UFRRJ

INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS E
CONTABEIS

CURSO DE MESTRADO PROFISSIONALIZANTE EM
GESTAO E ESTRATEGIA EM NEGOCIOS

DISSERTACAO

Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho: uma proposta de
integracao entre indicadores globais e indicadores de empresa

Daniella Guimaries Bergamini de Sa Magalhaes

Seropédica, RJ
Janeiro de 2006



UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS E CONTAVEIS
CURSO DE MESTRADO PROFISSIONALIZANTE EM GESTAO E
ESTRATEGIA EM NEGOCIOS

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
UMA PROPOSTA DE INTEGRACAO ENTRE INDICADORES
GLOBALIS E INDICADORES DE EMPRESA

DANIELLA GUIMARAES BERGAMINI DE SA MAGALHAES

Sob a Orientagdo da Professora
Ana Alice Vilas Boas
e Co-orientagdo do Professor
Diva Lopes da Silveira

Dissertagao submetida como
requisito parcial para obtengdo do
grau de Mestre em Gestdo e
Estratégia em Negdcios

Seropédica, RJ
Janeiro de 2006



UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
CURSO DE MESTRADO PROFISSIONALIZANTE EM GESTAO E
ESTRATEGIA EM NEGOCIOS

DANIELLA GUIMARAES BERGAMINI DE SA MAGALHAES

Dissertacao submetida ao curso de Mestrado Profissionalizante em Gestao e
Estratégia em Negocios, como requisito parcial para obtencao do grau de Mestre em
Gestao e Estratégia em Negdcios

DISSERTACAO APROVADA EM DE 2006

Ana Alice Vilas Boas, Dr., UFRRJ

Diva Lopes da Silveira, Dr., UFRRJ

Mara Telles Salles, Dr., UFFE



SUMARIO

Lista de Figuras A\
Lista de Quadros e Tabelas V?_
Lista de Siglas V“
Resumo _Vm
Abstract =
1.INTRODUCAO g;
1.1 Formulacio do problema 03
1.2 Objetivos da pesquisa 03
1.2.1 Objetivo geral 03
1.2.2 Objetivos especificos 03
1.3 Justificativa 04
1.4 Organizacao do Trabalho
2.REFERENCIAL TEORICO 04
2.1 Evolucao e conceitos de QVT 06
2.1.1 Evolucio do conceito de QVT 06
2.1.2 Principais conceituacoes de QVT 11
2.1.3 Empresas pioneiras no Brasil 15
2.2 Saude ocupacional 17
2.2.1 Ambiente de trabalho 19
2.2.2 Diagnéstico da Qualidade de Vida do RH 19
2.2.3 Atividade fisica nas empresas 21
2.2.4 Interaciio entre empresa e funcionario 24
2.3 Modelos de avaliacio de QVT 26
2.3.1 Modelo de QVT de Walton 26
2.3.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan 27
2.3.3 Modelo de QVT de Nadler e Lawler 28
2.4 Indicadores de QV de Calvert-Henderson 29
3.METODOLOGIA 49
3.1 Caracterizacio da pesquisa cientifica 49
3.2 Populag¢ido e amostra S0
3.3 Coleta de dados S0
3.4 Anilise de dados S1
3.5 Limitacoes do método 53
4. RESULTADO E DISCUSSAO >4
4.1 Perfil e Historico da Empresa A 54
4.1.1 Programa de Qualidade de Vida da empresa A S7
4.2 Perfil e Historico da Empresa B S8
4.2.1 Programa de Qualidade de Vida da empresa B 59
4.3 Perfil dos entrevistados 60
4.4 Anilise dos Indicadores de QVT 65
4.5 Proposta de integracao dos Indicadores de QVT 73
5. CONCLUSAO 76
5.1. Sugestao para futuras pesquisas J7
BIBLIOGRAFIA 78
APENDICE 81




AGRADECIMENTOS

Ao meu filho Lucas que ficava em casa com a minha mae e nem imaginava o quanto era
dificil passar os sabados longe dele. Foi por ele que cheguei até o final. Ele ¢ minha
maior inspiragao.

Ao meu marido, Luis Guilherme, por estar ao meu lado nos momentos em que precisei, €
por ndo me deixar desistir, sempre me dando a forca necessaria.

A minha mae, Emilia, por ter sido uma das minhas melhores professoras, ndo sé por
todos os verdadeiros exemplos, mas por ter me ensinado a pensar.

Ao meu pai, Luiz Fernando, pelas horas dedicadas a tirar qualquer davida que eu tenha
tido, por todas as ligdes que me ensinou... enfim, ele sempre serd meu maior idolo.

Ao meu irmdo Guilherme, a quem tanto admiro, por me ensinar a ver a vida sempre de
uma outra perspectiva. Ele € o melhor amigo do mundo.

Ao meu grupo de mestrado, Cassio Dias, Macia Curty, Sandra e Rosane Masiero, meu
agradecimento pelas maravilhosas gargalhadas que tivemos juntos, por me ensinarem a
saber dividir e a priorizar o tempo. A Rosane, pela mais sincera amizade que tive, sendo
esse 0 meu maior presente nesse mestrado.

Em especial a Prof. Ana Alice, pelos inestimdveis ensinamentos, € por todo o tempo que
ela esteve comigo para me auxiliar no meu trabalho final.

A minha querida amiga Adriana Vilaron, por ter sempre contribuido através do seu
carinho, sinceridade e “ouvidos” para meu eterno auto-conhecimento.

A Angela Costa, e aos funcionérios da Firjan e da Papillon que participaram da pesquisa,
que através da abertura para a realizagdo desta, me possibilitou a concretizacdo de um
sonho.

Deixo meus agradecimentos mais profundos a todos os meus familiares, amigos e
companheiros de trabalho que com seu carinho, exemplos e ensinamentos trouxeram paz
ao meu coragdo e inspiracdo ao meu intelecto. Sem vocés, eu nunca teria alcancado a
verdadeira motivagdo para estar sempre procurando aprender.

A Deus pela vida, pelas oportunidades, vitorias e conquistas que venho obtendo em
minha caminhada, principalmente por ser feliz.



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10:
Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:
Figura 18:
Figura 19:
Figura 20:
Figura 21:
Figura 22:
Figura 23:
Figura 24:
Figura 25:
Figura 26:
Figura 27:
Figura 28:
Figura 29:

LISTA DE FIGURAS

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Educacao .

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Educacao

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia-

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

31
32
34
35
36
37
37
38
40
41

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

Resultado do Percentual por Empresa

Resultado de Nivel Hierarquico — Empresa A

Resultado de Nivel Hierarquico — Empresa B

Resultado sobre o estado civil — Empresa A

42
43
60
51
61
61

Resultado sobre o estado civil — Empresa B

62

Resultado da Idade — Empresa A

62

Resultado da Idade — Empresa B

63

Resultado de Tempo de Empresa — Empresa A ¢ B

Resultado do Grau de escolaridade - Empresa A

Resultado do Grau de escolaridade - Empresa B

Resultado do nivel de salario — Empresa A e B

Resultado do nivel de Satisfacdo — Empresa A e B

Resultado de Prioridades de Melhorias— Empresa A ¢ B

Resultado do Diferencial — Empresa A

Resultado do Diferencial — Empresa B

Resultado dos Fatores de Insatisfagio — Empresa A

Resultado dos Fatores de Insatisfacdo — Empresa B

63
64
64
65
66
67
68
68
69
70



LISTA DE QUADROS E TABELAS

Quadro 1: Evolugdo da concepgao de QVT

Quadro 2: Fatores que afetam a QVT

Quadro 3: Critérios e Indicadores de QVT

Tabela 1: Resultado dos Indicadores de QVT— Empresa A eB-

Tabela 2: Integracao dos Indicadores

11
27
52
72
75

Tabela 3: Indicadores Comuns

76



LISTA DE SIGLAS

PQVT - Programa de Qualidade de Vida do trabalho
QV- Qualidade de Vida
QVT - Qualidade de Vida do trabalho

RH - Recursos Humanos

vi



RESUMO

MAGALHAES, Daniella Guimardes Bergamini de Sa. Indicadores de Qualidade de
Vida no Trabalho: Uma Proposta de Integracio entre Indicadores Globais e os
Indicadores de Empresa, 2006. 81 p. Seropédica: Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro, Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais ( Dissertagao, Mestrado em Gestao e
Estratégia em Negocios).

Este trabalho procurou verificar a possibilidade da integragdo entre os indicadores
globais de Qualidade de Vida, desenvolvidos para um pais, e os modelos de Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho ja existentes. O estudo inicia descrevendo como
aconteceu a evolugdo do conceito de QVT, a ponto de se perceber que a satisfagdo
deveria ser incorporada ao ambiente de trabalho, com o intuito de incrementar a
produtividade e promover o bem-estar social. A partir de um diagndstico dos Recursos
Humanos, para se analisar como estd o ambiente de trabalho. A partir disto, utilizou-se
uma pesquisa descritiva com uma amostra de duas empresas do Estado Rio de Janeiro.
Baseado na pesquisa de campo, feita através de questiondrio pdde-se verificar a
importancia da identificagdo dos principais indicadores para se adotar um Programa de
QVT. Com base nos resultados sugere-se que a proposta seja composta dos seguintes
Indicadores: aperfeicoamento, educagdo, emprego, ambiente fisico e mental, saude,
direitos humanos, renda/salario e recreagdo. Através da pesquisa, verificou-se a
importancia de se adotar um Programa de Qualidade de Vida do Trabalho adequado nao
so0 as necessidades da empresa, mas também a satisfacdo dos funcionarios, em termos
pessoais, sociais, econdmicos e profissionais.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Motivagao. Percepcao e Comprometimento.

vii



ABSTRACT

MAGALHAES, Daniella Guimaries Bergamini de S4. Work Life Quality Indicators:
A Proposition of Integration between the Global and the Industrial Company Indicators.
2006, 81 pp. Dissertation — (Master of Administration and Business Strategy) - Federal
Rural University of Rio de Janeiro, Institute of Human and Social Sciences, Seropédica,
RJ., Brazil.

This work aimed at verifying the possibility of the integration between the global
indicators of life quality, and the models of the work life quality (WLQ) Programs,
already developed for a country, The study begins by describing how the concept of
WLQ has evolved to the extent of considering that the human resources’ satisfaction
should be also incorporated into the work environment. The intention was to increase the
productivity and to promote the social well-being. Initially, the study raised a diagnosis
about the actual work environment. Then, data have been collected, through
questionnaires, involving samples of  managers/employees from two industrial
companies of the State of Rio de Janeiro. Based on the findings, the importance of the
identification of the main indicators could be verified to propose a WLQ Program. This
proposition was composed by the following indicators: human resources’ improvement,
education, employment, physical and mental atmosphere, health, human rights, income
and recreation. Through the research, the importance of adopting a Program of Life
Quality appropriated not only to the work environmental needs, but also to the
employees' personal, social, economic, and professional satisfaction, was considered.

Keywords: Human Resources’ administration. Motivation. Perception and Commitment.
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1. INTRODUCAO

Esta pesquisa trata da Qualidade de Vida no Trabalho, considerada indispensavel a
produtividade e a competitividade, cruciais a sobrevivéncia para toda e qualquer empresa. A
Qualidade de Vida no Trabalho ¢ uma preocupacdo crescente ¢ fundamentada, de todas as

empresas que buscam ser altamente competitivas, em mercados cada vez mais globalizados.

Atualmente, existe a certeza de que o homem ¢€ o principal elemento diferenciador e
o agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negocio. Sabe-se que para atingir a
Produtividade, Competitividade e Qualidade, a empresa precisa refletir sobre as novas
formas de organizacdo do trabalho direcionadas para a Exceléncia Gerencial, exigindo

maior comprometimento e participagdo dos empregados.

Foi a partir deste enfoque que o levantamento das percepgdes dos trabalhadores em
relacdo aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho tornou-se ponto
fundamental de pesquisa para as empresas que desejam ser competitivas, € que buscam

fazer diferenca em um mercado onde a competi¢do ¢ cada vez mais acirrada.

Na realidade, uma pesquisa para verificacdo do nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) permite saber como as pessoas se sentem em relagdo aos varios fatores
(tanto internos como externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar essa informagdo. Gil
(1994,p.160) considera que os "empregados passam muitas horas dentro da empresa. Se as
oito ou mais horas puderem ser agradaveis, as pessoas se sentirdo mais motivadas e,
conseqiientemente, mais envolvidas com os objetivos da empresa". Esse envolvimento ¢ um

elemento fundamental para o aumento da produtividade.

O objetivo maior de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo
Gadon (2003), ¢ o crescimento da produtividade e da satisfacdo dos empregados. Na
literatura encontram-se varios modelos de QVT, que sdo conceituados por diversos
estudiosos como um conjunto de indicadores que facilitam a verificagdo qualitativa e
quantitativa da satisfagdo e motivagdo do funcionario no ambiente de trabalho. Alguns
estudiosos ( Fernandes, 1996) afirmam, neste mesmo sentido, que a qualidade de vida no
trabalho seria a satisfacdo das necessidades pessoais através da organizagdo e de todo o

ambiente de trabalho, mas este estudo tem uma proposta mais abrangente.



Portanto pretende-se neste estudo, fazer uma proposta de integragdo entre os
indicadores de qualidade de vida globais e os indicadores de empresas. E dessa forma,
pretende-se chegar a unificagdo de um modelo mais abrangente, onde a qualidade de vida
do trabalho ndo se restrinja s6 ao ambiente interno empresarial, mas sim a vida externa do
colaborador, chegando a abranger o seu lar e o seu ambiente social. Pretende-se mostrar
também, o que ja existe € 0 que as organizagdes estdo percebendo como diferenciador pela
busca do potencial do ser humano e como manter essas pessoas satisfeitas no seu local de

trabalho ¢ em suas vidas pessoais, para que tenham condi¢des de desempenhar bem o seu

papel.

1.1 Formulac¢ido do problema

Ha bem pouco tempo, para que uma empresa se tornasse competitiva, bastava
trabalhar com os ultimos conceitos de tecnologia e qualidade aplicados aquele momento.
Entretanto, para que esses conceitos e programas fossem aplicados, era de suma
importancia a ades@o e o comprometimento dos empregados dos mais variados niveis
hierarquicos da empresa. Dessa forma, as empresas necessitavam de pessoas motivadas e

comprometidas com os objetivos e a filosofia da empresa.

Para tanto, a presente pesquisa esta baseada nos modelos propostos por Walton
(1973), que é composto por oito dimensdes, por Nadler ¢ Lawler (1983), fundamentado em
quatro aspectos, € por Hackman e Oldhan (1975), em sete dimensdes, que sdo os modelos
classicos e muito utilizados hoje em dia. Além desses trés modelos, a analise ¢ feita com os
indicadores de Qualidade de Vida de Hanzel-Henderson (2005), que afetam as pessoas
dentro de um ambiente global. Como interligar os modelos empresariais com os globais e
demonstrar que hoje a qualidade de vida do trabalho, esta muito além do ambiente interno
empresarial, atingindo a casa do empregado e at¢ mesmo o ambiente geo-econdomico e

politico da empresa.

Vale ressaltar que o resultado das pesquisas vem favorecendo os trabalhos
desenvolvidos nas empresas e tem gerado maior comprometimento entre empresario e
empregado e entre trabalho e empregado, o que vem mostrar que os modelos utilizados
nessas pesquisas sdo aplicaveis as empresas brasileiras e, acima de tudo, conformam-se ao

modelo aqui proposto, que mostra a relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho,



Produtividade e as vidas pessoais dos envolvidos. Essa relagdo ¢ derivada de um modelo
adaptado entre os modelos empresariais ja existentes e os indicadores globais,

desenvolvidos nos EUA, por Hanzel-Henderson (2005).

1.2 Objetivos da pesquisa

1.2.1 Objetivo geral

O presente estudo tem como objetivo principal mostrar, a partir da percepcao dos
colaboradores, a abrangéncia da importancia da avaliacdio da Qualidade de Vida no
Trabalho para a formulacdo de estratégias que visem a melhoria da produtividade por meio

do aumento do grau de satisfacdo dos empregados.

1.2.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral procurou-se também:
- estabelecer relagbes basicas das dimensdes definidas nos modelos de Walton, Hackman e
Oldhan e Nadler e Lawler, com os indicadores globais de Hanzel-Henderson;
- identificar um conjunto de varidveis-chave comuns a esses modelos;
- verificar as percepgdes dos funcionarios face aos indicadores de Qualidade de Vida no

Trabalho

1.3 Justificativa

A presente pesquisa se justifica devido as suas contribui¢cdes para a discussdo da

noc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho.

Ademais, o relacionamento metodoldgico entre os modelos de avaliagdo de QVT e
os ganhos de produtividade do trabalho ndo ¢ uma tarefa trivial, exigindo um estudo
detalhado de diversas varidveis. Em um cendrio em que a internacionalizagdo das
economias torna-se cada vez mais irreversivel, a produtividade acaba sendo um dos

elementos centrais para a busca de vantagens competitivas.



1.4 Organizacio do trabalho

No capitulo 1, ¢ feita uma breve introdugdo, sobre o assunto estudado. Desde a
Formulacdo do problema, onde os objetivos sdo apresentados até a justificativa da

pesquisa.

Em seguida, o capitulo 2, ¢ feita uma coletanea de tudo que ja foi estudado por
outros autores. Onde a pesquisadora relata a evolugdo dos conceitos de QVT, apresenta
as empresas pioneiras no Brasil, que ja possuem um PQVT. E comentado sobre: a satde
ocupacional, o ambiente de trabalho, o diagnostico de QV do RH, ¢ as atividades fisica
nas empresas até¢ a importancia da existéncia da interacdo entre empresa ¢ funcionario.
Ainda nesse mesmo capitulo, ¢ descrito sobre os trés Modelos de QVT (Walton,
Hackman e Oldhan e Nadler e Lawler), que foram estudos durante a pesquisa e os

Indicadores de QV de Calvert-Henderson.

No capitulo 3, ¢ demonstrado como a pesquisa foi feita, desde a caracterizacao
do tipo de pesquisa, da populagio ¢ amostra a coleta de dados e analise dos mesmos. E
também apresentada qual a limitagdo encontrada, para a realizacdo desse estudo. Ja no
quarto capitulo, ¢ verificado o resultado. De inicio pode-se saber um pouco sobre o
perfil e o historico das duas empresas e dos entrevistados. Em seguida ¢ feita a analise

dos indicadores de QVT, até se chegar Proposta de integra¢do dos Indicadores de QVT.

No ultimo capitulo ¢ feita a conclusdo de tudo que foi visto durante a
pesquisa e a sugestdo para futuras pesquisas.



2. REFERENCIAL TEORICO

A vida do ser humano ¢ criada sempre de dentro para fora. A crenca no contrario e
as atitudes desencadeadas por essa descrenga sdo responsaveis por muita dor, sofrimento,

angustia, estresse e conflitos.

