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Resumo

Embora, 0 homem seja o principal elemento diferenciador e agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negdcio, as empresas
sabem que para atingir produtividade, competitividade e qualidade elas precisam refletir sobre as novas formas de organizacéo do
trabalho direcionadas para a Exceléncia Gerencial através do comprometimento e participacdo dos empregados. A partir deste enfoque
foi realizado um levantamento das percepcdes dos traba hadores em relagdo aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho
e depois procurou-se verificar a possibilidade de integragdo entre os indicadores globais de Qualidade de Vida para um pais,
desenvolvido por Calvert-Henderson, e os modelos de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho ja existentes. Esta pesguisa
descritiva foi desenvolvida com uma amostra de duas empresas do Estado Rio de Janeiro. Baseado na pesquisa documental e na
aplicacdo de questionérios pdde-se identificar os principais indicadores para desenvolver um novo Programa de QVT com uma
perspectiva mais abrangente. Os resultados mostraram que o nivel de QVT na FIRJAN e na Papillon é considerado bom, devido ao
equilibrio entre as dimensdes apresentadas pelos modelos e indicadores utilizados. No entanto, na proposta de integragéo entre os
indicadores globais e empresariais foram identificados dezessei s indicadores que interferem diretamente no aumento da produtividade e
satisfagcdo dos funcionarios. Através da pesquisa, verificou-se a importancia de se adotar um Programa de QVT adequado ndo s6 as
necessi dades da empresa, mas também a satisfacdo dos funciondrios, em termos pessoais, sociais, econdmicos e profissionais.
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UMA PROPOSTA DE INTEGRACAO ENTRE OS INDICADORES GLOBAIS E OS
INDICADORES DE EMPRESA DE QVT

Resumo: Embora, 0 homem seja o principal elemento diferenciador e agente responsavel pelo
sucesso de todo e qualquer negdcio, as empresas sabem que para atingir produtividade,
competitividade e qualidade elas precisam refletir sobre as novas formas de organizagéo do trabalho
direcionadas para a Exceléncia Gerencial através do comprometimento e participacdo dos
empregados. A partir deste enfoque foi realizado um levantamento das percep¢des dos
trabalhadores em relagcdo aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho e depois
procurou-se verificar a possibilidade de integracdo entre os indicadores globais de Qualidade de
Vida para um pais, desenvolvido por Calvert-Henderson, e os modelos de Programas de Qualidade
de Vida no Trabalho ja existentes. Esta pesquisa descritiva foi desenvolvida com uma amostra de
duas empresas do Estado Rio de Janeiro. Baseado na pesquisa documental e na aplicacdo de
questionarios pdde-se identificar os principais indicadores para desenvolver um novo Programa de
QVT com uma perspectiva mais abrangente. Os resultados mostraram que o nivel de QVT na
FIRJAN e na Papillon é considerado bom, devido ao equilibrio entre as dimensdes apresentadas
pelos modelos e indicadores utilizados. No entanto, na proposta de integracéo entre os indicadores
globais e empresariais foram identificados dezesseis indicadores que interferem diretamente no
aumento da produtividade e satisfacdo dos funcionarios. Através da pesquisa, verificou-se a
importancia de se adotar um Programa de QVT adequado ndo s as necessidades da empresa, mas
também a satisfacdo dos funcionarios, em termos pessoais, sociais, econémicos e profissionais.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Motivacao. Percepcdo e Comprometimento.

Abstract: Although, man is the main differentiating element and agent responsible for the success
of each and every business, companies know that to achieve productivity, competitiveness and
quality they need to reflect on the new forms of work organization aimed at Managerial Excellence
through employees' commitment and participation. Based on this approach, a survey of the
perceptions of workers in relation to the intervening factors of quality of life at work was carried
out, and then an attempt was made to verify the possibility of integration between the global Quality
of Life indicators for a country, developed by Calvert-Henderson , and the existing models of
Quiality of Life at Work Programs. This descriptive research was developed with a sample of two
companies from the State of Rio de Janeiro. Based on documentary research and the application of
questionnaires, it was possible to identify the main indicators for developing a new QWL Program
with a more comprehensive perspective. The results showed that the QOL level in FIRJAN and
Papillon is considered good, due to the balance between the dimensions presented by the models
and indicators used. However, in the proposal for integration between global and business
indicators, sixteen indicators were identified that directly interfere in the increase in productivity
and employee satisfaction. Through the research, it was verified the importance of adopting a QVT
Program adapted not only to the needs of the company, but also to the satisfaction of the employees,
in personal, social, economic and professional terms.

Keywords: People Management. Motivation. Perception and Commitment

1. INTRODUCAO

Esta pesquisa trata da Qualidade de Vida no Trabalho, considerada indispensavel para
melhorar a produtividade e a competitividade das empresas. A Qualidade de Vida no Trabalho é
uma preocupacdo crescente e 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 negdcio. 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 participacao
dos empregados.

