

dindmica atual das empresas, fazendo com que os empregados tenham excesso de trabalho.

A percepcao quanto a confortabilidade, seguranca e limpeza das instalagdes e dos
espacos de trabalho teve como indice médio 88,59%, com minimo de 78,32% e maximo de

97,93%.
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Gréfico 14 — Indice de percepgéo de que o volume de trabalho é adequado para a jornada normal de
trabalho

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

81,00

F MEDIA

Graéfico 15 - Indice de percepgio quanto confortabilidade, seguranca e limpeza das instalages e dos
espacos de trabalho

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

As empresas foram perguntadas se havia comunicacdo formal da estratégia da

empresa aos empregados e 100% responderam que sim, sendo feito através de murais,
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quadros de avisos, pagina da intranet, jornais, filmes internos, e através das liderancas.
Também quando questionadas sobre a existéncia de programa formal para promover a
comunica¢do dos empregados com a empresa, 100% responderam que sim, através de
correspondéncia confidencial, ou contato reservado e sigiloso com um ouvidor interno e
externo, grupos de discussdo de questdes organizacionais, encontros periddicos com o
corpo diretivo e que ha adocdo de ideias advindas dos empregados, independentemente de
area ou nivel hierarquico. Isto demonstra o respeito que as empresas t€ém com seus
empregados e pode-se observar no grafico abaixo que a percep¢do dos funciondrios
corrobora a resposta da empresa. Aqui a diferenca entre os dois extremos do indice ficou

em 28,05%, demonstrando que a empresa de menor indice precisa rever suas praticas.

91,12 89,58
74,03 73,44 76,04
I 1 I
B C D E F

A

MEDIA

Graéfico 16 — Indice de percepgéo de que a empresa houve e coloca em pratica as sugestdes de seus
funcionérios

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

O quadro abaixo demostra que 46,10% dos empregados das empresas selecionadas
estdo satisfeitos e motivados com seu trabalho e remuneracdo e 33,70% acredita que tem

oportunidade de crescer como profissional € como pessoa.
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O que faz vocé
considerar uma
empresa um
excelente lugar
para se
trabalhar?

PERCENTUAL DE RESPOSTAS POR EMPRESA

EMPRESA
A

EMPRESA
B

EMPRESA
C

EMPRESA
D

EMPRESA
E

EMPRESA
F

TOTAL

| - Tenho chefes
que eu respeito,
confio e que
orientam
adequadamente
sua equipe de
trabalho.

3,3

3,5

4,1

2,3

0,7

2,5

2,70%

Il - Eu percebo
gue estou
aprendendo cada
vez mais e que
tenho
oportunidade de
crescer como
profissional e
COMO pessoa.

32,8

36,2

24,8

35,7

26,9

44,4

33,70%

11l - Eu me sinto
satisfeito e
motivado com
aquilo que fago,
com o que ganho
e com 0 meu dia-
a-dia de trabalho.

44,5

40,4

52,9

48,3

50,5

39,4

46,10%

IV - Eu
compreendo e
concordo com 0s
objetivos da
empresa, com
aquilo que ela faz
para seus
clientes, para a
sociedade e para
a comunidade.

19,2

18,9

17,8

12,9

21

13

16,90%

V - Nenhum dos
motivos descritos
acima

0,2

0,4

0,8

0,9

0,7

0,60%

TOTAL

100

100

100

100

100

100

100

Quadro 14 — Percentual de respostas por alternativas

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Observa-se no grafico 17 abaixo, uma alta correspondéncia da alternativa II com a

empresa F. As empresas B e D estdo bem proximas uma da outra. As alternativas III e IV

também possuem uma alta correspondéncia e as empresas C e E ndo mantém

correspondéncia com as demais e nem com as alternativas de respostas.
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Gréfico 17 — Analise de correspondéncia das alternativas de resposta e das empresas