Sandra Rosenfeld, escritora, palestrante e¢ autora do livro O que é Meditagdo,
desenvolveu um trabalho voltado para qualidade de vida, fez uma pesquisa para saber o que
as pessoas pensam sobre o tema. A pergunta, em principio, era uma so6: O que € para vocé
qualidade de vida? Todos, sem excegdo, responderam, ndo exatamente nesta ordem, que
qualidade de vida ¢ morar bem, comer bem, usufruir de saude, ter um trabalho com uma boa
remuneragdo que dé para pagar o essencial e ainda sobre para o supérfluo. (ROSENFELD,

2001).

O interessante ¢ que muitas das respostas incluiam a palavra supérfluo para designar
0 que para eles ndo era essencial. Querendo saber o que ndo era essencial, foi feito uma
segunda pergunta: o que para vocé€ € supérfluo? A resposta: teatro, cinema, comer fora e

viajar.

Com a resposta do que ¢ supérfluo, a pesquisadora pode compreender o porqué da
dificuldade em saber realmente o que ¢ qualidade de vida. Pois na verdade, cultura e
diversdo nao sdao supérfluos, sdo bens de primeira necessidade, um direito de todos nos.
Supérfluo ¢ aquilo que as pessoas ndao desejam, ndo precisam, ndo fazem nenhuma

diferenca para melhorar a vida delas.

Mas, as respostas apenas confirmam o que a maioria pensa que qualidade de vida
depende exclusivamente de fatores externos. Muitas pessoas tém a tendéncia de acreditar,
por uma questdo de educacdo e que ja faz parte da cultura ocidental, que tanto as
dificuldades quanto o bem-estar vém de fora e também do futuro. E por isso que a maioria
procura a felicidade na cara metade que um dia, acreditam, ainda vao encontrar; no aumento
de salario; no apartamento que vao comprar; na aposentadoria, quando muitos t€m a certeza
que ai sim podem se divertir a valer. Apostando nas solugdes externas coloca o ser humano
suas frustragdes na incapacidade do companheiro ou companheira de fazé-lo feliz. Por fim
aquietam suas angustia, ansiedade, medo e soliddo, nas compras, num passeio ao shopping,

na bebida e até nas drogas. Pura ilusdo.



Se qualidade de vida fosse somente morar e comer bem, ter saude e um emprego
com um bom saldrio, como justificar as pessoas que tém tudo isso e sdo infelizes,
estressadas, mal-humoradas, estdo sempre se queixando de tudo e de todos? Nao...
Qualidade de vida é mais do que isso. E principalmente a capacidade para transitar de forma

equilibrada pelos desafios do dia-a-dia.

Desafios sim, porque € assim que as pessoas devem ver e enfrentar os chamados
problemas. Desafios a serem superados, contornados e resolvidos. Na verdade € isso que
todos querem e anseiam. Capacidade para fluir pelo cotidiano de maneira tranqiiila, segura e
criativa. O que ¢é possivel, desde que as pessoas coloquem o seu foco no lugar correto,
transferindo-o de fora para dentro. E ai que estdo todas as respostas. Socrates, um dos mais
respeitados sabios, escreveu a célebre frase: “Conhece-te a ti mesmo.” Como o ser humano
pode se conhecer olhando para fora? Desta forma o livro ‘Uma pequena viagem ao mundo

dos seus sonhos’, traduz:

Qualidade de Vida tem a ver com a busca continua da realizag¢do integral do ser
humano através de estimulos adequados a plena utilizagdo de sua capacidade mental,
fisica e psiquica. Tem tudo a ver com Equilibrio e com a experimentagdo intensa de

todas as dimensédes de sua realizag¢do pessoal (PEIXOTO, 1999, p.XV).
Qualidade de Vida ¢ saber usar recursos internos. Mas como, sem saber que
recursos sao esses? Muitos dizem que “ndo viemos com manual de instrugdes.” No entanto,
1sso ndo € verdade. Viemos sim, sO que a maioria passa a vida toda procurando esse manual

fora, quando ele estd dentro. Essa busca incessante no lugar errado ¢ motivo de muita

ansiedade e decepcao.

Nao ¢ possivel pensar em qualidade de vida sem ter as rédeas da propria vida. Sem
ter o controle sobre o que se pensa, fala e faz. A maioria das pessoas vive no “piloto
automatico”. E por isso que fazem e falam coisas que se arrependem depois, é por isso que
raramente estdo onde deveriam estar, no momento presente e € também por isso que deixam

a vida escorrer entre os dedos.

2.1 Evolucao e conceitos de QVT

Existem varias conceituacdes e formas metodologicas de abordagem em QVT. O
termo tem sido constantemente utilizado para descrever situagdes e criar condigdes que

agreguem valor e qualidade a vida de seus colaboradores.



Neste topico sera abordado a evolugdo do conceito de QVT e o conceito
propriamente dito, do ponto de vista de alguns autores, por seus estudos serem considerados

referenciais para o tema em questao.

2.1.1 Evolu¢ao do conceito de QVT

Conceituar QVT ¢é uma tarefa bastante complexa ja que ha uma diversidade de
defini¢des variando desde o aspecto da tarefa em si, até aspectos psicologicos da vida no

trabalho.

“Qualidade de Vida no Trabalho” ¢ um tema bastante antigo na literatura de
recursos humanos, embora o termo, propriamente dito, seja mais recente. Trata-se de uma
tematica antiga pelo fato de estar ligada a condi¢do de vida no trabalho-produtividade. A
preocupacao a cerca da QVT ndo surgiu em virtude do espirito humanitario das empresas,
mas tdo somente em virtude da crenga de que QVT estaria diretamente associada ao nivel
de produtividade do trabalhador. Dessa forma, dentro do universo corporativo, QVT passou
a ser utilizada em beneficio do capital, ja que qualquer outra razao nao seria forte o bastante

para convencer o mundo corporativo de sua necessidade.

Desde a Escola de Administracdo Cientifica a organizacdo sofreu diversas
modificagdes para se alcangar uma maior produtividade e qualidade do trabalho com o
objetivo primordial de conduzir as empresas ao lucro e, por conseguinte, a longevidade.
Sem desconsiderar os muitos teoricos que trouxeram uma visdo mais critica e humana aos
modelos de gestdo (Herzberg, Deming, Pages, McGregor, entre outros), a evolucdo da
teoria administrativa pode ser resumida na busca da parceria entre capital-trabalho, sendo o
aspecto humano ora concilidvel.

O desenvolvimento do tema de QVT nao foge a logica acima mencionada. Estudar
suas definigdes € passar pelas diversas visdes de como o humano deve ser gerenciado em
prol da melhor equagdo de lucro. Embora o trabalhador venha a se beneficiar indiretamente

ao longo do gerenciamento dessa equagao, ele dificilmente ¢ sua finalidade primordial.

A maneira com a qual o aspecto humano ¢ gerenciado nas organiza¢des depende,
fundamentalmente, do modelo de gestdo adotado e, sobretudo, do paradigma industrial que

esteja em vigor em determinado periodo. As organizagdes sao produto da realidade sécio-



econdmica a medida que produzem os principios vigentes e, a0 mesmo tempo, também

influenciam o ambiente, consolidando valores e sistemas de producao e sua visdo de futuro.

Assim sendo, no ambito do paradigma industrial mecanicista da Escola de
Administracdo Cientifica, a visdo de QVT, ainda que essa nomenclatura ndo tivesse sido
cunhada como tal, estava direcionada aos aspectos racionais-objetivos da organizacdo do
trabalho, tais como a tarefa, os movimentos ¢ o tempo. O ser humano se beneficiaria da sua
adequacdo a tarefa certa, racionalizagdo da produ¢do, ajuste de tempos de movimentos e

maiores saldrios em razao de uma conseqiiente maior produtividade (TAYLOR, 1981).

Dentro da concepgdo de Taylor (1981), do ser humano, o salario seria a fonte
principal de satisfagdo do trabalhador ( homo economicus) e, portanto, a empresa ao se
mobilizar na dire¢do de maiores lucros estaria, conseqlientemente, propiciando maior

satisfacdo no ambiente de trabalho, através dos salarios.

Nessa linha quanto a “prosperidade” do trabalhador, Taylor (1981, p. 32) referiu-se
como sendo:

...além de salarios mais altos do que os recebidos habitualmente pelos obreiros de sua
classe, o aproveitamento dos homens de modo mais eficiente, habituando-se a
desempenhar os tipos de trabalhos mais elevados, para os quais tenham aptidoes
naturais e atribuindo-lhes, sempre que possivel, esses géneros de trabalhos.

Com a Escola das Relagdes Humanas essa visao de homo economicus € substituida
pela do homo social, com o salario e as condi¢Oes externas deixando de ser o mais
importante motivador de satisfacdo no trabalho que passariam a ser determinadas por
fatores ligados as relagdes de grupo e participagdo dos trabalhadores ( HELOANI, 1994).

Como conseqiiéncia, QVT deixa de estar apenas ligada aos fatores econdmicos para

também incluir aspectos psicologicos e de relacionamento no trabalho.

Se o enfoque da Administracdo Cientifica é sobre a tarefa e o trabalhador individual,
o enfoque das Relagoes Humanas é sobre grupos de pessoas no trabalho. O
crondémetro foi colocado de lado para se prestar atengdo em como as pessoas sentem-
se em relagdo ao trabalho. A meta é administrar os fatores psicologicos e sociais no
trabalho para aumentar a produtividade e o bem-estar.(HAMPTON, 1973, p. 60).
Maslow, Herzberg e Mcgregor foram alguns dos principais tedricos que se seguiram
ao movimento das Relagdes Humanas e que procuraram entender e descrever o contetido
das motivagdes no trabalho, que, segundo eles, ia muito além do aspecto financeiro como
diziam seus antecessores, Taylor por exemplo. Além dos tedricos preocupados com a

questdo do conteido da motivacdo, houve os estudiosos que se preocuparam com O



processo motivacional. Modelos como de enriquecimento de cargos (HACKMAN,1975), e
o projeto de trabalho para grupos (NADLER, 1983) foram desenvolvidos para melhor se

compreender o contetdo do trabalho e o processo motivacional.

Ademais da questdo motivacional, outra palavra de ordem foi exaltada durante a
década de 1970 e 1980. Tratava-se da questdo da qualidade total (TQM), ndo apenas ao
nivel de controle da produ¢do, mas sobretudo, ao nivel de satisfagdo dos “stakeholders”,
dentro dos quais se incluia também a figura do trabalhador. O TQM trouxe uma nova
defini¢do daquilo que deveria ser o objetivo de uma empresa ¢ de que maneira esse objetivo

deveria priorizar a satisfacdo do trabalhador.

Segundo Ishikawa (1993), as companhias deveriam existir em uma sociedade com o
proposito primordial de satisfazer pessoas nessa sociedade. A primeira ordem de qualquer
negocio seria garantir aos empregados ndo apenas uma remuneracdo adequada, mas o
respeito a sua humanidade de forma que lhes fosse dada oportunidade de gostar de seu

trabalho e levar uma vida feliz.

Em suma, ao longo da evolu¢do historica dos fatores motivacionais e de satisfagao
do trabalhador que conduziriam as empresas a maior produtividade, QVT foi englobando
cada vez mais atributos até chegar a propria origem do termo ¢ de visdo global de vida no

trabalho e ndo apenas isoladamente a tarefa, a fungdo, o cargo ou o grupo.

Segundo Trist (1981), o termo “qualidade de vida no trabalho” foi introduzido pelo
Dr. Louis Davis durante a conferéncia internacional de Arden House, em 1972. Juntamente
com “Work in América” ( O’TOOLE, 1972), que fez consideracdes aos aspectos de saude
mental no ambiente de trabalho e a interface trabalho-familia, a conferéncia de Arden

estabeleceu a base para os futuros trabalhos desenvolvidos sobre a QVT.

Desde o marco mencionado por Trist, os conceitos e seus métodos tornaram-se
parte dos valores sociais organizacionais ¢ dos estudos relacionados aos efeitos desses
valores tanto nos processos de mudangas organizacionais quanto no proprio individuo que

dele faz parte.

Nadler & Lawler (1983) e Huse & Cummings (1985) estabelecem, em 1974, como

divisor de aguas quanto ao desenvolvimento de QVT. Antes de 74, QVT seguiu



primeiramente uma abordagem socio-técnica, impulsionada pelo paradigma progressista da
época. Nessa linha, QVT estava ligada a aspectos como satde, seguranca e satisfacdo do
trabalhador. A abordagem socio-técnica tinha como principio a maior organizacdo do

trabalho a partir da analise da tarefa.

Nesse contexto, Huse & Cummings (1985) citam como fatos mais significativos:

_a criagdo da “National Comission on Productivity” que teve como fungdo analisar
as causas da baixa produtividade nas industrias norte-americanas;

__a criagdo do “National Center Productivity and Quality of Working Life” que tinha
como fun¢do realizar estudos e servir de laboratorio sobre a produtividade e a
qualidade de vida no trabalhador nas atividades de produgdo;

__a criagdo de grupos de estudo da Qualidade de Vida no Trabalho, onde se
destacaram o “ Quality of Working Life Program” na University of California, o “
Massachussets Quality of Working Life Center “, o “American Center for the Quality
of Work Life “ e o “ Center for Productivity” na Texas Tech University.
( RODRIGUES, 1994, p. 77).

A década de 1970 trouxe consigo uma paralisacdo dos estudos a cerca de QVT em
virtude da crise energética da época e da concentragdo dos esforcos organizacionais na alta
da inflacdo e na busca de fontes alternativas de energia. A partir de 1979, o exemplo da
superacdo da crise pelo Japao voltou os olhos do mundo para técnicas japonesas de
administragdo, propiciando a QVT uma nova fase de desenvolvimento. A QVT passa a ser
vista como um conceito global e como uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e

produtividade. ( NADLER; LAWLER, 1983)

A partir da década de 1980 e da consolidagdo do pos-fordismo, novos elementos
foram agregados ao estudo da QVT, principalmente a questdo da tecnologia a servico do
aumento da produtividade e da competitividade. A partir de entdo, a participagdo do
trabalhador nos programas voltados para o aumento da produtividade tornou-se ponto de
fundamental importancia. A fim de atingir esse objetivo, novas formas de gestdo passam a

“«

ser desenvolvidas com vistas a harmonizar um maior grau de autonomia dos
trabalhadores para organizar um setor de produgdo, com o desenvolvimento de
mecanismos de controles mais sutis, que visavam difundir a dependéncia ou incapacidade

do trabalho em relagdo ao capital.” (HELOANI, 1994)
O Quadro, a seguir, apresenta uma sintese da evolugdo de QVT segundo Nadler e

Lawler (apud FERNANDES, 1996,p. 42). Em sintese, este termo evoluiu da visdo

individual para uma concepc¢ao de solucdo para varios problemas.
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Quadro 1: Evolucdo da concep¢do de QVT

Concepcoes

evolutivas de QVT

Caracteristicas ou Visio

QVT como uma

variavel (1959/1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Investiga-se como melhorar a

qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma

O foco era o individuo antes dos resultados organizacionais, mas ao

abordagem mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto para o empregado
(1969/1975) como a direc¢do.

QVT como um Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
método (1972/1975) |ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais

satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de grupos autonomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas

com integra¢ao social e técnica.

QVT como um

Declaragao ideolodgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes

movimento dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos administragao

(1975/1980) participativa e democracia industrial eram freqlientemente
proclamados como ideais do movimento de QVT.

QVT como tudo Como solugdo contra a competi¢do estrangeira, problemas de

(1979/1983) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas ¢
outros de ordem organizacional.

QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, esta nao

(futuro) passara de apenas mais um modismo passageiro.

Fonte: Fernandes, 1996, p.42.
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2.1.2 Principais conceituacoes de QVT

Uma vez analisada a evolucdo do termo QVT, apresentar-se-4, nesta secdo, suas

principais conceituagoes.

Segundo Walton (1973, p. 12), o termo qualidade de vida no trabalho veio a

significar muito mais do que as necessidades de trabalho satisfeitas por 40 horas semanais,

leis de remuneragdo para mulheres, e garantia de emprego através de barganhas coletivas

muito mais ainda do que oportunidades iguais de emprego e esquemas de enriquecimento

de cargo. O termo também inclui outras necessidades e aspira¢cdes humanas.

Seguindo o conceito acima, Walton (1973) estabelece oito categorias cujo termo

QVT deve abranger:

1)

2)
3)

4)

5)

6)
7)

8)

Remuneragdo justa e adequada, baseada ndao apenas em um simples critério
objetivo, mas também nos padrdes subjetivos de cada trabalhador ( ou seja, no
custo de oportunidade que o trabalhador acredita esta devotando a organizacao);
Ambiente de trabalho seguro e saudavel;

Trabalho que permita ao trabalhador desenvolver suas capacidades humanas de
maneira plena ja que isso estd diretamente associado ao envolvimento, auto-
estima e desafios advindos do trabalho em si;

Crescimento e seguranga ( ou em outras palavras, oportunidades de carreira e
critérios que levem o trabalhador a motivar-se em buscar melhores desempenhos
para seu proprio beneficio e da organizacao);

Integracdo social, entendida como o atingimento de uma identidade pessoal e
auto-estima através de um clima organizacional com senso de comunidade,
abertura interpessoal, auséncia de preconceitos e estratificagao;
Constitucionalismo;

Espago total de vida, ou seja, equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Esse item
inclui agendas, demandas de carreira e viagens que tomem uma por¢ao limitada
do tempo familiar de lazer de seus trabalhadores;

Relevancia social, ou seja, organizagdes conscientes de que sua
responsabilidade e seu papel sociais afetam diretamente o moral de seus

funcionarios e a maneira como eles julgam o valor de seu trabalho e carreira.
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Outra contribui¢do conceitual, importante pela sua abrangéncia vem de Shamir e
Salomon (1985, p. 455), que enfatizam a relevancia da experiéncia com QV para os
individuos.

A expressdo qualidade de vida no trabalho (QVT) aqui cobre o bem-estar do
individuo no trabalho e estende-se ao nivel de quanto sua experiéncia é
recompensadora, engrandecedora e desprovida de estresse e outras conseqiiéncias
pessoais.

Westley (1979) determina QVT a partir das dimensdes politica, econdmica,
psicologica e socioldgica do trabalho. Através de uma visdo critica, o autor analisa os atuais
problemas relacionados a QVT, quais sejam, inseguran¢a, remuneracdo inadequada e
alienacdo, como frutos da distorcdo nas dimensdes politica, econdomica, psicoldgica e
sociologica, respectivamente. Essa distor¢ao, segundo Westley, adveio da concentragdo de
poder e dos lucros, bem como do aumento no tamanho da complexidade das organizagdes,
que trouxe um enfraquecimento do conhecimento das relagdes de causa e efeito e dos

valores éticos organizacionais.

Por outro lado, Huse e Cummings (1985, p. 202), conceituam QVT como uma
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagdo, onde se destacam dois
aspectos distintos que acabariam por influenciar indiretamente a produtividade: 1)a
preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; 2) a
participagdo dos trabalhadores nas decisoes e problemas do trabalho. Para os autores a
equacdo QVT e produtividade seria solucionada, a medida que a primeira fosse satisfeita
com uma maior coordenagdo , motivacao e capacidade que por sua vez levaria a satisfagao

da segunda.

De forma complementar Rodrigues (1994, p.91) ressalta a participagdo como
principal elemento para a QVT: Provavelmente, o fator determinante mais critico do
sucesso, de viabilidade e de impacto a longo prazo dos esforcos de QVT é a estrutura dos

processos participantes que sdo criados.

Fernandes (1996, p.40) ressalta a dificuldade na conceituacdo do termo por este
englobar alem de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a
necessidades e aspira¢oes humanas, calcado na idéia de humanizacdo do trabalho e na

responsabilidade social da empresa.
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Fernandes (1996, p.35-36) refere-se a QVT como uma tecnologia que deve ser:

..utilizada para que as organizagdes renovem suas formas de organiza¢do no
trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfagdo do
pessoal, se eleve também a produtividade das empresas, comoresultado de maior
participag¢do dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Em outras palavras, basicamente a autora enfatiza a linha de que QVT deva ser
utilizada a servigo de uma maior produtividade e eficécia organizacional.

Numa tentativa de chegar a um conceito abrangente a partir da revisdo da literatura

sobre o tema, Fernandes (1996, p.45), deduz quatro elementos-chave de QVT:

1) " Resolugdo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os
niveis ( participagdo, sugestoes, inovagaoes, etc.),

2) Reestrutura¢do da natureza badsica do trabalho ( enriquecimento das tarefas,
redesenho de cargos, rotagdo de fungoes, grupos autonomos ou semi-autonomos,
etc.);

3) Inovagbes no sistema de recompensas ( remunerac¢des financeiras e nao
financeiras);

4) Melhorias no ambiente de trabalho(...)”

Quirino e Xavier (1987) ressaltam que uma das maiores dificuldades em se
investigar QVT nas organizacdes advém da diversidade das preferéncias humanas e
diferencas individuais e o grau de importancia que cada trabalhador da as suas
necessidades. Em outras palavras, o conceito de QVT ¢ subjetivo a logica interna de cada

trabalhador e ao significado do proprio trabalho.

Vasconcellos (1997, p. 57) partindo da concepg¢do de Hezberg, define QVT como
satisfagdo no trabalho (auséncia de sofrimento com o trabalho) proporcionada pelos
atores higiénicos, encontrados no ambiente do trabalho. Nesse conceito estariam incluidos
os requisitos: atengdo as pessoas; condigdes de trabalho; sistema de avaliagdo e

recompensa; sistema de coordenagdo e controle; e ambiente interno.

Para Limongi e Assis ( 1995), a maioria dos programas de QVT tem origem nas
atividades de seguranca e satde no trabalho e muitos nem se quer se associam a programas
de qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. Para os autores, QVT ¢ uma
compreensdo abrangente acerca das condi¢des de vida no trabalho considerando-se, além de
aspectos de bem-estar, a saude fisica, mental e social. QVT s6 faz sentido quando deixa de
ser restrita a programas internos de saide ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais
amplo, incluindo qualidade das relagdes de trabalho e suas conseqiiéncias na saude das

pessoas e da organizacdo. Em outras palavras, QVT longe de ser apenas um “pacote” de
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beneficios tangiveis estd profundamente ligado a dimensdo do trabalhador ao prazer pelo

trabalho ¢ a motivacao.

Segundo Chiavenato (1999, p.391), a Qualidade de Vida no Trabalho representa em
que grau os membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais

através do seu trabalho na organizagao.

Conforme ¢ possivel abstrair dos conceitos acima mencionados, QVT engloba uma
série de variaveis que vao desde os aspectos externos do trabalho (ambiente organizacional,
tarefa, remuneragdo, cargos) até aspectos psicologicos (satisfagdo, motivagao, equilibrio,
relacionamento com colegas). Independentemente de quais aspectos de QVT cada teorico
tenha concentrado sua teoria ¢ de como acreditam atingi-la, parece ser comum a todos a
preocupacdo em ressaltar a importdncia do bem-estar no trabalho como condi¢do
indispensavel para se conseguir a motivagdo responsavel pela criatividade , dedicacao e

produtividade dos trabalhadores.

2.1.3 Empresas pioneiras no Brasil

No Brasil, varias empresas implantaram programas de qualidade de vida na década

de 1990, entre elas a Natura, a Down Quimica, o Banco de Boston, a 3M ¢ a Todeschine.

A Natura, desde 1994, desenvolve programas de nutricdo, atividade fisica, anti-
tabagismo, ergonomia, planos de assisténcia médica, e outros. Ela também relaciona varios
beneficios diretos e indiretos. O envolvimento dos funcionarios nas decisdes ¢ uma
constante. H4 uma permanente preocupag¢do da organizacdo em proporcionar equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. A Natura ¢ uma organizacao voltada para a qualidade de vida.
Essa preocupacdo em envolver os funcionarios e garantir tranqiiilidade enquanto trabalham
serve de grande estimulo a produgdo. O préprio ambiente com muito verde estimula a

criatividade, outro valor da marca. (EXAME, 2003, p.64).

A Dow Quimica com o Programa Viva a Vida, cujo objetivo inicial em 1991 foi
motivar os funcionarios a assumirem um estilo de vida saudavel, combateu fatores como o
sedentarismo, estresse, obesidade, tabagismo e maus habitos alimentares. A porcentagem de
fumantes diminuiu de 24% para 14% e cerca de 25% dos funciondrios chegaram a praticar

atividade fisica no local de trabalho (EXAME, 2003, p.68).
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O Bank Boston implantou, em 1994, o Programa de Qualidade de Vida com a
promocao de eventos esportivos, artisticos e culturais; conscientizagdo sobre alimentagdo e
atividades fisicas; campanhas comunitarias e beneficentes. O interesse e participagdo
cresceram tanto que foi criada a Olimpiada Interna e uma campanha que resultou com a
inscrigao de 800 pessoas em programas de atividades fisicas. Ele desenvolveu um Programa
de Apoio Pessoal (PAP), que trata de uma rede de profissionais de saude pronta a dar
orientagdes para melhorar a qualidade de vida dos seus funcionarios. Transparéncia,
credibilidade e liberdade de expressdao sdo valores cultivados na pratica por 14. Outro
programa por eles desenvolvido, VOE -Veja, Ouga e Entenda -, ¢ um canal de comunicagao
direta com o presidente. O Banco acredita que deve ser a deles a primeira porta aberta para
que os funcionarios tirem davidas sobre carreira, relatem suas insatisfacdes ou troquem
idéias sobre o futuro. Resultado: funcionarios comprometidos, clima interno de muita

camaradagem. (EXAME, 2003, p.72).

A 3M, em 1994, criou um programa de atividade fisica, nutricdo, reabilitagdo e
ergonomia com excelentes resultados. Em 1996, uma pesquisa quantificou um grau de
satisfacdo muito alto em relagdo ao bem-estar, relacionamento e disposi¢do para o trabalho,
onde o grau de fidelidade de seus funciondrios ¢ enorme. A razdo para isso ¢ a liberdade
para trabalhar que a multinacional americana oferece a seus colaboradores. Mesmo sendo
uma industria onde processos rigidos devem ser seguidos, as pessoas sdo estimuladas a
serem criativas, a opinar ¢ a buscar solu¢des. Quem ocupa cargo de chefia é orientado a
ouvir sempre sua equipe ¢ dar o feedback. A empresa investe pesado em treinamentos nas
areas de qualidade, preservagdo do meio ambiente, saide e seguranca. (EXAME, 2004,

p.64)

A Todeschini esta durante quatro anos consecutivos entre as dez melhores empresas
para se trabalhar.(pelo Guia da Revista Exame) Também aderiu a um programa de
qualidade vida através da criagdo de um gindsio equipado, que conta com assessoria
completa de professores além do clube campestre, consultorio médico e odontoldgico em
sua sede ¢ aulas de ioga. Para ela equilibrio entre trabalho e vida pessoal é essencial para o
ser humano. A organizagdo possui um pacote de beneficios que inclui bolsas de estudo,
além de fornecer um bom plano de saude, um clinico-geral ¢ um ginecologista que vao a
empresa uma vez por semana. Além da politica de remuneracao, que ¢ um dos pontos fortes

do Programa de QVT, destacado pelos funcionarios (EXAME, 2004, p. 44-45).
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Essas empresas se preocupam com a qualidade de vida dos seus funcionarios e até
mesmo de seus familiares porque sabem que funciondrios saudaveis e satisfeitos ajudam a
empresa a crescer e se desenvolver, pois ficam mais motivados para o trabalho e para a vida

como um todo.

2.2 Saude Ocupacional

A saude ocupacional, por sua natureza multiprofissional, engloba trés areas de
atuacdo: a médica, centrada no trabalhador; a higiene do trabalho atuando sobre o ambiente
do trabalho e a seguranca do trabalho. (EXAME, 2004, p. 47). A satde ocupacional esta

relacionada com assisténcia médica preventiva.

A lei n° 24/94 ( BRASIL, 1994) institui o programa de controle médico de saude
ocupacional, que exige o exame médico pré-admissional, o exame médico periddico, o de
retorno ao trabalho (no caso de afastamento superior a 30 dias), o de mudanga efetiva de
funcdo as da transferéncia, e o exame médico demissional, nos 15 dias que antecedem o

desligamento definitivo do funcionario.

O programa de medicina ocupacional envolve exames médicos, palestras,
programas de protecdo de saude dos funcionarios e relatdrio anual dos exames médicos com
avaliagdo clinica, visando a qualidade de vida dos funcionarios e maior produtividade de

organizacao.

Alguns problemas de satde nas organizagdes estdo relacionados com: dependéncia
quimica, aids, estresse no trabalho, exposicdo a produtos quimicos, condigdes ambientais,

habitos alimentares inadequados, vida sedentaria e auto-medicacao.

O estresse, ¢ um conjunto de reacgdes fisicas, quimicas e mentais de uma pessoa a
estimulos ou extressores no ambiente. Existem duas fontes principais de estresse no
trabalho: ambiental e pessoal. Além do trabalho, problemas pessoais familiares, conjugais,

financeiros e legais ajudam a aumentar o estresse dos funcionarios.
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O estresse no trabalho provoca sérias conseqiiéncias tanto para o empregado como
para a organizagdo. No entanto, o estresse ndo ¢ necessariamente disfuncional. Algumas
pessoas trabalham bem sob pressdo e outras ndo. Existem varias maneiras de aliviar o
estresse, desde aumentar o tempo de sono até alternativas diferentes como, por exemplo, a

meditacdo.

Além disso, a seguranga do trabalho também ¢ muito importante no contexto da
saude ocupacional porque envolve trés areas de atividade: prevengdo de acidentes, de
incéndios e de roubos. Esta relacionada diretamente com a prevengdo de acidentes e com a
administra¢do de risco ocupacionais com a finalidade de antecipar-se para que os risco de
acidentes sejam minimizados. Algumas organizagdes tratam a seguranc¢a no trabalho como

uma prioridade fundamental.

Seguranga do trabalho é conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas
e psicologicas utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as
condi¢oes inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas
sobre a implantagdo de praticas preventivas.( RODRIGUES, 1994, p.36)

A CIPA- Comissao Interna de Prevengdo de Acidente- é uma imposigdo legal da
CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho). A CIPA cabe apontar os atos inseguros dos
trabalhadores e as condigdes de inseguranga existente na organiza¢do o que contribui para a

garantia da QVT.

2.2.1 Ambiente de trabalho

Grande parte do tempo, o ser humano passa em ambientes de trabalho. O trabalho
faz parte da vida. E um meio de crescimento, de produtividade e de troca através de uma
construgcdo benéfica. Mas as vezes quanta frustragdo ocorre nos ambientes de trabalho.
Advindos das exigéncias estruturais do autoritarismo e até mesmo de represalias e ameacas
da perda de beneficios ou mesmo do emprego. O ambiente de trabalho deve ser estimulante,
descontraido e alegre, onde as pessoas estejam se dedicando em desenvolver atividades de

interesse geral, benéficas para outros individuos, cidade ou pais onde vivem.

2.2.2 Diagnostico da Qualidade de Vida do RH
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E imprescindivel que as organizagdes de hoje, que operam em ambientes altamente
competitivos, estejam antenadas com o que acontece tanto internamente como externamente

no mundo organizacional.

Chiavenato( 2002, p. 20) esclarece:

hoje com o advento do terceiro milénio, com a globaliza¢do da economia e o mundo
fortemente competitivo, a tendéncia que se nota nas organizagoes bem-sucedidas é de
ndo mais administrar recursos-humanos, nem mais administrar pessoas, mas,
sobretudo, administrar com as pessoas. Tratando-as como agentes ativos e proativos,
sobretudo dotados de inteligéncia e criatividade, de habilidades mentais e ndo apenas
de habilidades e capacidades manuais, fisicas ou artesanais. As pessoas ndo sdo
recursos que a organizagdo consome e utiliza e que produzem custos. Ao contrario, as
pessoas constituem um fator de competitividade, da mesma forma que o mercado e a
tecnologia. Assim, parece-nos melhor falar em Administragdo de Pessoas para
ressaltar a administragdo com as pessoas — como parceiros- e ndo sobre as pessoas-
COMO meros recursos.

Assim, a cultura organizacional passou a receber forte impacto do mundo exterior e
passou a privilegiar a mudanga ¢ a inovacdo com foco no futuro e no destino da
organizacdo. Essa nova dinamica ¢ determinada por varios fatores, entre os quais se ressalta
0 processo continuo de inovagdo e a evolugdo tecnoldgica. As organizacdes, ao
introduzirem inovagdes tecnoldgicas, raramente se preocupam em avaliar os aspectos
humanos relacionados e afetados por tal processo, e também ndo levam em consideragdo o

individuo.

O advento dessas novas tecnologias nas organizagdes provoca mudangas em relagdo
a producdo e ao ritmo do trabalho, determinando um incremento ou nido na qualidade de
vida dos trabalhadores. Isso porque a inovagdo no processo tecnologico produz impactos
consideraveis sobre todos os fatores produtivos (individuos, organizagdes, cultura e

ambiente).

O conflito que surge com essas transformagdes propicia maior necessidade, por
parte das organizacdes, de respeito pelos valores sociais, da responsabilidade social, do
desenvolvimento integrado social e¢ humano, para que a empresa seja agente de

desenvolvimento e progresso social e se torne mais solidaria, mais justa e transparente.

Diante da importancia desse compromisso das organizagdes para com O0S
trabalhadores, a questdo da qualidade de vida no trabalho entra em evidéncia. As pessoas
passaram a ser a principal base da nova organizacdo, envolvendo-as em diversos niveis,

sendo abordadas como parceiros e ndo mais como meros recursos humanos. A partir disso,
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as politicas e as praticas de RH referentes a qualidade de vida no trabalho possuem
tendéncia a serem mais valorizadas como modo de integrar o individuo a organizacdo de

forma harmoniosa, mantendo sua retidao fisica e mental, valorizando-o enquanto pessoa.

Em uma perspectiva atual e globalizada, as pessoas devem considerar que a
qualidade de vida no trabalho deve envolver toda uma priorizacdo no atendimento de
necessidades e de aspiragdes humanas, com base na idéia de humanizacgao do trabalho e de

responsabilidade social das organizagdes.

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho acompanhou as transformagdes
e as evolugdes socio-organizacionais ganhando, gradativamente, maior destaque nos meios
académico e organizacional. Atualmente, muitas organizagdes procuram implantar
programas de qualidade de vida no trabalho aliados a programas inovadores de gestdo,
muitas vezes, como forma de buscar apoio e comprometimento dos trabalhadores a esses

programas.

Segundo Fernandes (1996), numa visdo mais ampla, a qualidade de vida no trabalho
relaciona-se com aspectos ligados ao desenvolvimento pessoal e profissional do individuo,
considerando fatores psicologicos, politicos, econdmicos e sociais do trabalhador. E, numa
concepgdo ainda mais abrangente, contempla aspectos ligados a participagdo politica e

econdmica, a qualidade de vida global e as questdes de cidadania.

Resta saber, se o que esta escrito e falado esta realmente sendo realizado ou se estas
novas abordagens da gestdo de Recursos Humanos estdo direcionadas aos coragdes dos
membros organizacionais, destinadas apenas a manipula-los sutilmente, concedendo-lhes

inameros beneficios em troca da sua obediéncia.

2.2.3 Atividade fisica nas empresas

A idéia surgiu nos Estados Unidos. As empresas descobriram que ndo era pouco o
dinheiro que perdiam com as faltas no trabalho e os gastos com doengas. Grande parte da
conta, cerca de 30%, sdo gastos pelas empresas, entdo comegaram a investir em programas

de prevencao (EXAME, 2003).
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Colocaram entdo os funciondrios para "malhar". Entre tantos outros beneficios, os
exercicios fortalecem o sistema imunolégico, diminuem a ansiedade e melhoram o humor.
Ja sdo 4300 empresas equipadas com o que batizaram de "fitness corporativo" para seus
funcionarios. E a malhagdo capitalista, baseada na constatagdo de que funcionario saudavel
trabalha melhor e falta menos. Em ntimeros, isso significa que, para cada délar investido em

atividade fisica, se economizam 3,2 dolares em custos médicos (EXAME, 2003).

O grande chamariz dos programas de gindstica estd em oferecer aos funcionarios a
possibilidade de freqiientar a academia a qualquer hora do dia, sem desembolsar nem um
tostdo ou a pregos simbolicos. De tempos em tempos sdo submetidos a Avaliagdes Fisicas
para saber a quantas anda o objetivo de seus programas. Por exemplo, na Coca-cola, as
aferigOes sdo trimestrais, no SBT sdo semestrais. Entdo fica combinado assim: ndo basta ter

carteira assinada, ¢ preciso também dispor da academia no servigo.

O ano de 2003, foi marcado por um grande avango tecnoldgico, mudangas cada vez
mais rapidas, informatizagdo e com a exigéncia de profissionais preparados tanto fisica

quanto intelectualmente (EXAME, 2003).

Essa sociedade cada vez mais mecanizada, informatizada ¢ de habitos inadequados
de vida, onde o homem, ao longo dos tempos, reduz suas experiéncias e quantidade de
movimentos, o leva a uma perda de desempenho e o torna mais susceptivel a doengas. A
retomada da atividade fisica "esquecida" pelo homem no decorrer de sua evolugdo historica
pode trazer como resultados maior motivagdo, maior disposi¢do e menos falta ao trabalho,

integragdo social, além de melhorar sua qualidade de vida. (EXAME, 2003).