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

. . indice de
Indice de Indice de percepcao
percepcao ; percepcao ) quanto
dos Indice de de que Indice de | confortab
empregados | percepcdo | todos tém percepcao | ilidade,
3 3 guanto ao da justica oportunida |dequeo |seguranga
Indice de Indice | atendiment | nos critérios | de de volume de | e limpeza
. . percepcao | de o0 de suas de participar | trabalho é | das
3 Indice de | Indice de do percep¢ | necessidade | promocdoe |de adequado | instalacoe
Indice de | Percepcéo | confianca reconhecim | &o da snadreade |carreira atividades paraa s e dos
Confianga | de na entoe recomp |saldee adotados de jornada espacos
na melhora | preocupacd | valorizacdo |ensa outros pela treinamento | normal de | de
Empresa | navida 0comQVT | do trabalho | justa beneficios empresa na empresa | trabalho | trabalho
EMPRESAS | (IC) (IMV) (1ICQ) (IRV) (IRJ) (1sB) (13P) (1om (IvT) (1cs)
A 96,49 95,65 96,07 90,66 86,34 96,48 81,46 91,68 87,11 97,93
B 97,05 95,24 96,75 90,50 86,31 91,42 80,65 96,15 89,35 93,51
C 91,18 83,09 80,36 78,64 73,81 94,35 65,06 84,78 49,11 91,92
D 90,38 81,09 68,80 69,27 60,95 82,05 54,21 81,02 52,91 78,32
E 86,08 79,93 81,11 63,70 57,57 81,43 48,83 73,77 55,23 88,39
F 84,16 83,30 81,99 65,73 61,68 92,24 51,25 77,57 68,94 81,00
MEDIA 90,89 86,47 84,18 76,42 71,11 89,66 63,58 84,16 67,11 88,59

Quadro 15 — Indicadores utilizados na analise de correspondéncia
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA
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A andlise de correspondéncia no grafico 18 abaixo mostra uma forte
correspondéncia entre as empresas B e A, o que significa que seus indicadores estdo bem
préoximos, bem como entre os indicadores indice de percepcao da recompensa justa com o
indice de percepc¢ao do reconhecimento e valorizacao do trabalho. Nota-se que o indice de
percepgao de que o volume de trabalho ¢ adequado para a jornada normal de trabalho nao
mantém nenhuma correspondéncia com os demais indicadores, o que refor¢a o apresentado

no graficol4, uma insatisfacdo dos empregados com o excesso de trabalho.
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Gréfico 18 — Analise de correspondéncia dos indicadores
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

Foi perguntado aos participantes da pesquisa “Qual a principal razdo que faz com
que vocé continue trabalhando na empresa?”, no grafico abaixo estao elencadas as palavras
que foram colocadas com maior incidéncia, sendo desconsideradas para a analise aquelas

que tiveram poucas citagdes.
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Fazendo um paralelo com a Teoria das Necessidades de Maslow, tem-se que muitos
funcionarios das empresas selecionadas, entre as 150 melhores para se trabalhar, estdo no
quarto nivel da pirdmide, ou seja, estdo buscando satisfazer suas necessidades de

autoestima, sendo que a segunda palavra também estd dentro do mesmo nivel na pirdmide.

Valorizagdo 22
Qualidade e Qualidade de Vida 31
Respeito 36
Ambiente 38
Orgulho a4
Aprendizado 44
Necessidade 46
Amor (a empresa/a profissdo) 47
Realizacdo 48
Carreira 49
Estabilidade 53
Desafio 55
Gostar (do que faco/do trabalho/da... 57
Confianca 57
Motivagdo 60
Reconhecimento 61
Saldrio 92
Beneficios 98
Oportunidade 101
Seguranca 117
Satisfacdo 119
Crescimento 149

Gréfico 19 — Quantidade de palavras respondidas para a pergunta: Qual a principal razdo que faz com
gue voceé continue trabalhando na empresa?