Quem lucra? A EMPRESA, pois aumenta a produtividade, diminui o absenteismo, o
numero de acidentes, o turnover e as despesas médicas. O funcionario, com o alivio do
stress, melhoria da postura, desperta o interesse pela pratica de habitos saudéaveis, estimula
o interesse pela pratica de atividade fisica, melhora o relacionamento entre as pessoas,
diminui o risco de acidentes ¢ alivia dores musculares. Assim, tera maior disposicao e estara

mais motivado para o trabalho, movido pela melhora do seu bem estar geral.

O programa de Qualidade de Vida do Trabalho, normalmente ¢ definido em

conjunto, respeitando as necessidades, condigdes e objetivos da empresa e o know how da
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empresa contratada. Parte de uma avaliacdo diagnostica e chega a um programa de

atividades fisicas adequado a sua realidade.

A atividade fisica em empresas vem sendo oferecida de forma recreativa,
competitiva, com atividades de lazer e como parte de um programa de qualidade de vida,
podendo ser dividida num Programa Global, da seguinte forma, conforme postula (HSM-
MANAGEMENT, p.178-182, 2004):
1°- Ginastica Laboral, ¢ a pratica de exercicios fisicos especificos de relaxamento e
alongamento muscular realizada antes, durante e apds o trabalho. Tem duragdo média de 10
minutos e ¢ realizada no proprio local e com a mesma roupa de trabalho. Deve-se

acompanhar os funciondrios no local de trabalho para dar orientagdes que beneficiem sua

postura ¢ a forma correta de realizar determinados esforgos e tarefas fisicas.

2°- Condicionamento Fisico, realizado antes ou apds a jornada de trabalho com o objetivo
de promover mudanca no estilo de vida, reduzir os fatores de risco a satde e desenvolver a
capacidade fisica geral das pessoas. Sao trabalhadas principalmente a resisténcia aerdbica,

resisténcia muscular localizada, forca e flexibilidade em aulas de 1 hora a 1 hora e meia.

3°- Ginastica para Executivos, aulas de condicionamento fisico para pequenos grupos, com

duragdo média de 1 hora a 1 hora e meia, 3 vezes por semana, de forma personalizada.

4°- Avaliacio Fisica, d¢ EXTREMA IMPORTANCIA, paralela a realizagdo de exame
médico, a avaliacdo tem como objetivo checar a condigdo fisica atual e comparar os
resultados entre as avaliagcdes seguintes, bem como verificar a evolu¢ao do funcionario em
todos os aspectos envolvidos numa avaliagdo e orientagdo fisica que sdo: anamnese clinica e
fisica, antropometria (medigdes de gordura e massa muscular), ergometria: verificacdo de
pressdo arterial em repouso e esforco, testes fisicos de resisténcia muscular (abdominal e

flexao de bracgos), testes de flexibilidade, avaliacao postural.
5°- Palestras, com o objetivo de informar as pessoas sobre os aspectos que interferem no seu

dia a dia e em assuntos relacionados a beneficios da atividade fisica, mudancas no estilo de

vida e melhoria da qualidade de vida.

22



6°- Fitness Room, a tendéncia ¢ valorizar o funcionario e as relacdes humanas. Além dos
programas de ginastica laboral, as empresas estdo instalando em seu espago fisico,
verdadeiras academias com o objetivo de melhorar o condicionamento fisico das pessoas, e
otimizar o tempo desse funcionario oferecendo condi¢des para que ele tenha uma vida mais

saudavel.

7°- Eventos esportivos ¢ de lazer; a realizacdo destes eventos aproxima as pessoas,
melhorando as relagdes humanas e a integracdo entre os diversos setores da empresa.
Através de atividades de lazer ou da realiza¢do de torneios esportivos internos, as pessoas
passam a se conhecer melhor, a respeitar as regras do JOGO e conseqiientemente seus

companheiros.

8°- Treinamentos Esportivos, mais e mais empresas oferecem a seus funciondarios, apds o
expediente de trabalho, aulas de aprendizado ou treinamento em esportes como futebol,
volei, ténis etc, que proporcionam um convivio mais saudavel. Além disso, a pratica regular

de uma atividade fisica ira refletir no dia a dia, melhorando a disposi¢do para o trabalho.

Todas essas atividades melhoram o “astral” das pessoas na empresa e isso reflete
também na vida pessoal e familiar. Essa proposta pode ser adaptada ou ajustada as

necessidades de cada empresa e ao capital disponivel para sua implementagao.

2.2.4 Interacio entre empresa e funcionario

A Qualidade de Vida ¢ um tema cada vez mais abordado na midia, nas empresas ¢
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 questdo no

seu dia-a-dia, tanto individualmente quanto coletivamente.

Desta forma, Tsukamoto( 1970, apud Fernandes, 1996, p.14) consultor
internacional, destaca:

E impossivel obter do cliente uma taxa de satisfacdo maior do que as apresentadas

pelos funciondrios responsdaveis pelo produto ou servigo oferecido. A insatisfacdo, a
ma-vontade, o desconforto e outras situa¢ées negativas para o trabalhador se
incorporardo, de uma forma ou de outra, ao produto final, reduzindo o nivel de
satisfagdo do consumidor.
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De acordo com Lima (1994, p.55), o mundo corporativo ja esta consciente da
importancia da qualidade de vida e da necessidade de criar melhores condi¢des para o bem-
estar dos colaboradores. Aqueles que investiram, j& comegam a colher os frutos dessa
colaboracdo entre empresa e funcionario, 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 (SHIBUY A, 2004).

A iniciativa de promover projetos visando a satisfagdo pessoal dos colaboradores
cresce cada vez mais no mercado de trabalho, de microempresas a grandes corporagdes
multinacionais. Num futuro préximo, o que diferenciarda 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 ¢

a qualidade resultantes do bem-estar organizacional.

Para que os programas sejam eficazes, Shibuya, a presidente da Associagdo
Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV Nacional) afirma que ¢ preciso ter alguns cuidados
como: partir da realizacdo de uma pesquisa sobre o perfil dos colaboradores e suas reais
necessidades; implantar acdes continuas transparentes, de curto, médio e longo prazo;
envolver a alta cupula; contar com uma equipe multidisciplinar que saiba lidar com as
diferencas internas; avaliar constantemente os resultados do programa; inserir o programa

dentro da Politica de Recursos Humanos ( www.abqv.com.br).

J& o colaborador deve se comprometer em cultivar um estilo de vida saudavel, o que
faz uma grande diferenga para seu rendimento no mercado de trabalho. E preciso adquirir
uma condig¢ao fisica boa ¢ manter a saude sempre em dia, por meio de exercicios ¢ de uma

alimentacao equilibrada.

24



Cuidar dos aspectos emocionais e psicoldgicos também ¢ indispensavel, o que inclui
uma aten¢do muito especial a questdo da auto-estima. Guardar um tempo para curtir
momentos de lazer e conectar-se com o lado espiritual ¢ essencial. O importante ¢ saber
conciliar afazeres profissionais com a vida pessoal, dedicar-se a si mesmo e aos familiares.
A Responsabilidade Social ¢ conquistada, primeiramente, por meio da Responsabilidade

Pessoal.

Desta forma Shibuya (2004), acrescenta:

Toda atitude tomada para valorizar as virtudes do ser humano deve ser valorizada e
incentivada. Portanto, com as empresas e colaboradores trabalhando em conjunto
para promover o bem estar fisico e emocional de todos, as atitudes positivas e a
integracdo entre organizagoes e sociedade, a Qualidade de Vida deixara em breve de
ser uma bandeira para se tornar um bem comum.

Por ser tdo importante hoje em dia, apresenta-se, a seguir, alguns modelos de

avaliacdo de qualidade de vida no trabalho que podem existir numa organizagao.

2.3. Modelos de avaliacao de Qualidade de Vida do Trabalho

Sao apresentados nesse item trés modelos de avaliagdo de Qualidade de Vida no
trabalho, onde sdo abordados os modelos de Walton (1973), Nadler e Lawler (1983) e

Hackman e Oldhan (1975), por serem freqiientemente citados na literatura sobre o tema.

2.3.1 Modelo de QVT de Walton

Fernandes (1996, p.48) afirma que Walton pode ser considerado como um classico
por ter apresentado um modelo importante sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Walton
(1973) propde fatores que afetam a QVT, descritos no Quadro 2 que sdo: compensacao justa
e adequada, condi¢des de seguranca e saude no trabalho, utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades, oportunidades de crescimento continuo e seguranga, integracdo social na
organizacao, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevancia social da vida

no trabalho.

A pesquisadora, optou por apresentar o Modelo de QVT de Walton, devido a
amplitude dos oito critérios, por ele apresentados, entre os quais estdo inclusos os aspectos
basicos da situacdo de trabalho que ainda ndo sdo atendidos adequadamente nas

organizacdes. Esse modelo inclui questdes elementares da situacdo do trabalho como
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importante para QVT, incluindo fatores higiénicos, condi¢des fisicas, aspectos relacionados

a seguranca, ¢ também a remuneragdo, sem, no entanto, descuidar dos demais. Este modelo,

também deixa claro que a diversidade das preferéncias e as diferencas individuais ligadas a

cultura, classe social, educacdo,

personalidade e formagdo, sdo fatores importantes, de

modo geral, na qualidade de vida da maioria das pessoas.

Quadro 2: Fatores que afetam a QVT

1.Compensagao
adequada

justa e

A justica distributiva de compensagdo depende da
adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa
realiza, da eqiliidade interna (equilibrio entre as
remuneracdes dentro da organizagdo) e da eqiiidade
externa (equilibrio com as remunera¢des do mercado de
trabalho).

2.Condigdes de seguranca e
saude no trabalho

Envolvendo as dimensdes jornada de trabalho e
ambiente fisico, adequados a saide e bem-estar da
pessoa.

3.Utilizacao e desenvolvimento
de capacidades

Proporcionar  oportunidades  de  satisfazer  as
necessidades de utilizagdo de desenvolver sua
autonomia, autocontrole ¢ obter informacoes sobre como
retroinformagao quanto ao seu desempenho.

4.0portunidades de crescimento
continuo e seguranca

No sentido de proporcionar possibilidades de carreira na
organizagdo, crescimento e desenvolvimento pessoal e
seguranca no emprego de forma duradoura.

5.Integracdo social na

organizacao

Eliminagdo de barreiras hierarquicas marcantes, apoio
mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito.

6. Constitucionalismo

Refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizagado, direitos e deveres do trabalhador, recursos
contra decisdes arbitrarias e um clima democratico
organizacional.

7. Trabalho e espago total de
vida

O trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do
trabalhador em detrimento de sua vida familiar e
particular, de seu lazer e atividades comunitarias.

8. Relevancia social da vida no
trabalho

O trabalhador deve ter uma atividade social que traga
orgulho para a pessoa em particular de uma organizagao.
A organizagdo deve ter uma atuacdo ¢ uma imagem
perante a  sociedade, responsabilidade  social,
responsabilidade pelos produtos e servigos oferecidos,
praticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento e de administragdo eficiente.

Fonte: Fernandes, 1996, p.49.

2.3.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan
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Para Hackman e Oldhan(1975), as dimensdes do cargo produzem estados

psicologicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT.

As dimensoes do cargo sao:

1.

Variedade de habilidades: O cargo deve requerer varias e diferentes habilidades
conhecimentos e competéncias da pessoa.

Identidade da tarefa: O trabalho de ser realizado do inicio até o fim par que a pessoa
possa perceber que produz um resultado palpavel.

Significado da tarefa: A pessoa deve ter uma clara percep¢do de como o seu trabalho
produz consequéncia e impactos sobre o trabalho das outras.

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

Retroa¢do do proprio trabalho: A tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a
pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu desempenho.

Retroagdo extrinseca: Deve haver o retorno proporcionado pelos superiores hierarquicos
ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

Inter-relacionamento: A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com

outras pessoas ou com clientes internos e externos.

O modelo de Hackman e Oldhan, faz uma relacdo dircta entre a satisfacdo ¢ a

natureza da tarefa. Pode-se dividir em trés partes importantes. A primeira, onde a variedade

de habilidades junto com a identidade da tarefa vai fazer com que o funcionario tenha a

percepgao do significado do seu trabalho e com isso ele tera a satisfagdo geral daquilo que

esta fazendo. O segundo ponto do modelo ¢ a importancia do inter-relacionamento ¢ a

autonomia do funcionario, em que a percepg¢ao da responsabilidade do resultado alcancado,

gera a motivacdo interna para o trabalho. E em terceiro lugar, estd o feedback do proprio

trabalho, que ¢ o conhecimento dos resultados reais e o alcance da producdo de trabalho de

alta qualidade.

2.3.3 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Para Nadler e Lawler(1983), QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
Participag@o dos funcionarios nas decisoes.
Restruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos auténomos

de trabalho.

Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.
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4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e psicoldgicas.

Nadler e Lawler, identificam alguns fatores como sendo primordiais para o sucesso
dos projetos de QVT. Sdo eles: a percep¢ao da necessidade; o foco do problema que ¢
destacado na organizagdo; a estruturagao e solugdo do problema; compensagdes projetadas
tanto para os processos quanto para os resultados; sistemas multiplos afetados e

envolvimento amplo da organizagao

Além desses trés modelos, a seguir serdo apresentados os indicadores de QV,

desenvolvidos para um pais por Calvert-Henderson(2005).

2.4 Indicadores de QV de Calvert-Henderson (2005)

Os Indicadores de Qualidade de Vida Calvert-Henderson cresceu de uma relagio
entre Hazel Henderson, Barbara Krumsieck CEO do Calvert Group, uma firma de
administracdo de recursos, ¢ 12 estudiosos especialistas nas respectivas dimensdes de
qualidade de vida. O Calvert Group co-patrocinou o esfor¢co e assumiu a lideranca da
pesquisa do projeto em 1994. Calvert ¢ um lider no campo de fazer investimentos

socialmente responsavel (o SRI).

Barbara J. Krumsiek, recebeu em 2005 o Prémio de Athena. Este prémio ¢ um
programa nacional criado em 1982 pela camara de Comércio Regional de Michigan para
honrar os lideres individuais e/ou corporagdes. que criam oportunidades para mulheres no
mercado de trabalho. E determinado todos os anos para reconhecer a exceléncia profissional
de um individuo: quanto a criatividade e a iniciativa; a contribuicao de tempo e energia para

melhorar a qualidade de vida de terceiros; e os esforcos para ajudar as mulheres.

Barbara J. Krumsiek teve um impacto positivo nas mulheres da corporagdo em que
trabalha, assim como em sua comunidade, ¢ de dmbito nacional como CEO de uma das

maiores firmas de fundo mutuo da nagdo socialmente responsaveis,o Calvert-Group.

A futuréloga Hazel Henderson € uma das principais porta-vozes do novo paradigma
que vem, aos poucos, emergindo dos movimentos da sociedade civil organizada. Inglesa,

radicada nos EUA, tem pontos de vista particulares a respeito da forma como o pensamento
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economicista tradicional tem conduzido o mundo nas ultimas décadas.

Hazel Henderson notabilizou-se na década de 1960 nos Estados Unidos com sua
luta para conscientizar os cidaddos nova-iorquinos sobre os problemas da poluigcdo
ambiental. Atualmente, ¢ consultora em desenvolvimento sustentavel. ( HENDERSON,

2005)

Os indicadores de qualidade de vida Calvert-Henderson (2005) s3o uma
contribuicdo ao esfor¢o mundial para desenvolver estatisticas detalhadas para bem estar
nacional, que vao além dos indicadores macroeconomicos tradicionais. Calvert e Henderson
(2005), desenvolveram indicadores para diagnosticar, quantificar e revelar algum novo
problema de um pais, a partir do estudo das dimensdes da vida que incluem: instrugao,
emprego, energia, ambiente, saude, direitos humanos, renda, infra-estrutura, seguranca

nacional, seguranca publica, recreagdo ¢ moradia.

A seguir, apresenta-se abaixo uma breve explanacdo sobre cada um desses

indicadores

a) Educacao

A instrugdo ¢ uma variavel significativa da vitalidade economica de um pais, e
preparar os individuos para a “mao-de-obra” ¢ uma das metas da educacdo. De igual
importancia, estdo se permitindo aos individuos: vidas guiadas a dignidade e propdsitos;
construir o conhecimento e usd-lo para fins humanitarios; e participar como cidadaos

informados em uma sociedade democratica.

O Indicador de Educagdo Calvert-Henderson(2005) se utiliza de estatisticas
sumadrias que provéem de forma perspicaz como os sistemas educacionais estdo alcangcando
essas metas. Primeiro, ¢ necessario analisar varias medidas globais de realizagdo
educacional da populagdo adulta e o impacto economico resultante. Segundo, observar as

medidas de quem esta sendo servido pelo sistema educacional existente ¢ de que maneira.
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Finalmente, verificar o investimento que os paises estdo fazendo no sistema educacional e
no capital humano e como isso se compara a outros paises, em termos de capital investido e

resultados alcangados.

Como pode ser visto na Figura 1, o nivel de educa¢do da populacio de EUA
aumentou dramaticamente nos ultimos 60 anos. Em 1940, quase 75% da populagao tinha
menos de 12 anos de escola, enquanto em 2003, 85% completou 12 anos de escola pelo

menos ¢ um quarto de todos os adultos completaram 4 anos de faculdade pelo menos.

Education Completed in US: 1940-2003
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Figura 1: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Educagao, 2003.

A boa noticia € que a instru¢do tem a potencialidade de melhorar a qualidade de
vida econdmica para aqueles que podem consegui-la. A Figura 2 relata que em 2003, o
saldrio médio para quem tinha grau secundario era quase 50% maior do que para aquele
sem grau secundario, e o salario do bacharel era mais de 50% maior do que de quem tinha
apenas o grau secundario. O que afeta o poder aquisitivo das pessoas e consequentemente a

qualidade de vida delas.
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Average Annual Earnings by Education Level
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Figura 2: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Educagao, 2003.

b) Emprego

Um dos marcos da politica académica e de ativismo nos EUA ¢ a integragdo de trés
campos previamente distintos: economia, previdéncia social ¢ o ambiente (HENDERSON,

2005)

. Esta integracdao aprofunda o didlogo sobre qualidade de vida empregando uma

aproximacao de sistemas para demonstrar claramente a interdependéncia entre os fatores.

Porém, o lado ruim é que esses assuntos sdo vistos como complexos, o que
naturalmente conduz a politica publica competitiva em debate e, por vezes, chega a
conflitos diretos entre pessoas que apoiam valores semelhantes. Exemplos incluem os
debates de hoje sobre politica de comércio, outsourcing, que produz crescentemente
servigos como centros de chamada para paises com mais baixos salarios como o México,
China e India. Também ha o debate sobre imigragdo e se mais trabalhadores convidados

diminuem ou aumentam nos EUA, o crescimento econdmico.
O Indicador de Emprego Calvert-Henderson (2005) reconhece essa tensdo enquanto

ao mesmo tempo encoraja uma visao expandida de trabalho e locais de trabalho, no

contexto de condigdes de sociedade mais amplas.
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Primeiro, o Modelo de Emprego Calvert-Henderson, visualmente presente na
estrutura de emprego nos Estados Unidos, foi originalmente projetado pela Comissdo de
Forca de trabalho de Guerra durante Primeira Guerra Mundial e refinado pelo
Departamento dos EUA da Agéncia de Trabalho de Estatisticas Operarias, em 1950. Para
uma explicacdo mais detalhada de como o governo dos EUA trabalha, sdo apresentadas as
estatisticas e dados historicos, mercado de trabalho, tendéncias que datam do meio do
século XX. E incluida informagdo sobre tais topicos como emprego, desemprego,
participacdo de forca operaria, arranjos de trabalho alternativos, trocas demogréficas, e

trabalho informal.

¢) Energia

Para Calvert e Henderson a energia ¢ a alma do processo economico. Prové luz,
calor e ar que condicionam as casas, escolas e negocios. D4 poder aos equipamentos de
escritorio e a maquinaria de produgdo, apoia os transportes das pessoas e o frete. Energia,
especialmente na forma de recursos de petroleo, também ¢ um ingrediente critico em uma
mistura diversa de bem de consumo, varia de medicamento a brinquedos de criangas, de
comida a vestimentas. Mas, o uso ineficiente de energia pode agir como um freio na
economia e pode contribuir para a poluigdo crescente e greve economica. Além disso, a
maioria das fontes de energia de hoje resulta na emissdo de géas carbdnico (CO2), um

contribuinte significante para o problema de mudanca de clima global.

O indicador de Energia ¢ uma das chaves para entender a eficiéncia global de uma
economia. A atividade econdmica nos Estados Unidos, medida pelo Produto Interno
Doméstico Bruto (GDP), tem crescido continuamente desde 1960, em mais de $10 trilhdes
dolares. O GDP dos EUA esta 300% mais alto que estava em 1960. Apesar do crescimento,
os EUA requerem menos energia agora por dolar de GDP que em 1960, com uma reducao

correspondente em emissdes de CO2 por dolar de GDP, conforme mostra a figura 3.
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US Energy and CO2 Intensity
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Figura 3: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.
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Embora a populagdo nos EUA tenha aumentado 60% de 1960 a 2002, o uso de

energia per capita e emissdao de carbono aumentou s6 36% e 24% durante aquele tempo,

conforme Figura 4.
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Figura 4: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.
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A maioria do aumento per capita foi entre 1960 e 1975. Embora tenha havido
alguma flutuag@o as quantias per capita ficaram relativamente estavel de 1975 a 2002. O
que significa o uso ineficiente de energia que define um nivel significante da atividade
econdmica norte-americana. Isto ¢ especialmente verdade para passagem e sistemas de
producdo de eletricidade. Por exemplo, durante todas as quilowatt-horas de eletricidade que
as pessoas consomem nos Estados Unidos, duas quilowatt-horas estdo perdidas na forma de
calor, que ¢ esvaziado na atmosfera e vias fluviais. Aquele nivel de ineficiéncia esteve
largamente inalterado desde os anos sessenta. O que as pessoas desperdigam na producao de

eletricidade ¢ mais que o Japao usa para dar poder a sua economia inteira.

O efeito liquido desta ineficiéncia determina o crescimento no GDP e na populagao
dos EUA, ¢ que a quantia total de energia sendo usada e correspondendo as emissdes de
CO2, aumentou de 45 para 98%* 1960 até 2000. Enquanto que a energia relacionada a

emissdo de CO2 aumentou de 3200 para 8000toneladas ctibicas de CO2, no mesmo periodo.
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Figura 5: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.

Caso contrario, a confianga em carros relativamente ineficientes, producido de
eletricidade, e outras tecnologias convencionais desperdicam recursos que poderiam ser
usados para fortalecer a competitividade da nagdo. Além disso, pontos de evidéncia
cientificos para a necessidade de reduzir o uso de combustiveis fosseis, de forma que as
pessoas possam reduzir substancialmente as emissdoes de carbono para contribuir com a

mudanca de clima global, como problemas associados com qualidade de ar estagnada. Este
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Indicador demonstra como a eficiéncia de energia pode significar lucros mais altos, menos
desperdicios, casas mais confortaveis, comunidades menos poluidas, e menos confianga em

fontes estrangeiras de energia no futuro, o que melhora o padrao de vida de todos.

O uso de energia e emissdes de CO2 das nagdes desenvolvidas como os EUA conta
para um significante percentual do valor global. O grafico abaixo mostra emissdes totais de
CO2 em diferentes regides do mundo. Essas areas como a América Norte ¢ Europa
responderam de 17 para 16 e 09 para 08 respectivamente de CO2 emissdes globais em

2002.

CO2 Emissions from Energy by Region
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Figura 6: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia.

O uso de energia e emissdes de CO2 por pessoa em paises desenvolvidos variam
consideravelmente de um pais para o outro. Por exemplo, como a figura 7 mostra, com base
per capita, a vida no Japdo, Alemanha e no Reino Unido produz aproximadamente a metade
de emissdes de CO2 como nos EUA, enquanto em paises como a Suécia e Suica, por uso de

energia per capita e emissdes de CO2 ¢ menos que um ter¢o disso nos EUA.
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World Per Capita CO2 Emissions in 2002
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Figura 7: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia

Empresas nos EUA estdo comegando a responder ao desafio de reduzir o uso de
energia e emissdes de gas carbonico, como pode ser visto no nimero de entidades que estdo
escolhendo para informar emissdes de gas de estufa e os esfor¢os voluntariamente que eles

estdo fazendo para os reduzir, como mostrado na figura abaixo.
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Figura 8: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Energia

Cada vez mais, as empresas estdo trabalhando nestes assuntos porque entendem a
importancia de ser cidadaos responsaveis. E quase impossivel para qualquer companhia ter

zero de impacto ambiental -na maioria dos casos, até mesmo acender as luzes ¢ uma fonte

de emissdo de gas de estufa. Bons cidadaos reconhecem isto, e levam passos para monitorar
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e diminuir os impactos ambientais. Em alguns casos, esses passos podem economizar

dinheiro, como muitas eficiéncia de energia ou programas de prevencao de poluicao fazem.

d) Ambiente

O Indicador do Meio-Ambiente de Calvert-Henderson (2005) busca abragar as
interagdes entre sociedade humana, processos econdmicos, € os sistemas de apoio de vida
da humanidade: o mundo natural e seus recursos. Naturalmente, tal tarefa ¢ muito grande
para ser feita em sua totalidade. Conseqlientemente, o modelo de Ambiente identifica

algumas chaves importantes.

O campo germinado de indicadores ambientais e critérios de sustentabilidade sao
tirados, inclusive em dados de ecossistemas planetarios. O papel crucial da biodiversidade,
e os efeitos humanos na camada de ozonio e no clima. Enquanto estas preocupacdes sao
reconhecidas, o enfoque inicial do Indicador de Ambiente estd no ar e na qualidade de agua
porque as pessoas nao podem sobreviver sem ar de qualidade aceitavel e sem agua. Neste
ponto de vista, as pessoas podem entender melhor as causas da degradacdo do ambiente e
poluicdo e os muitos passos que precisaram inverter estas ameagas. A aproximacdo de
sistemas revela aqueles muitos outros dominios de qualidade de vida, como designio de
infra-estrutura, uso de energia, moradia, saide, emprego, seguranca publica e seguranca
nacional, tudo encontra no ambiente e sistemas de apoio para melhorar ou piorar a vida das

pessoas.

e) Satude

n

Saude foi definida pela Organizacdo Mundial de Saude como " um estado de
completo bem-estar fisico, mental e social”. Esse conceito transcende a auséncia de
morte, doenga e inaptiddo, e incorpora conceitos de bem-estar e qualidade de vida;
medidas de satide tém que transcender igualmente mortalidade e morbidez. Porém, saude
ndo existe isoladamente, ¢ o produto da interagdo do natural que se constroi em ambientes

fisicos, estados socioecondmicos, condigdes psico-sociais € normas culturais e convicgdes

com ego fisiologico e psicoldgico e a heranca genética das pessoas/individuos.
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Para refletir sobre tal complexidade, o Indicador de Saude enfoca trés perguntas
basicas: Quem tem uma chance a vida ? Quanto tempo aquela vida durard ? e Quanto
saudavel a vida serd? A Taxa de Mortalidade Infantil ¢ a medida da primeira pergunta;
expectativa de vida, da segunda pergunta e a propria satide um modo de medir a terceira
pergunta. Tudo isso ajuda a revelar desigualdades em saude dentro dos EUA e entre os
EUA ¢ outros paises. O que pode ser transferido para outros paises como indicador.

(HENDERSON, 2005)

Esses assuntos sdo importantes porque, enquanto os Estados Unidos provéem mais
servicos de saude a custos mais altos por pessoa que em qualquer outro pais no mundo, o
pais ordena abaixo a maioria das nagdes ricas e até mesmo algumas das nacdes mais
pobres em estatisticas basicas de saude, como mortalidade infantil e expectativa de vida.
Além disso, os beneficios do cuidado com saude sdo espalhados desigualmente através da
populacdo nos Estados Unidos com disparidades grandes, dependendo dos niveis de raca,
de renda e de instrucdo. A figura 9 mostra a taxa de mortalidade infantil de acordo com a

raga das maes, etnia e nivel de educagao.

Infant Mortality by Mother's Race/Ethnicity
Change from 1983 to 2001
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Figura 9: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Satde

Como o grafico da Figura 9 mostra, embora houvesse um progresso em todos os

grupos reduzindo a taxa de mortalidade infantil entre 1983 a 2001, para criangas ou
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mulheres americanas negras ou africanas e mulheres nativas ou do Alasca, em 2001, ainda
estavam acima da taxa entre criangcas de mulheres brancas em 1983. O maior declinio
relativo das taxas de Mortalidade Infantil esteve entre hispanico e o IThéu da Asia/Pacifico
(em 2001,as taxas eram de 56.8% e 56.45% em 1983, veja na Figura 9 em detalhes),
enquanto o menor declinio estava entre criangas de maes pretas (69.3% em 1983); 63.8% e
61.3% em1983 respectivamente, os grupos nativos da India/Alaska americano, e grupos
brancos estavam perto do declinio comum (62.4% em 1983). Assim, a desvantagem
comparativa de mortalidade infantil para grupos pretos piorou de fato, uma relagao de 1.76
vezes a taxa média em 1983 a 1.95 vezes a taxa média em 2001 a desigualdade piorou de

fato.

Infant Mortality in 2001
by Mother's Race/Ethnicity and Level of Education
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Figura 10: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

O foco dos esforcos para a satde nacional precisa ser na melhoria da satide e bem-
estar global e na reducdo realmente a eliminagdo de disparidades na saude; disparidades que
estdo arraigadas nos maiores determinantes de saude e o acesso diferencial que as pessoas
tém a esses determinantes, ¢ em diferencas biologicas. Por isso, o Indicador de Saude
Calvert-Henderson também inclui uma medida da qualidade de vida das pessoas como
também medidas mais convencionais de mortalidade e/ou morbidez e permite uma analise e
género, etno-culturais e outras, e 0 acesso - ou falta de acesso - que as pessoas t€m como

determinantes fundamentais de satde.

39



Percent of persons reporting fair or poor health
by income level
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Figura 11: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

Como mostra a Figura 11, pessoas que vivem abaixo da linha de pobreza sdo
provaveis mais de trés vezes apresentar uma satude fraca e pobre. O alcance da pesquisa foi
uma balanga de cinco pontos, que inclui excelente, muito bom, bom, fraco ¢ pobre, ¢ muito
fraco e pobre, sendo que este ultimo esta debaixo do ponto central da balanga. Pobre foi
definido como debaixo da linha de pobreza, proximas rendas tidas entre 100 e 200 por cento
da linha de pobreza e tiveram rendas mais que duas vezes a linha de pobreza. Além disso,
ha uma disparidade em satde informada em termos de raca ou etnia como mostra a Figura

12.
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Percent of persons reporting fair or poor health
by race and ethnicity in 2001
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Figura 12: Grafico do Indicador de Calvert-Henderson de Saude

O indicador oferece um modelo do sistema de cuidados de saude norte-americano
atual. A Saude esta sendo redefinida além do modelo de intervencdo médica. Hoje, os
americanos estdo focando em prevengdo, reducdo da tensao, e escolhas de estilo de vida.
Tabaco e uso de alcool, e até mesmo a disponibilidade de armas, sdo assuntos que entram
no debate de saude publica. Mais americanos consultam "os provedores de saude

1

complementares " e " alternativos " agora que visitam doutores médicos convencionais e
instalagdes. Essa ¢ uma troca de paradigma que esta reestruturando o complexo médico-
industrial inteiro e seu fechnocratic (€ um cientista ou um técnico especialista com um alto
cargo na industria ou no governo), € a burocracia que representa uns 14 % de GDP. Sao
novas estatisticas precisas de como os EUA integram estas duas aproximag¢des muito
diferentes para satude. O Indicador de Saude Calvert-Henderson é o primeiro passo para um
conceito de satide que vem se expandido e inclui intervengdo aguda, remediacdo, prevengao

de doenca (e diagnose de causa de raiz), educacdo, e em ultima instidncia, padroes de

comportamento para promover saude a longo prazo.

f) Direitos Humanos
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Definir direitos humanos ¢ controverso, particularmente porque esta profundamente
arraigado em filosofia moral, no¢des de justica, e respeito para com os seres humanos. O
Indicador Humano Calvert-Henderson prové uma ferramenta para ver e avaliar os direitos
nos Estados Unidos. O indicador examina o estado de direitos humanos em 4reas largas:
direitos fundamentais para seguranga de pessoa na esfera privada (por exemplo, liberdade
de violéncia doméstica, ter acesso a comida, nutri¢do, cuidado médico, e vestimentas) ¢ a
constituicdo U.S. Norte-americano de Direitos e outras emendas para a Constitui¢do foram
estabelecidas para proteger os direitos na esfera publica (por exemplo, liberdade de
expressao, liberdade religiosa, direitos de assembléia, que vota direitos). O indicador cobre
dados de encarceramento, a penalidade de morte, trabalho de prisdo, discriminagdo racial,
direitos de indios americanos e outras pessoas indigenas, maus tratos de prisioneiros e
estrangeiros, como também direito de votar, participacdo em politica, e a influéncia

crescente de dinheiro e interesses especiais.

O modelo de Propriedade Humano também abraca uma visdo internacional
evoluindo na Carta Internacional de Direitos (1996) e a Declaracao Universal de Direitos
Humanos (1948), que prevé a cobertura de direitos civis, politicos, econdmicos, sociais, €
culturais. Estes e outros assuntos se tornaram a chave da politica externa norte-americana
como as pessoas comegaram a ver o movimento para uma reformulagdo de direitos
humanos de modo que ndo so6 integram os direitos privados e publicos de mulheres, homens

e criangas, mas também direitos politicos, sociais, econdmicos e de responsabilidades.

g) Renda

O Indicador de Renda de Calvert-Henderson enfoca as tendéncias no padrdo de
viver e como ele refletiu em medidas monetarias de renda familiar. As tendéncias no nivel
de distribui¢do de renda familiar desde que sdo explicados em 1947 com um enfoque
particular que foi a chave determinante de tendéncias de renda familiares - mudangas em
salarios de hora em hora. Desigualdade de renda crescente desde que sdo explorados em
1973, junto com mudangas nas propriedades de riqueza das pessoas. O Indicador de Renda
oferece um modelo provocativo e pensativo de avaliar o desempenho da economia elevando

padrdes vivente durante o estrondo econdmico dos anos noventa.
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h) Infra-Estrutura

O Indicador de Infra-estrutura de Calvert-Henderson desempacota a macro-
estatistica para revelar um debate continuo: Até que ponto o E.U.A. tem negligenciado os
jogos de infra-estrutura como papel vital em sua economia? Historicamente, infra-estrutura
se referiu a estradas, vias férreas, portos, pontes, aquedutos, edificios publicos e represas.
Sociedades industriais evoluiram com aeroportos, sistemas de comunicagdes, provedor de
energia, agua e outras utilidades. Hoje, infra-estrutura inclui educagdo, pesquisa &
desenvolvimento, sistemas computadorizados, ¢ as taxas pagas pelos contribuintes usadas
no comércio. Entre 1947 e 1999, a infra-estrutura publica e privada, agdo importante do
E.U.A, mais que triplicou em reais condi¢des para se levantar $7.4 trilhdo, dois - tercos da

qual ¢ infra-estrutura publica.

O indicador apanha a recente tendéncia para privatizar areas crescentes de infra-
estrutura, que antigamente eram do poder publico, inclui utilidades elétricas e telefone,
agua, e outros servicos. Os blecautes de eletricidade em 2001 na Califérnia foram uma
reavaliacdo da desregularizacdo de tal infra-estrutura vital. Tais investimentos publicamente
fundados eram " artigos de despesas " em contas de GDP. A partir de 1996, um or¢amento
de recurso mais realista em GDP em contas para tais investimentos como " recursos " desde
que eles tenham freqiientemente uma vida util de 50 a 100 anos ou mais. Esta mudanga de

contabilidade contribuiu ao crescimento do orgamento norte-americano.

i) Seguranca Nacional

A Seguranga Nacional norte-americana ¢ um estado mental, algo que os cidaddos
sentem ou sentiam. E um modo de ser que tem um efeito no mundo, em lugar de um estado
absoluto de existéncia que pode ser definida justamente na vida cotidiana. Todavia, as
pessoas tém diferentes visdes sobre o estado de seguranga nacional, como uma pessoa que
acredita (para o que parecem razdes validas) que a nacdo estd protegida de seus inimigos,
enquanto outras (por razdes igualmente validas) véem grandes perigos extremos. O
Indicador de Seguranga Nacional Calvert-Henderson articula para o estado a habilidade da
nacdo para proteger seus interesses vitais ¢ 0 modo de vida americano contra intrusos, nao
desejados e suas influéncias. Sdo examinados 0s processos € pressdes que encontram na

formacado e execugdo de politicas de seguranca nacionais e variam da percep¢ao do publico

43



de uma ameaga de guerra, para a estratégia de seguranca nacional do Presidente, juntamente

com o or¢amento do Congresso ¢ as relagdes diplomaticas internacionais.

Comparando a retdrica e agdes da Administracdo de Jorge W. Bush para esses de
seu predecessor Democratico ilustra a continuidade global de politica externa americana
uma vez mais. Forcas que mostram maior influéncia em pensar em estratégia nacional
incluem a expectativa que os terroristas estrangeiros golpeardo o territorio norte-americano
algum dia antes de 2020 ou 2025; a sobe no nimero de conflitos armados ao longo do
mundo; saltos afiados em ambos as armas transferem entregas ¢ um mundo de despesas
militares; e o potencial para estados petréleo-produtor para comegar comprando armas
novamente (com rendas de 6leo ascendentes) e dispondo de armas velhas a paises menos
ricos. Além disso, o Indicador mostra um desequilibrio crescente entre estratégias militares

e atividades preventivas por diplomacia.

j) Seguranca Publica

O Indicador de Seguranca Publica examina como efetivamente a sociedade promove
seguranga ¢ como mede essas instancias quando ndo se prevé resultados que acabam em
morte ou danos. Enquanto alguns poderiam esperar que um indicador de seguranga tivesse
€nfase no crime, estas autoras levam uma aproximac¢ao diferente. A maioria dos danos e
mortes nos Estados Unidos ndo entram na definicdo comum de crime. Seguranga significa
mais que a auséncia de crime; significa um ambiente fisico seguro, inclusive produtos

Seguros € estradas seguras.