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados do PROGEP/FIA

A pesquisa demonstrou que 100% das empresas monitoram a gestdo do
clima organizacional, com pesquisas periddicas, consultando todos os empregados e
implementando acdes para a melhoria do clima, com a participagdo de todos os niveis
hierarquicos. Este indicador se enquadra no modelo de Walton (1973) na categoria

Integragdo social na organizacdo, cujo objetivo ¢ medir o grau de integra¢do social e o
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clima existente na organizagdo. Também 83% das empresas oferecem cursos ou eventos
voltados para estimular maior equilibrio entre vida profissional e pessoal € um programa
estabelecido para que o volume de trabalho nao prejudique a vida pessoal.

100% da empresas possuem instalagdes e programas para lazer ou para a busca do
equilibrio entre o profissional e pessoal. 100% das empresas promovem programas e locais
para a pratica de esportes e/ou subsidios para academia. 83% das empresas promovem
campanhas de vacinagdo para os empregados e 67% oferecem também para os familiares
dos empregados.

100% das empresas declararam que ha reunides estruturadas com profissionais da
empresa ou especialmente contratados para discussdo ¢ implementagao de acdes visando

melhor qualidade de vida no trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

O estudo da qualidade de vida no trabalho, tal como aqui apresentado, fornece
importantes dados para subsidiar a gestdo da Responsabilidade Social nas empresas, porém
devem ser ressaltadas as limitagdes do trabalho.

Por se tratar de um estudo de caso, ¢ importante lembrar que a pesquisa foi
realizada em apenas seis empresas de um universo de 150 empresas relacionadas como as
melhores para se trabalhar, portanto as varidveis do estudo ndo podem ser generalizadas,
estando restritas a realidade empresarial investigada.

O ambiente interno e externo da empresa sofrem significativas mudangas ¢ devem
levar a novas analises, a fim de verificar se as conclusdes da pesquisa permanecem validas,
pois estas estdo vinculadas a um contexto organizacional que sofre influéncia das politicas,
estratégias e do clima da organizacdo, bem como do mercado externo, tornando-se uma
outra limitagao.

Finalmente, pode-se considerar que o fato de haver uma confusdo entre os termos
“qualidade de vida”, que possui diversos entendimentos, € a linha de pesquisa “qualidade
de vida no trabalho” j& se constitui, por si, um fator limitante para a compreensao da real
importancia dos resultados da pesquisa. A ideia central dos Programas de QVT ¢
identificar os fatores que interferem na satisfagdo dos individuos em situagao de trabalho e,
dentro do possivel, torna-los mais favoraveis a percepcao dos trabalhadores. Com isto, a
produtividade, motivacdo e comprometimento dos trabalhadores elevam-se, aumentando,
consequentemente, o desempenho da organizacao. Atualmente, formas de gestdo baseadas
na QVT podem trazer melhorias significativas para a satisfacdo dos trabalhadores e para os

resultados da organizagao.
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A importancia dos Programas de QVT, no futuro, ¢ questionavel, pois o conceito
tradicional de trabalho estd mudando. NADLER e LAWLER (1983) estudaram as
diferentes concepgdes de QVT ao longo do tempo, desde 1959, quando QVT era vista
como uma variavel, passando pelos entendimentos de abordagem, método ¢ movimento,
até o periodo de 1979 a 1982, quando QVT passou a ser vista como “tudo”, a solug¢ao para
todos os problemas das empresas. Nessa fase, que se acredita, perdure até os dias de hoje,
pois a organizacdo do trabalho atual ainda ¢ a mesma da sociedade industrial, as
organizagdes buscam sobreviver num mercado competitivo internacional através do
aumento da produtividade e da qualidade. A QVT ¢ indispensavel para a competitividade
e produtividade das organizagdes, pois somente empregados satisfeitos sdo motivados e
comprometidos com seu trabalho. Assim, a QVT torna-se o caminho para a melhoria da
produtividade, da qualidade dos produtos e do desempenho dos recursos humanos e,
consequentemente, da organizacdo. Afinal, se a vantagem competitiva da-se através das
pessoas, ndo se pode obter qualidade em produtos ou servigos se aqueles que o produzem
ndo apresentam satisfacdo com seu trabalho. (FERNANDES, 1996). No futuro, porém,
NADLER e LAWLER (1983) colocam que QVT passara a ser “nada”. Assim que as novas
formas de organizacdo do trabalho, -caracteristicas da sociedade pds-industrial,
predominarem em nossa sociedade, ndo haverd mais preocupacao com a QVT.