Esse Indicador de Calvert- Henderson identifica: (1) varias caracteristicas
importantes de acdo individual dentro da esfera privada que afeta a probabilidade de dano e
(2) agdes de vida-economia ambientais e publicas especificas (além de controle individual)
aquele impacto na seguranca e potencial para dano. Elas destacam modos para reduzir ou

evitar alguns destes perigos por acao coletiva que esculpe os valores culturais do pais.

Apoiar comportamentos pessoais seguros sempre foi uma parte importante de
melhorar a seguranca da populacdo. Entretanto, ¢ necessario reconhecer o que pode ser
melhorado na esfera publica. Reduzir mortes e danos de carros e armas. As causas

principais de morte e dano, requererd mudangas na esfera publica. Os cidadaos precisam
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nutrir valores culturais que apdiam agdo publica como também comportamentos pessoais

como determinantes essencial de seguranca.

k) Recreacio

Recreacdo envolve recriando a si mesmo, ou seja ser revitalizado em corpo e mente
e afirmar ou estender contatos sociais. Adultos gastam acima de um quarto do tempo em
atividades recreativas que competem com outras atividades, ateng@o e orgamentos pessoais.
O Indicador de Recreacdo Calvert-Henderson ¢ um modo moderno para entender melhor
como sao moldadas preferéncias recreativas e as contribuigles vitais de recreacdo para a
qualidade de vida. S@o explorados treze tipos principais de recreagdo e variam de melhoria
do ego e atividades religiosas, participagdo nas artes, passatempos, jogos virtuais,
celebragdes de esporte, atividades sociais, e viagens. A informagdo sempre atesta a

democracia cultural presente na perseguicao de vida do americano, liberdade e felicidade.

1) Moradia

Continuando com os Indicadores de Calvert-Henderson, os EUA entraram no século
XXI com o objetivo de alojar e melhorar a moradia da populacdo, oferecendo casas
proprias, avaliacao de preco de vendas de casa, e constru¢do de moradia. Durante o periodo
de 1997-1999, mais casas se tornaram proprias que em qualquer outro periodo de trés anos
na histéria. Menos que 5% dos americanos vivem em cima de casas abarrotadas com
encanamento incompleto. O Indicador de Abrigo revela que enquanto a grande maioria de
americanos ¢ bem-alojada, os problemas de moradia relacionados com a capacidade de
compra se concentra e a pobreza persiste. A desigualdade estd mais evidente nas

disparidades persistentes em abrigos de grupos raciais e étnicos.

Levando em consideracdo esses indicadores, pode-se inferir que muitos deles t€ém
caracteristicas e peculiaridades que permitem sua inclusdo aos indicadores de QVT. Como
exemplo pode-se citar o indicador de ambiente porque ele engloba o ser humano como
pessoa, incluindo seu estado fisico e mental e o clima interno organizacional. Essa interagao

promove um ambiente adequado para se atingir a QVT. Por essa razdo, os mesmos
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indicadores sdo, neste estudo, testados para que se possa analisar a importancia de todos os

indicadores dentro de um programa de QVT.

3.METODOLOGIA

Neste capitulo apresenta-se a metodologia utilizada para a realizagdo da pesquisa.
Inicialmente, trata-se da caracterizagdo da pesquisa cientifica. Logo ap6s descreve-se a
populagdo e amostra, em seguida as técnicas da coleta de dados e, por fim, faz-se algumas

consideracgdes sobre a analise dos dados.

Diante do exposto sobre os 12 indicadores estudados por Calvert-Henderson (2005),
pode-se afirmar que alguns deles, tais como: educagdo, emprego, ambiente fisico e mental,
saude, direitos humanos, renda e recreagdo estdo diretamente ou indiretamente ligados a
qualidade de vida do trabalhador e podem vir a integrar o modelo de programa de qualidade

de vida de trabalho mais abrangente.

46



3.1. Caracterizacio da pesquisa cientifica

De acordo com Vergara ( 2005), o tema de pesquisa pode ser classificado quanto
aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, Gil (1994, p. 73) também afirma que a
pesquisa descritiva, busca primordialmente:

descrever as caracteristicas de determinada populagcdo ou fenémeno e estabelecer
possiveis relagoes entre variaveis, incluindo-se neste grupo as que tém por objetivo
levantar opinioes, atitudes e crencas de uma populagcdo, a respeito de uma
determinada situacado.

Quanto aos meios as pesquisa podem ser: Bibliografica, Estudo de caso e Pesquisa
de Campo. Bibliografica, porque para a fundamentagdo tedrica do estudo, ¢ realizada
investigagdo sobre abordagens de diversos autores. E um estudo de caso, pois tem como
objeto de estudo uma empresa e para que fossem levantados aspectos das empresas foi feita

uma pesquisa de campo.

O inicio dessa pesquisa deu-se por um levantamento bibliografica, obtido através de
uma revisdo de livros, artigos e sites da internet. Durante essa primeira fase, foram
levantadas as principais abordagens teoricas que servem como embasamento do trabalho,

para melhor compreensdo do tema estudado.

3.2. Populacio e amostra

Segundo Gil ( 1994, p. 74), *“ a populagao ¢ um conjunto definido de elementos que
possuem determinadas caracteristicas “, e a amostra ¢ o “ subconjunto do universo ou da
ulaca i u u i isti univ
opulacdo por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo

ou populacao”.

A populagdo da presente pesquisa envolve duas empresas do setor privado sediadas
no estado do Rio de Janeiro. A amostra pesquisada contou com a participacao de 17% dos
funcionarios que trabalham no setor de RH da empresa FIRJAN e com 31% dos
funcionarios que trabalham na area de RH e operacional da empresa Papillon. A

amostragem adotada foi aleatoria.

A FIRJAN representa a classe industrial fluminense nas esferas regional e nacional,

congregando os interesses dos sindicatos a ela filiados. E uma Institui¢do prestadora de
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servigos as empresas € atua como forum de debates e de gestdo da informacdo para o

crescimento econdmico e social do estado do Rio de Janeiro.

A Papillon Industria e Comércio de Embalagens Ltda, certificada na Norma NBR
ISO 9002, ¢ uma fabrica que atua no ramo de embalagens de papeldo ondulado e micro

ondulado fica localizada no Rio de Janeiro.

A escolha dessas empresas foi feita através de contato com profissionais que atuam

na area de Recursos Humanos.

3.3. Coleta de dados

O instrumento utilizado para implementar a coleta de dados foi o questiondrio semi-
estruturado, contendo perguntas abertas e fechadas. A parametrizagdo utilizada foi a Escala
de Likert, com cinco opgoes de resposta, para permitir que o respondente tivesse a opgdo de
nao saber, ou até mesmo desconhecer o assunto (Apéndice 1).

A utilizagdo desse instrumento possibilita vantagens, dentre as quais pode-se
destacar: ¢ menos dispendioso que a entrevista; pode ser aplicado a um grande numero de
pessoas ao mesmo tempo; assegura certa uniformidade de uma situagdo de mensuracao para
outra; € mais facil comparar questiondrios que entrevistas; apresenta uma natureza
impessoal; faz menos pressdo para uma resposta imediata ( SELLTIZ, 1972 apud

Rodrigues, 1994, p.137).

O questionario foi dividido em trés partes. A primeira, onde foram fornecidas
instrucdes de preenchimento para que o entrevistado pudesse se sentir a vontade, quanto ao
sigilo das informagdes por ele prestadas. A segunda parte refere-se aos dados de perfil da
pessoa que estava respondendo. E na tltima parte, o questionario propriamente dito, com 31

perguntas, aborda questdes diretamente ligadas aos indicadores de QV.

No questionario, o entrevistado pode demonstrar o que ele entende sobre o tema
pesquisado. Com os dados coletados relacionou-se com a fundamentagdo teodrica, podendo
assim ter uma visdo atualizada de como o tema encontra-se inserido nas empresas

pesquisadas.
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3.4. Analise de dados

Neste estudo de caso, a andlise dos dados foi feita de forma quantitativa pelos

questiondrios e apresentado em forma de grafico, em relagao as perguntas, e feito também

uma analise qualitativa.

Para Gil (1994, p. 75), “a andlise tem como objetivo organizar e sumarizar os dados,

de forma tal que possibilite o fornecimento de respostas ao problema proposto para a

investigacdo.” Assim, o Quadro 3 mostra as categorias definidas para analise dos dados, que

sdo: dados pessoais, caracteristicas do trabalho, aspectos comportamentais e recursos

humanos e condi¢des no ambiente de trabalho e fora do trabalho.

Quadro 3: Critérios e Indicadores de QVT

Critérios

Dimensoes

I- Dados Pessoais

- Area de trabalho

- Nivel Hierarquico

- Sexo

-Estado Civil

- Numero de Filhos

- Idade

- Tempo de Servico

- Grau de Escolaridade
- Salario

- Distancia do trabalho

II- Caracteristicas do Trabalho

- Inter-relacionamento

- Identidade com a tarefa

- Variedade de Habilidades

- Feedback

- Autonomia

- Comunicacao

- Satisfagdo ¢ Comprometimento

I1I- Aspectos Comportamentais e
Recursos Humanos

- Participacao

- Educacéo

- Aperfeigoamento

- Renda/ Salario

- Emprego

- Ambiente Fisico e Psicoldgico
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- Saude
- Direitos Humanos

- Recreagao
IV- Condicoes no Ambiente de Trabalho |- Espaco fisico
e Fora do Trabalho -Infra-Estrutura
- Seguran¢a na Empresa
- Energia

- Seguranga Nacional
- Seguranga Publica
- Moradia

FONTE: Dados da pesquisa

Utilizou-se estatistica descritiva para apresentar os resultados. Assim, durante todo o
processo de analise, procurou-se interpretar os dados obtidos com o objetivo de responder

as perguntas de pesquisa.

3.5 Limitacoes do método

Tendo em vista que o numero de respondentes ¢ bastante diferente nas duas
empresas ¢ que a amostra na empresa A foi de funcionarios na sua maioria do setor de RH e
administrativo e que na empresa B, teve também funcionarios da area operacional, do RH e
administrativo, pode-se ressaltar esse procedimento com limitado de alguns critérios da

analise.

Uma andlise em mais de duas empresas poderia ser mais significativa.
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4. RESULTADO E DISCUSSAO

Neste capitulo ¢ apresentada a analise dos resultados da pesquisa. Inicialmente,
apresenta-se o perfil e o histérico das empresas, em seguida o perfil dos entrevistados,
quanto ao sexo, escolaridade, quantidade de filhos entre outros. E por fim, a analise dos

indicadores de QVT.

4.1 Perfil e historico da empresa A

O Sistema FIRJAN ¢ composto por cinco Institui¢des que trabalham de forma
integrada para o desenvolvimento da inddstria fluminense. Juntas, FIRJAN - Federagdo das
Industrias do Estado do Rio de Janeiro, CIRJ - Centro Industrial do Rio de Janeiro, SESI -
Servigo Social da Industria, SENAI - Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial e IEL -
Instituto Euvaldo Lodi, promovem acdes para garantir uma posicdo de destaque para o
estado no cenario nacional nos niveis politico, econdmico ¢ social. Todas as Instituigdes se

caracterizam hoje fortemente como prestadoras de servigos as empresas.

A FIRJAN desenvolve e coordena estudos, pesquisas e projetos para orientar as

acoes de promog¢do industrial e novos investimentos no Estado. Seus Conselhos
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Empresariais temdticos e Foruns Empresarias setoriais discutem tendéncias e langam
diretrizes para acdes de apoio e assessoria as empresas. Hoje, 102 sindicatos industriais sdo
filiados a FIRJAN, representando cerca de 16 mil empresas de todo o estado do Rio de

Janeiro.

O CIRJ possibilita acesso as empresas a ele associadas, em condic¢oes diferenciadas,
aos servigos oferecidos pelas cinco Institui¢des integrantes do Sistema FIRJAN. O

atendimento ¢ personalizado.

O SENAI-RJ promove a capacitacdo tecnoldgica das empresas, através de
programas de assessoria técnica e tecnologica e de formacdo profissional, qualificacdo e
especializagdo de trabalhadores em todos os niveis. Possui uma rede de 30 Unidades
Operacionais fixas - entre elas, cinco Centros de Tecnologia de referéncia nacional e

regional e 15 Unidades Moveis.

O SESI-RJ desenvolve acdes para a promogdo da saude, educagdo, esporte, lazer e
cultura direcionadas aos trabalhadores e as comunidades em que estdo inseridos. A
Institui¢do atua também nas areas de satide ocupacional, seguranca do trabalho e prote¢ao
ao meio ambiente. O SESI-RJ conta com 22 Unidades Operacionais distribuidas por todo o

estado.

O IEL promove a capacitacdo empresarial, apdia a pesquisa e desenvolve projetos
de incentivo ao empreendedorismo, contribuindo para a modernizag¢do e o crescimento da

industria.

A FIRJAN representa a classe industrial fluminense nas esferas regional e nacional,
congregando os interesses dos sindicatos a ela filiados. E uma Instituicdo prestadora de
servigos as empresas € atua como forum de debates e de gestdo da informacdo para o

crescimento econdmico e social do estado do Rio de Janeiro.
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Mantém uma participagdo ativa em defesa da industria. As acdes da FIRJAN, tanto
na area técnica quanto politica, sdo orientadas por Conselhos e Foruns Empresariais. Os
Conselhos Empresariais atuam nas seguintes areas estratégicas: Assuntos Legislativos,
Competitividade, Comércio Exterior, Desenvolvimento Urbano, Economia, Energia, Infra-
estrutura, Meio Ambiente, Recursos Hidricos, Politica Social e Trabalhista, Representacdes

Regionais, Responsabilidade Social e Tecnologia.

Ja os Foruns Empresariais tém o objetivo de estimular o crescimento de setores
especificos e trabalhar para a redug¢do dos entraves de ordem fiscal, legislativa e burocratica.
Hoje, representantes de mais de 600 empresas industriais constituem os Conselhos e Foruns

Empresariais da FIRJAN.

Como exemplo, pode-se citar alguns projetos Regionais, de pensamento e agdo
global. A mobilizacdo e a sinergia criadas pelo didlogo com as empresas, organismos
governamentais e instituigdes em diversos segmentos proporcionam o desenvolvimento de

projetos regionais especificos.

A FIRJAN ¢ forte em todo o Estado, pois as Representagdes Regionais dela
garantem o acesso a informagdo e a integracdo das empresas de todo o estado aos principais
projetos em desenvolvimento. Ela apoia politicas sociais das diferentes instancias do poder
publico. Sao parcerias que resultam na valorizagdo da cidadania e beneficiam diretamente
centenas de familias em todo o estado. O envolvimento do Sistema FIRJAN na defesa das
reformas trabalhista, tributaria, da Previdéncia Social, do sistema politico e do judiciario

gerou acdes concretas como a proposta para flexibilizar as relagdes de trabalho.

Competitividade € a integracao de trés dimensdes: a empresarial, que tem o foco na
gestdo; a estrutural, com énfase na cadeia produtiva; e a sistémica, considerando as
variaveis macroeconOmicas. Essas trés dimensdes sdo complementares e exigem das
empresas cada vez mais competéncia, inovagdo, conhecimento e tecnologia de gestdo.
Dentro dessa filosofia, o Sistema FIRJAN, criou o Conselho de Gestdo Estratégica para

Competitividade, que desenvolve agdes para atender os objetivos de:
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- Divulgar e conscientizar as empresas sobre os fatores importantes para se alcangar a

competitividade;

- Promover a troca de experiéncias entre empresas;

- Estimular a efetiva adog¢do das melhores praticas de gestao.

Os elementos para essas acdes sdo: a TV Firjan Empresarial isto ¢, um programa sobre
Competitividade ¢ apresentado bimestralmente ao vivo na TV Firjan Empresarial, canal
institucional do Sistema FIRJAN. Nos programas, profissionais de renome na area
empresarial fazem palestras sobre assuntos fundamentais em Gestao para a Competitividade
e apresentacao dos cases de sucesso. Para estimular o debate e esclarecer as davidas, os

telespectadores podem fazer perguntas, respondidas na hora pelos palestrantes.

Fundamental para o sucesso do Conselho ¢ a realizacdo do planejamento estratégico
( BSC- Balance Score Card) e as reunides mensais onde sdao debatidos os temas a serem

apresentados na TV FIRJAN.

4.1.1 Programa de Qualidade de Vida da empresa A

Com a seguinte frase: “mais qualidade de vida, mais satide ao alcance de todos”, o
Sistema FIRJAN define a salide como area prioritaria para o investimento de novos

recursos.( www.firjan.org.br)

As agdes do SESI-RJ no setor de Satde estdo centradas no exercicio da medicina
preventiva, com propostas para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e da

sociedade. Dentro desse conceito, o SESI-RJ oferece servicos nas areas de:
« Saude Ocupacional

« Odontologia

» Esporte e Lazer

Além destes servicos, o SESI-RJ também oferece servigos médicos fora do ambito
ocupacional (voltado para empresas). Esses servigos disponiveis na area médica, estdo

subdivididos por:
+ Clinicas basicas e especializadas
« Exames laboratoriais e radiologicos
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Voltados para o ambito da Satide Ocupacional, o SESI-RJ, utiliza sua Rede Fixa e
de Unidades Moveis, oferecendo programas personalizados para empresas, que podem ser

desenvolvidos tanto nas unidades do SESI-RJ quanto na propria empresa contratante.

Mais de 1.200 empresas participam de nossos programas de Saude Ocupacional.
Isso significa um beneficio direto para cerca de 112 mil trabalhadores, ou 23% da
populagdo industrial do estado. Veja aqui mais informacdes sobre os servigos na area de

Satde Ocupacional.

4.2 Perfil e historico da empresa B

Fundada em 1980 no ramo de embalagens de papeldo ondulado e micro ondulado, a
Papillon Industria e Comércio de Embalagens Ltda, fica localizada na Estrada Adhemar

Bebiano, 3921, Inhatma, Rio de Janeiro.( www.papillon.com.br)

Acreditando no desenvolvimento através da qualidade, investiu em treinamentos e
em tecnologia, sendo a primeira Cartonagem certificada na Norma NBR ISO 9002. Iniciou
suas instalagdes em uma area de 600 m2, com 15 funcionarios, 1 vincadeira, 1 impressora, 1

serra de fita, 1 serra circular, 1 corte vinco, produzindo 15 toneladas més.