A ABQYV, com seus estudos na area de qualidade de vida tem muito a contribuir
para que as organizagdes percebam que se ndo investirem na QVT o futuro sera mais tardio
para elas. O Prémio Nacional de Qualidade de Vida ¢ uma poderosa ferramenta de
conscientizagdo das organizagdes.

Cada individuo sera responsavel por utilizar da melhor forma seu tempo livre,

buscando aumentar cada vez mais o conhecimento.
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Na medida em que o trabalho do tipo executivo for confiado as maquinas, € o
homem assumir o monopolio das atividades criativas, cada pessoa devera manter-se
motivada e qualificada para realizar tarefas criativas e sera responsavel por gerir seu
proprio tempo. A sociedade, por sua vez, devera arranjar meios de redistribuir o trabalho e
a riqueza.

O conceito de desenvolvimento sustentdvel vem se aprimorando ao longo do tempo,
num processo continuo de reavaliagdo da sociedade em relagdo ao crescimento econdmico
e meio ambiente. Seus principios devem corresponder aos anseios da propria sociedade,
refletindo seu contexto socioecondmico e cultural. Por seu lado, o segmento corporativo
tem buscado o equilibrio entre o que ¢ viavel em termos econdmicos e o que ¢ ecologica-
mente sustentavel e socialmente desejavel. Os organismos nacionais € internacionais, tais
como o CEBDS e o WBCSD, que sdao importantes referéncias, tém muito a fazer na
questao da Sustentabilidade, mas o caminho est4 aberto e todos devem se aproveitar dele.

Acredita-se, assim, que, no futuro, havera a preocupacdo de cada um em melhorar
continuamente sua qualidade de vida, utilizando da melhor forma seu tempo livre e
aumentando cada vez mais seus conhecimentos. A QVT, tal como a conhecemos hoje, nao
fard mais sentido na sociedade do futuro. Mais empresas passardo a utilizar o Balango GRI
por ser este uma ferramenta mais abrangente para demonstrar o tripé da sustentabilidade.

Para finalizar a pesquisa, percebe-se que os objetivos do presente estudo foram
alcancados, na medida em que se conseguiu mensurar o grau de satisfacdo dos
colaboradores das seis empresas elencadas entre as 150 melhores para se trabalhar, em
relacdo aos principais elementos intervenientes em sua QVT. Através da avaliagdo dos
indicadores de QVT investigados. Com base nos resultados da pesquisa, constatou-se que a

grande maioria dos indicadores de QVT foram avaliada de forma satisfatoria, porém todos
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podem receber medidas corretivas, a fim de elevar a satisfacdo da populagdo investigada,
devendo ser priorizados aqueles que registraram os mais baixos indices de satisfagao.

E importante salientar que a pesquisa para avaliar a QVT deve ser realizada
sistematicamente, em periodos de tempo predeterminados, buscando estabelecer os
beneficios resultantes das agdes geradas pelas pesquisas anteriores, monitorando os
resultados obtidos e identificando outros pontos que devem ser tratados. Além disso, o
simples fato de ouvir, sistematicamente, o trabalhador, contribui para que este se sinta
valorizado.

Espera-se que a realizagao deste estudo, apesar de suas limitagdes, possa contribuir
para a gestdo mais humana das organizacdes, bem como se constituir em estimulo para
futuras pesquisas nessa area, que considerem a responsabilidade social e ambiental nas
suas politicas estratégicas. Porém, mesmo que o trabalho consiga apenas suscitar reflexdo
acerca da importancia da satisfagdo dos trabalhadores com sua qualidade de vida no

trabalho para o desempenho das organizagdes, acredita-se justificada sua realizacdo.
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