Com a visdo voltada para a Qualidade do Produto e de Atendimento foi precursora
no setor de Cartonagem em Qualidade Total. Iniciando em 1990 a parceria com o cliente
Xerox do Brasil seu Programa Qualidade Total, “Embalando com Qualidade”, foi

reconhecida, em 1993, como Parceira no Prémio Nacional da Qualidade.

Hoje com 100 funcionarios, em uma area de 5.000 m2 construidos, partindo para
expansdao, a Empresa dispde de equipamentos modernos e profissionais qualificados,
permitindo oferecer nesses anos de mercado, um trabalho consciente e constante para a
satisfacdo de nossos Clientes, visando a realidade da globalizagdo e da responsabilidade

social.

Baseados em sua politica da Qualidade, todos os setores da Empresa interagem
entre si, proporcionando a unidade indispensavel para o processo de busca de melhoria
continua, conquistando desta maneira, junto a seus Clientes e Fornecedores a confiabilidade

no relacionamento comercial. O constante comprometimento, envolvimento ¢ a participagao
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da Diretoria e de todos os funcionarios, sdo elementos impulsores para a realizacdo deste

trabalho.

Através da sua missao, “Embalando com Qualidade”, a Papillon tem como objetivo
principal o atendimento aos requisitos do Cliente. Este objetivo ¢ alcancado através de uma

parceria com criatividade, inovacao e qualidade de produtos e servigos.

Tem uma Politica da Qualidade: “Embalando com Qualidade” ¢ o compromisso de
atender aos requerimentos do Cliente, aos requisitos regulamentares aplicaveis e a eficacia
do seu Sistema de Gestdo da Qualidade através: da melhoria continua de seus processos;
da inovacdo tecnologica e do desenvolvimento constante de seus colaboradores. Sempre
buscando a satisfacdo dos clientes garantindo a integridade de sua Gestdo e de seus

produtos.

4.2.1 Programa de Qualidade de Vida da empresa B

Na empresa B, ndo ¢ estabelecido o titulo de PQVT, mas nas atividades executadas
pela empresa pode-se verificar a preocupagdo permanente com a QVT dos funciondrios,
através de investimentos continuos em tecnologia, para garantir a seguranga do funciondrio,

como no preparo para a utilizagdo do maquinario adequado.

Através do Programa de Qualidade e na certeza que o crescimento seja sustentado,
sem imprevistos e riscos, ¢ necessario determinar como foco prioritario, a qualidade. Com
esse pensamento, a Papillon propde a missdo divulgada e seriamente acolhida por todos os
funcionarios. E assim, sem abrir mdo de uma avaliacdo sistematica do desempenho, que ¢
fundamental reforcar a conscientizagdo, consegue atingir através de esforgos continuos

melhores resultados. E, o que € melhor: faz a qualidade ser uma conseqiiéncia natural.
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4.3 Perfil dos entrevistados

Inicialmente pode-se verificar através da Figura 13, que 33% dos entrevistados
foram da FIRJAN (denominada Empresa A). Enquanto que 67% dos entrevistados foram da

Papillon (denominada Empresa B).

PERCENTUAL POR EMPRESA

33%

@mEmpresa A
m Empresa B

Figura 13: Resultado do Percentual por Empresa

Na primeira parte do questionario, foi feita uma analise do perfil do entrevistado
quanto ao nivel hierarquico. Verificou-se que na Empresa A, 65% dos respondentes eram
do nivel técnico, e 21% do setor administrativo. Enquanto na Empresa B, 56% eram do

nivel administrativo e 19% do operacional, conforme Figuras 14 e 15.

NIVEL HIERARQUICO - EMPRESA A

@ Diretor
7% 0% 7%0% m Gerente
21% O Supenvisor
O Técnico
65% B Administrativo
@ Operacional
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Figura 14: Resultado de Nivel Hierarquico — Empresa A

NIVEL HIERARQUICO - EMPRESA B

m Diretor
19% 6%0% 16% m Gerente
3% 00 Supenvisor
O Técnico
56% W Administrativo
@ Operacional

Figura 15: Resultado de Nivel Hierarquico — Empresa B

Verificou-se com relacdo ao sexo dos entrevistados, que na empresa A, foi
praticamente a mesma amostragem, de 50 % para cada grupo. Mas, na empresa B, 33% foi

do sexo masculino e 67% do sexo feminino.

Quanto ao estado civil, na empresa A, 47% dos entrevistados sdo casados, 33% ¢

solteiros e 20% divorciados, como se pode verificar na Figura 16.

ESTADO CIVIL -EMPRESA A
20% 0% @ Solteiro
m Casado
0 Divorciado
O Viavo
47% m Outros

Figura 16: Resultado sobre o estado civil — Empresa A

Por outro lado na empresa B, acontece praticamente o inverso, 55% sdo solteiros,

39% sao casados( Figura 17).
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39%

ESTADO CIVIL -EMPRESA B

0%6% m Solteiro

m Casado
559 O Divorciado
O Viavo
m Outros

Figura 17: Resultado sobre o estado civil — Empresa B

Com relagdo a quantidade de filhos, pode-se analisar nas duas empresas que a

grande maioria dos entrevistados ndo possue filhos, ou tem apenas um filho.

Quanto a idade, verifica-se através das Figuras 18 e 19, que a grande maioria dos

respondentes estd na faixa etaria entre 18 e 30 anos. A empresa A, apresentou um mesmo

percentual de 40 entre 41 e 50 anos.

EMPRESA A
7%0%

40%
40%

13%

O Entre 18 e 30 anos  m Entre 31 e 40 anos
O Entre 41 e 50 anos 0O Entre 51 e 60 anos
m Mais de 60 anos

Figura 18: Resultado da Idade — Empresa A
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Ja na empresa B, conforme Figura 19 a outra grande amostra esta entre os 31e 40
anos. O que se pode verificar, ¢ que em ambas as empresas, predomina populagao jovem.

EMPRESAB

10% 10% 0%
(o]

&S

32%

O Entre 18 e 30 anos  m Entre 31 e 40 anos
O Entre 41 e 50 anos O Entre 51 e 60 anos
m Mais de 60 anos

Figura 19: Resultado da Idade — Empresa B

Quanto ao tempo de empresa, de acordo com a Figura 20, verifica-se que nas duas
organizacdes, que a grande maioria trabalha ha menos de 5 anos. Existe uma pequena

parcela entre 06 e 10 anos, nas duas. E na empresa A uma fatia entre 21 e 30 anos.

100%-
o/ |
80°A> m Mais que 30 anos
600/0’ O Entre 21 e 30 anos
40°A)’ O Entre 11 e 20 anos
20043’ m Entre 6 e 10 anos
0%+ @ Menos que 5 anos
1 2
A B

Figura 20: Resultado de tempo de empresa — Empresa A ¢ B

Ainda nessa primeira parte do questiondrio analisou-se o grau de escolaridade dos
respondentes. Na empresa A, 93% possui grau superior ¢ 7% mestrado, de acordo com

Figura 21.
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GRAU DE ESCOLARIDADE -
EMPRESA A
7% 0% @ Primeiro Grau
m Segundo Grau
® O Superior
0 Mestrado
93% m Doutorado

Figura 21: Resultado do Grau de escolaridade - Empresa A

Ainda quanto ao grau de escolaridade da empresa B, 45% possui superior

completo, e 42% possui segundo grau.

GRAU DE ESCOLARIDADE -
EMPRESAB
0% 13% @ Primeiro Grau
45% Q i m Segundo Grau
O Superior
42% 0 Mestrado
m Doutorado

Figura 22: Resultado do Grau de escolaridade - Empresa B

Verifica-se, pela Figura 23, que na empresa A, 60% recebem acima de 10 salarios, ¢
20% de 7 a 8 salarios . Na empresa B, 48% tem remuneracao entre 3 a 4 salarios, e 42 % de
1 a 2 salarios. O que ¢ considerado equilibrado, uma vez que o nivel hierarquico da empresa
A, compreende entre técnico e administrativo, enquanto da empresa B, administrativo e

operacional.
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O acima de 10 salarios

W de 9 a 10 salarios

O de 7 a 8 salarios

0O de 5 a 6 salarios

W de 3 a 4 salarios

o de 1 a 2 salarios

Figura 23: Resultado do nivel de salario — Empresa A ¢ B

4.4. Analise dos Indicadores de QVT

Na segunda parte do questionario, foi perguntado ao entrevistado, se ele indicaria
um amigo para trabalhar na empresa. Verificou-se que em ambas as empresas quase 100%

responderam que sim.

Quanto ao meio de transporte, de deslocamento de casa para o trabalho, 80%
utilizam transporte publico e os outros restantes transporte particular. Quando perguntado

sobre a segurancga do trajeto, casa-trabalho, 60% nao se sentem seguros.

Com relagdo a seguranga no local de trabalho, mais da metade nas duas empresas
avaliaram como regular. Quando perguntado sobre os riscos de acidentes no seu local de
trabalho, na Empresa A, 5% afirmaram que sim, em contrapartida com 45% na Empresa B.
Pode-se considerar pouco relevante essa diferenca, porque na empresa A, o trabalho
exercido € na sua maioria burocratico, enquanto na empresa B, o trabalho ¢ de fabrica, € os

funcionarios trabalham com maquinario.

Quanto ao ambiente de trabalho, foi perguntado sobre a existéncia de um
relacionamento de cooperacdo entre as diversas areas da organizacdo. Na empresa A, 100%
responderam que sim, enquanto na empresa B, 96%. Pode-se afirmar que nas duas empresas
hd um ambiente favoravel e de cooperagdo. Verificou-se também que ambas realizam
eventos de cunho social. Entre eles, os citados sdo: acdo global, alfabetizacdo de adultos e
jovens, Natal da alegria entre outros, na empresa A, ¢ confraternizagdo de final de ano, na
empresa B.

Os respondentes também foram inquiridos sobre como eles se imaginam daqui a

dois anos. Na empresa A, 87% se imaginam trabalhando na mesma organiza¢do, porém
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num cargo melhor, e 49% da empresa B, t€m o mesmo pensamento. De acordo com a
Figura 24. pode-se observar, que nas duas empresas o grau de satisfacdo do funcionario
com relacdo a organizacdo, ¢ elevado. Pois, eles almejam um futuro melhor, na propria

empresa, o que ¢ representado pela baixa rotatividade de pessoal.

FUTURO @ mesma organizagéo e

mesmo cargo

[l mesma organizagéo e
154 cargo melhor

[Joutra organizagéo e
10 mesmo cargo

[Joutra organizagéo e
5- cargo melhor

W conta proépria.

1 2 @ Sem opini&o.

Figura 24: Resultado do nivel de Satisfagdo — Empresa A ¢ B

Com o interesse de se verificar o que as empresas poderiam oferecer para melhorar,
os funcionarios, os respondentes tiveram duas opcdes de escolha. De acordo com a Figura
25, pode-se verificar que em primeiro lugar a organizagdo A, poderia melhorar se

proporcionasse mais oportunidades de crescimento.

Esta pesquisadora relembra o que foi visto antes no Modelo de Walton (1973), um
dos fatores que afetam a QVT, ¢ a oportunidade de crescimento continuo e seguranca, no
sentido de proporcionar possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e

desenvolvimento pessoal e seguranga no emprego de forma duradoura.

Ainda na empresa A, a segunda opg¢ao foi a flexibilidade de horario. Essa autonomia

[

do funcionario, encontra-se presente no Modelo de Hackman e Oldhan (1975), em que
percepcao da responsabilidade do resultado alcangado gera a motivagdo interna para o
trabalho. Mas para se fazer uma alteracdo relacionada a flexibilidade de horario, ¢
importante que se faga um estudo dentro da propria empresa para se verificar a real

importancia do fato.
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Figura 25: Resultado de Prioridades de Melhorias— Empresa A ¢ B

Na empresa B, a primeira op¢ao, foi melhores salarios. Nesse caso o indicador de
renda Calvert-Henderson, explica muito bem a importancia dessa renda. Também dentro
do Modelo de Walton, o primeiro fator que afeta a QVT ¢ a compensacgao justa e adequada,
pois a justi¢a da compensacao, vai depender da adequagdo da remuneracao ao trabalho que
a pessoa realiza, da eqiiidade interna (equilibrio entre as remuneragdes dentro da
organizacdo) e da eqiiidade externa (equilibrio com as remuneragdes do mercado de
trabalho). Considerando que na empresa B, a maioria dos entrevistados foi de operarios, ¢

justificada essa prioridade.

E em segundo lugar, a opgao foi proporcionar mais oportunidades de crescimento.
Verifica-se que os colaboradores estdo almejando uma oportunidade de crescer
internamente. O que demonstra que ndo ha interesse em trocar de empresa. Isso ¢ um sinal

muito positivo, significa que a politica do RH vem sendo aplicada de maneira satisfatoria.

Quanto ao diferencial da empresa, através das Figuras 26 ¢ 27, pode verificar que
eles indicaram as duas principais razdes pelas quais trabalham na organizacao. Em primeiro
lugar nas duas empresas foi o trabalho que realizam, evidenciando que ha uma identificacao
com a tarefa. De acordo com o modelo de Hackman e Oldhan, quando isso acontece,
significa que o funciondrio tem a percep¢ao do significado do seu trabalho e, com isso, ele

terd a satisfacdo geral daquilo que est4 fazendo.
Na empresa A, a segunda opcao foi o a chance de progresso profissional, que de

acordo com o Modelo de Walton (1973), o quarto aspecto importante ¢ a oportunidade de

crescimento continuo e seguranga, no sentido de proporcionar possibilidades de carreira na
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organizacdo, crescimento e desenvolvimento pessoal e seguranca no emprego de forma

duradoura, como sendo primordial para o sucesso dos projetos de QVT.

DIFERENCIAL DA EMPRESA A
z o Diferencial 1
; [ m Diferencial 2
T T T .\ \l_l
\"bﬁ\o @'.' o X ((\ O'.. R o Sb > o
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& ¢ & & \’00\0 NI
%)
& 0 ¥ o @ T

Figura 26: Resultado do Diferencial — Empresa A

Ainda com relagdo ao diferencial na empresa B, foi o bom relacionamento com a
chefia, o que demonstra que existe a integragdo social na organizagdo, ¢ a eliminagdo de
barreiras hierarquicas, o apoio mutuo, a franqueza interpessoal e auséncia de preconceito,

estdo presentes na organizacao, o que Walton defende no seu programa de QVT.

DIFERENCIAL DA EMPRESA B
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Figura 27: Resultado do Diferencial — Empresa B

Foi solicitado aos entrevistados que indicassem os dois principais aspectos que
geram insatisfacdo no trabalho. Pode-se observar na Figura 28, que na empresa A, tanto o

nivel de insatisfacdo 1 e 2 foram iguais: a sobrecarga no trabalho, ¢ sem diivida o que gera
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maior insatisfagdo dentre os funcionarios. O que demonstra que € preciso repensar a divisdo

de tarefas, ou a contratagdo de mais funcionarios.

Figura 28: Resultado dos Fatores de Insatisfagdo — Empresa A

FATORES DE INSATISFAGAO - EMPRESA A

7

6

5

4 m Insatisfagao 1

g - M Insatisfagao 2

1 4

0 T T

Falta de Falta de Falta de Sobrecarga no

reconhecimento  treinamento autonomia trabalho

Na empresa B, através da Figura 29, pode-se analisar que foi a falta de

reconhecimento, em seguida a falta de preocupacao com os direitos dos funcionarios.

A importancia do reconhecimento do funciondrio estd presente no modelo de
Hackman e Oldhan(1975), quando ¢ colocada a importancia da retroacdo do proprio
trabalho, onde a tarefa deve proporcionar informagdo de retorno a pessoa para que ela
propria possa auto-avaliar seu desempenho. E a retroa¢do extrinseca, que deve haver o
retorno proporcionado pelos superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho

na tarefa.

O modelo de QVT de Walton esclarece a importincia do constitucionalismo,
referindo-se ao estabelecimento de normas e regras da organizagdo, direitos e deveres do
trabalhador, recursos contra decisOes arbitrarias € um clima democratico dentro da
organizacdo. Isso também esta presente no indicador de Direito Humanos de Calvert-

Henderson.
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FATORES DE INSATISFAGAO - EMPRESA B

20
15
10

d Insatisfagao 1

M Insatisfagao 2

Figura 29: Resultado dos Fatores de Insatisfagdo — Empresa B

Quando perguntado se a Empresa realiza alguma atividade social com a comunidade
ou tem algum programa de preservacdo do meio-ambiente, em ambas as empresas oS
funcionarios desconhecem a resposta. E ao serem questionados se eles acreditam que esse

tipo de agdo afeta a Qualidade de Vida na Empresa, a maioria continua sem saber.

Os seus direitos dentro da Empresa sdo respeitados: na empresa A, 93% dos
funcionarios responderam que sim, ¢ na empresa B, 65 % responderam que ndo. Quanto as
questdes de saude ocupacional / funcional os respondentes da empresa A, disseram que ¢
preventiva. O que realmente esta de acordo com o programa de qualidade de vida. Enquanto
na empresa B, foi dito que ela cuida dos problemas quando eles surgem, o que denota uma

atitude curativa.

Além dessas perguntas, decidiu-se incluir uma tabela tipo escala de Likert para
identificar o nivel de satisfagdo e relevancia que os entrevistados tem com relagdo a alguns
elementos para sumarizar esses indicadores. De acordo com essa escala, os respondentes
tiveram cinco op¢des de resposta: 1 Concordo plenamente, 2 Concordo com restrigdes, 3

Neutro/ Nao sabe, 4 Discordo com restri¢des ou 5 Discordo plenamente.
Observa-se na Tabela 1 que 46% dos entrevistados na Empresa A, e 40% na

empresa B, concorda que os funcionarios sejam tratados com respeito, independentemente

do cargo.
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Os funcionarios das duas empresas concordam que o ambiente psicoldgico e fisico
do setor afeta o desempenho, pois o nimero expressivo que concordou plenamente, s6
evidencia a importancia do ambiente no local de trabalho, atingindo diretamente o clima
organizacional. Assim como a saude fisica e psicologica, também podem ser destacados

como aspectos fundamentais para o desempenho e satisfacdo dos funcionarios.

Outro aspecto que merece destaque na Tabela 1, é com relagdo ao local de trabalho,
incluindo as condigdes internas oferecidas para o funciondrio executar suas tarefas e
missoes. O mobilidrio e a infra-estrutura, estando adequados as fungdes, o trabalhador passa

a desempenhar seu papel com muito maior eficacia.

Tabela 1: Resultado dos Indicadores de QVT— Empresa A e B

INDICADORES EMPRESA A EMPRESA B
1 (2|34 (5]11(2 |3 1|4 |5

— Os funciondrios sao tratados com 46 | 46 | 8 0 0 |40]22(26| 9 3
respeito, independente do cargo. wl% %1% 1% 1% %! %1 % | %
— O ambiente psicoldégico do setor 40146 0 6 8 |51(13(16] 10 10
afeta seu desempenho. Yol % | Y% | % | % | % | % | % | %| %
- O ambiente fisico do setor afetaseu | 33 |33 6 | 6 22|66 6 | 9 [16| 13
desempenho. Yol % | Y% | % | % | % | % | % | %[ %
— A saude fisica afeta seu desempenho | 26 |46 | 6 | 0 | 223533 |13 | 3 |16
na Empresa' 0/0 (yo 0/0 0/0 (VO 0/() % 0/0 OA) %
— A saude psicoldgica afeta seu 33133120 0 (14|49 |16 | 13| 9 | 13
desempenho na Empresa. %l %l %1% 1% 1% %! %1 % | %
— O clima de trabalho de minha 46 (40 7 | 7 0 (39326 |9 |14
equipe ¢ bom. Yo | % | % | % | % | % | % | % | %]| %
— O seu salario ¢ adequado em 26126 6 |26|16 (34|16 6 | 22| 22
comparacio ao salario recebido por %1% 1% 1 %1% | %| %! %| %| %
outros funcionarios do seu mesmo
nivel.
— A Organizacio esta preparada 201331326 8 | 221322613 | 7
tecnologicamente para melhorar os wl% %1% 1% 1% %! %1 % | %
servicos dos colaboradores.
— O mobilidrio e equipamento de 46140 0 (14| 0 (22 (48|21 | 3 | 6
trabalho ¢ adequado para o %l % %1% 1 %!l %1%| %| %! %
desempenho de suas fungoes.
— O seu saldrio satisfaz as suas 20 (53| 6 |13 | 8 |13 (26| 4 | 22|35
necessidades basicas. wl% %1% 1% 1% %! %1 % | %
— As condigcdes fisicas de trabalho na 66120 7| 7|1 0 |16[(35(23 |13 | 13
organizagio sao satisfatérias (ruido, | o [ 2% | % | % | % | % | % | % | % | %
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temperatura, higiene, mobiliario,

etc.).

- A organizagio oferece 26166 0 80 (30269 |26]| 9
oportunidades para seu Yo | % | % | % | % | % | % | % | % | %
desenvolvimento e crescimento

profissional.

— A organizacio facilita o 331401271 0| 0 |26]26(30| 9 9
cumprimento dos direitos dos %1% %1% | %% %] % | % ]| %
funciondrios .

— O Estatuto/ Regulamento Interno 3333|126 8| 0 (16[26]26(23| 9
mostra preocupacio com os direitos Yl% %1% 1 %!l %]1%]| %! %1 %
dos funciondrios.

— A organizacio da condicoes de 46 (40| 0 (14| 0 |16 |30 (23|23 | 8
treinamento/desenvolvimento para %l% %1% %1% %] %! %! %
que vocé tenha um aprendizado

continuo.

FONTE: Dados da pesquisa

4.5 Proposta de integraciao dos Indicadores de QVT

Pode-se verificar através dessa pesquisa que existe uma integragdo entre
praticamente todos os indicadores globais de QV de Calvert-Henderson, que sdo: educacao,
emprego, energia, ambiente, saude, direitos humanos, renda, infra-estrutura, seguranca
nacional, seguranga publica, recreagdo e moradia ¢ os critérios considerados de suma
importancia dos modelos supra citados de Walton, composto por oito dimensdes, Nadler ¢

Lawler fundamentado em quatro aspectos, ¢ Hackman e Oldhan, em sete dimensoes.

Para Walton, os oito fatores que afetam diretamente a QVT, sdo:
- A compensacao justa e adequada, que seria o indicador de renda de Calvert-Henderson;
- As condigoes de seguranca, que seria o indicador de infra-estrutura de Calvert-Henderson,
e saude no trabalho que seria o indicador de satide de Calvert-Henderson;
- A utilizacdo e o desenvolvimento de capacidades, que seria o indicador de educagdo de
Calvert-Henderson,;
- A oportunidade de crescimento continuo, estaria diretamente relacionado com o
aperfeicoamento citado no modelo de Nadler e Lawler. e seguranca, neste caso, esta ligado

quanto ao nivel de permanéncia na empresa;
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- A integracdo social na organizagdo, seria o indicador de recrea¢do de Calvert-Henderson,
e também ao ambiente fisico e psicologico, neste caso a autonomia no modelo de Hackman
¢ Oldhan;

- O constitucionalismo, seria o indicador de direitos-humanos, as normas e regras da
organizacao;

- O trabalho e espacgo total de vida, estaria direcionado ao indicador recreagdo de Calvert-
Henderson;

- A vida social no trabalho, estaria ligado ao indicador de ambiente fisico e psicologico de

Calvert-Henderson e também ao aspecto da participa¢ao do modelo de Nadler e Lawler.

Por outro lado, Hackman e Oldham tem uma proposta mais ligada ao lado
psicoldgico do profissional. Pois, através do modelo das Caracteristicas da Tarefa, que o
lado positivo pessoal e os resultados do trabalho que sdo: a motivagdo interna, a satisfagao,
a qualidade no desempenho e a baixa rotatividade e absenteismo, sdo obtidos quando os trés
estados psicoldgicos (significacdo percebida, responsabilidade e conhecimento dos
resultados) estdo presentes num determinado trabalho. Esses estados psicologicos seriam
criados por cinco dimensdes basicas do trabalho: variedade de habilidades, identidade da

tarefa, significacdo da tarefa, autonomia e feedback.

De acordo com a Tabela 2, observa-se que os indicadores mais importantes
apresentados pela empresa A sdo: aperfeigoamento, autonomia, inter-relacionamento,
identidade com a fungdo, educacdo, ambiente fisico e psicoldgico, saude, direitos humanos,

infra-estrutura, recrea¢do e moradia.

Por outro lado, na empresa B, os mais importantes sdo: aperfeicoamento, feedback,
inter-relacionamento, identidade com a funcdo, ambiente fisico e psicologico, saude,
direitos-humanos, educagdo, emprego, renda/salario, infra-estrutura, seguranga na empresa,

seguranca publica, recreagdo ¢ moradia.
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Tabela 2: Integrag¢do dos Indicadores

INDICADORES
QVT

WALTON

NADLER
E
LAWLER

HACKMANE
OLDHAN

CALVERT
E
HENDERSON

EMPRESA
A

EMPRESA
B

Participagdo

X

Aperfeicoamento

X

X

X

Variedade de
habilidades

Autonomia

Feedback

Inter-

relacionamento

oltalle

|4

Identidade com a

funcdo

Seguranca na

empresa

9

.Educacgio

10

Emprego

ol

11

Energia

12

Ambiente Fisico e

Psicoldgico

A A

~

13

Saude

14

Direitos humanos

|4

15

Renda / Salario

altalle

16

Infra-Estrutura

ellaltallsl

17

Seguranga

nacional

sltdisdltdls

18

Seguranga Publica

19

Recreacao

20

Moradia

eltalle

altalls

FONTE: Dados da pesquisa

Com base nestas conclusoes, e conforme Tabela 3, sugere-se que uma proposta de

PQVT aborde os seguintes indicadores: aperfeigoamento, autonomia, feedback, inter-

relacionamento, identidade com a fun¢do, educagdo, ambiente fisico e psicoldgico, satde,

direitos-humanos, emprego, renda/salario, infra-estrutura, seguranga na empresa, seguranca

publica, recreagdo e moradia

No entanto, os indicadores, energia e seguranga nacional, de Calvert-Henderson,

que ndo foram citados, ndo podem compor aparentemente esta proposta porque de acordo

com os respondentes, ndo obtiveram a importancia devida.
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Tabela 3: Indicadores Comuns

Nadler e | Hackman Calvert
Nr | Indicadores QVT | walton | Lawler e e empresa |empresa B
Oldhan Henderson A

1 | APERFEICOA X X X X
MENTO

2 | AUTONOMIA X X

3 | FEEDBACK X X

4 | INTER- X X X
RELACIONA
MENTO

5 | IDENTIDADE X X X
COM A FUNCAO

6 | SEGURANCA NA X X
EMPRESA

7 | .EDUCACAO X X X

8 | EMPREGO X X X

9 [ AMBIENTE X X X X X
FiSICO E
PSICOLOGICO

10 | SAUDE X X X X

11 | DIREITOS X X X X
HUMANOS

12 | RENDA / X X X
SALARIO

13 | INFRA- X X X
ESTRUTURA

14 | SEGURANCA X X
PUBLICA

15 | RECREACAO X X X X

16 | MORADIA X X X

FONTE: Dados da pesquisa
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5. CONCLUSAO

A presente dissertagdo procurou demonstrar a importdncia dos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, tema que vem sendo muito debatido nos ultimos anos e
tornou-se fundamental para todas as empresas que possuem como meta diminuir os

conflitos existentes entre trabalhador e organizagao, conciliando os interesses de ambos.

A Qualidade de Vida no Trabalho inclui fatores pessoais como necessidades e
expectativas, e situacionais como tecnologia e condi¢des de trabalho, entre outros, com a
permanente busca de integrar o trabalhador ao seu ambiente de trabalho satisfatoriamente, a

fim de que haja um equilibrio entre sua vida pessoal e profissional.

O objetivo deste trabalho ¢ apresentar uma possivel integracdo entre os modelos de
PQVT ja existentes de Walton, Hackman e Oldhan e Nadler e Lawler, que sdo os modelos
ja utilizados pelas grandes empresas nacionais, aos indicadores de QV de Calvert-

Henderson, que sao desenvolvidos para um pais.

As varidveis investigadas na pesquisa sobre as percepcdes dos funcionarios
incorporou aos aspectos apontados como relevantes teorias para se chegar a identificacdo da
co-relagao dos indicadores de QVT de Walton, Hackman e Oldhan e Nadler e Lawler ¢ os

indicadores globais de Henderson, ja vistos ao longo deste trabalho.

Dada a confiabilidade das respostas e os resultados, pode-se afirmar que o nivel de
Qualidade de Vida no Trabalho na FIRJAN e na Papillon ¢ considerado bom, devido ao
equilibrio entre as dimensdes apresentadas pelos modelos e indicadores citados nos itens
anteriores. Isso €, uma resposta ao problema de pesquisa apresentado anteriormente, que era
exatamente verificar se os indicadores de QV poderiam ser integrados a um PQVT, no nivel

empresarial.

Através da pesquisa de QVT aplicada a partir dos modelos de Walton, Hackman e
Oldhan, Nadler e Lawler e Calvert-Henderson, foi possivel agrupar dezeseis indicadores
que interferem diretamente no aumento da produtividade e da satisfacdo dos funcionarios,
sdo eles: aperfeicoamento, autonomia, feedback, inter-relacionamento, identidade com a
funcdo, seguranga na empresa, educagdo, emprego, ambiente fisico e psicoldgico, saude,

direitos-humanos, renda/salario, infra-estrutura, seguranca publica, recrea¢do e moradia.
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Esta Pesquisa procurou demonstrar a importancia dos programas de qualidade de
vida no ambiente de trabalho, por favorecerem a obtencdo da satisfacdo das necessidades e
interesses de seus colaboradores. Com eles, tenta-se garantir um espacgo das necessidades de
negociagdo e didlogo entre a empresa e os funciondrios e aumentar o grau de

comprometimento do trabalhador com a organizacdo e seus resultados.

A partir dai foram apresentadas algumas empresas pioneiras na implantacao de
programas de qualidade de vida no trabalho, dentro do pais. Desse modo, verifica-se que
esses programas sao uma forma de aproximar a organizagao e o colaborador, melhorando a

comunicacado e viabilizando uma relagdo de parceria entre ambas as partes.

5.1. Sugestiao para futuras pesquisas

Para a realizagdo de futuros estudos na area de Qualidade de Vida no Trabalho, ¢é de
grande importancia que o instrumento de coleta de dados seja aplicado em uma amostra que
possua representantes de todas as areas e niveis hierarquicos da empresa, permitindo uma
analise mais detalhada ou em mais empresas do mesmo setor para que os resultados atinjam

um maior grau de confiabilidade.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO

Prezado Colaborador,

Este questionario trata-se de uma pesquisa para conhecer a opinido dos colaboradores sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho.
Os resultados desta, serdo utilizados para fins académicos e cientificos. Por isso, sua participacdo ¢ muito importante.
e Nio escreva seu nome no formulario
¢ Use toda a sinceridade ao responder as perguntas, para que os resultados espelhem o que as pessoas pensam de
fato sobre o assunto
e Lembre-se que nao ha respostas certas ou erradas

Esclarecemos que suas repostas sdo confidenciais. Desde ja agradecemos a participagdo e colaboracdo, fundamental
nesta fase da pesquisa.
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Atenciosamente,
Daniella Bergamini.

1 - IDENTIFICACAO DO ENTREVISTADO

1.1 Empresa: ( ) Publica () Privada

1.2 Area em que trabalha:

1.3 Nivel Hierarquico:
( ) Diretor ( )Gerente ( ) Supervisor ( ) Técnico
() Administrativo () Operacional

1.4 Sexo : ( )Masculino ( ) Feminino
1.5 Estado civil : () Solteiro ( )Casado ( )Divorciado ( )Viavo () Outros
1.6 N° de filhos: ()1 filho ()2 filhos ( )Maisque?2 filhos () Na&o tem filho

1.7 Idade:
( )Entre 18 ¢30anos ( )Entre31e40anos ( )Entre4l1 e 50 anos
( )Entre 51 e60anos () Mais de 60 anos

1.8 Ha quanto tempo vocé esta nesta Empresa:
( )MenosqueSanos ( )Entre6elOanos ( )Entre11e20 anos
( )Entre2le30anos ( ) Mais que 30 anos

1.9 Escolaridade:
() Primeiro Grau () Segundo Grau ( ) Superior
( )Mestrado ( )Doutorado

1.10 Salario:
( )dela2salarios ( )de3adsalarios ( )deS5 a6 salarios
( )de7a8salarios ( )de9alOsalarios () acimade 10 salarios

1.11 Qual a distancia da sua moradia para o trabalho:
() Até 20km () de 25km a 40km () mais de 40km

I - QUESTIONARIO

Instrugdes: Marque com um X, a resposta que se adequar a sua opinido, de acordo com a tabela abaixo:

1 Concordo plenamente

2 Concordo com restri¢des
3 Neutro/ Nao sabe

4 Discordo com restrigdes
5 Discordo plenamente

01) — Vocé indicaria um amigo para trabalhar na empresa?
( )Sim (  )Nao

02) — Como vocé vai para o trabalho?
() transporte publico ( ) transporte particular ( ) transporte da Empresa

03) — Vocé se sente seguro no trajeto entre casa trabalho?
( )Sim ( )Nao
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04) - Qual a sua opinido em relaciio a seguranca no seu local de trabalho?
( ) otimo () regular () péssimo

05) - Existe riscos de acidentes no seu local de trabalho?
( ) Sim Qual?
( ) Nao

06) -Existe um relacionamento de cooperacgao entre as diversas areas da organizacio?
( ) Sim ( ) Nao

07) - Existe programa de Qualidade de Vida no trabalho, na Empresa?
( ) Sim Qual?
( ) Nao
08) —A organizacio promove evento de cunho social?
( ) Sim Qual?
( ) Nao

09) -Como vocé se imagina daqui a dois anos?

) Trabalhando na mesma organizac¢io, no mesmo cargo.

) Trabalhando na mesma organizacio, num cargo melhor.
) Trabalhando em outra organiza¢io, no mesmo cargo.

) Trabalhando em outra organizac¢io, num cargo melhor.
) Trabalhando por conta propria.

) Sem opinido.

A~

10) - A organizacdo poderia melhorar se:

Coloque o n° 1 para a mais importante e n° 2 na segunda mais importante.
() Pagasse melhores salarios

) Possibilitasse maior estabilidade

) Tratasse melhor os funcionarios

) Proporcionasse mais oportunidades de crescimento

) Desse mais treinamentos

) Flexibilidade de horario

e e W W W

11) - Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na organizacio. Coloque o n° 1 para a mais
importante e n° 2 na segunda mais importante.
) Salario

) Estabilidade no emprego

) O trabalho que realizo

) Ambiente de trabalho

) Reconhecimento

) Beneficios oferecidos

) Relacionamento com a chefia

) A falta de opcio de um outro emprego

) Prestigio da organizacio

) Possibilidade de treinamento

) as chances de progresso profissional

e N N W N W N N N T W

12) - Indique os dois principais fatores que geram insatisfaciao no seu trabalho. Coloque o n° 1 no fator que gera
mais insatisfacdo e n° 2 no segundo maior fator de insatisfacio.
) Falta de reconhecimento

) Falta de preocupacio com os direitos dos funcionarios

) O trabalho que realizo

) Falta de treinamento

) Instalacdes inadequadas

) Falta de seguranca no emprego

) Falta de autonomia

) Falta de recursos

) Relacionamento com a chefia

) Sobrecarga no trabalho

=~ A~ N S S~~~
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13) - A Empresa realiza alguma atividade social com a comunidade ou tem algum programa de preservacio do
meio-ambiente.

( )Sim Qual?
( ) Nao () Nao sei

14) -Vocé acredita que esse tipo de ac¢ao afeta a Qualidade de Vida na Empresa.
( ) Sim ( ) Nao ( ) Nao sei

15) — Os seus direitos dentro da Empresa sio respeitados?
( ) Sim ( ) Nao

16) — Quanto as questdes de satide ocupacional / funcional vocé acredita que:
( ) a Empresa preveni o aparecimento de doencas ocupacionais
() a Empresa cuida dos problemas de satide dos funcionarios assim que eles surgem

PERGUNTAS 1 2 3 4 5

17) — Os funcionarios sio tratados com respeito, independente do cargo.

18) — O ambiente psicolégico do setor afeta seu desempenho.

19) - O ambiente fisico do setor afeta seu desempenho.

20) — A saude fisica afeta seu desempenho na Empresa.

21) — A saude psicologica seu desempenho na Empresa.

22) — O clima de trabalho de minha equipe é bom.

23) —O seu salario é adequado em comparacio ao salario recebido por outros
funcionérios do seu mesmo nivel.

24) — A Organizacio esta preparada tecnologicamente para melhorar os servicos
dos colaboradores.

25) — O mobilidrio e equipamento de trabalho é adequado para o desempenho de
suas funcoes.

26) — O seu salario satisfaz as suas necessidades basicas.

27) — As condicdes fisicas de trabalho na organizacio sio satisfatorias (ruido,
temperatura, higiene, mobiliario, etc.).

28) - A organizacio oferece oportunidades para seu desenvolvimento e
crescimento profissional.

29) — A organizacio facilita o cuamprimento dos direitos dos funcionarios .

30) — O Estatuto/ Regulamento Interno mostra preocupacao com os direitos dos
funcionarios.

31) — A organizacio da condicdes de treinamento/desenvolvimento para que vocé
tenha um aprendizado continuo.
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