Foi a partir deste enfoque que o levantamento das percepcdes dos trabalhadores em relagéo
aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho tornou-se ponto fundamental de pesquisa
para as empresas que desejam ser competitivas, e que buscam fazer diferenca em um mercado onde
a competicédo é 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 relacdo aos varios fatores (tanto internos como
externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar essa informacéo. Gil (1994, p.160) considera que 0s
"empregados passam muitas horas dentro da empresa. Se as oito ou mais horas puderem ser
agradaveis, as pessoas se sentirdo mais motivadas e, conseqientemente, mais envolvidas com 0s
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), é 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 satisfacdo e motivagdo do
funcionario no ambiente de trabalho. Alguns estudiosos, como Fernandes (1996), afirmam, neste
mesmo sentido, que a qualidade de vida no trabalho seria a satisfagdo das necessidades pessoais
atraves da organizacao e de todo o ambiente de trabalho, mas este estudo tem uma proposta mais
abrangente.

Portanto pretende-se neste estudo, fazer uma proposta de integracdo entre os indicadores de
qualidade de vida globais e os indicadores de empresas. E dessa forma, pretende-se chegar a
unificacdo de um modelo mais abrangente, onde a qualidade de vida do trabalho nédo se restrinja so
ao ambiente interno empresarial, mas sim a vida externa do colaborador, chegando a abranger o seu
lar e 0 seu ambiente social. Pretende-se mostrar também, o que ja existe e 0 que as organizacdes
estdo percebendo como diferenciador pela busca do potencial do ser humano e como manter essas
pessoas satisfeitas no seu local de trabalho e em suas vidas pessoais, para que tenham condicdes de
desempenhar bem o seu papel.

Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo principal mostrar, a partir da percepcéo
dos colaboradores, a abrangéncia da importancia da avaliacdo 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.

Para alcancar este objetivo procurou-se também estabelecer relaces 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 variaveis-chave comuns a esses modelos;
e verificar as percepcdes dos funcionarios face aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

2. METODOLOGIA

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 populacdo ou fenébmeno e
estabelecer possiveis relacGes entre varidveis, incluindo-se neste grupo as que tém por objetivo
levantar opinides, atitudes e crengas de uma populagdo, a respeito de uma determinada situagdo™.

Quanto aos meios, as pesquisa podem ser: Bibliografica, Estudo de caso e Pesquisa de
Campo. Bibliografica, porque para a fundamentacdo tedrica do estudo, é realizada investigacdo



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 bibliogréfica, obtido através de uma
revisdo de livros, artigos e sites da internet. Durante essa primeira fase, foram levantadas as
principais abordagens tedricas que servem como embasamento do trabalho, para melhor
compreenséo do tema estudado.

2.2. Populagéo e amostra

Segundo Gil (1994, p. 74), “ a populagdo ¢ um conjunto definido de elementos que possuem
determinadas caracteristicas “, e a amostra ¢ o “ subconjunto do universo ou da populagao por meio
do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populacao”.

A populacdo 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 aleatdria. A escolha das
empresas foi feita através de contato com profissionais que atuam na area de Recursos Humanos.

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 e atua como forum de debates e de gestdo da informacdo para o crescimento econémico e
social do estado do Rio de Janeiro.

A Papillon Industria e Comércio de Embalagens Ltda, certificada na Norma NBR 1SO 9002,
é uma fabrica que atua no ramo de embalagens de papeldo ondulado e micro ondulado fica
localizada no Rio de Janeiro.

2.3. Coleta de dados

O instrumento utilizado para implementar a coleta de dados foi o questionario semi-
estruturado, contendo perguntas abertas e fechadas. A parametrizacdo utilizada foi a Escala de
Likert, com cinco op¢Oes de resposta, para permitir que o respondente tivesse a op¢do de nédo saber,
ou até mesmo desconhecer o assunto.

A utilizacdo desse instrumento possibilita vantagens, dentre as quais pode-se destacar: é
menos dispendioso que a entrevista; pode ser aplicado a um grande nimero de pessoas a0 mesmo
tempo; assegura certa uniformidade de uma situacdo de mensuracdo para outra; é mais facil
comparar questionarios 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 instrucGes de
preenchimento para que o0 entrevistado pudesse se sentir a vontade, quanto ao sigilo das
informacdes por ele prestadas. A segunda parte refere-se aos dados de perfil da pessoa que estava
respondendo. E na Ultima parte, o questionario propriamente dito, com 31 perguntas, aborda
questdes diretamente ligadas aos indicadores de QV.

No questionario, o entrevistado pdde demonstrar o que ele entende sobre o tema pesquisado.
Com os dados coletados relacionou-se com a fundamentacédo teorica, podendo assim ter uma visao
atualizada de como o tema encontra-se inserido nas empresas pesquisadas.

2.4. Andlise de dados

Neste estudo de caso, a analise dos dados foi feita de forma quantitativa pelos questionarios
e apresentado em forma de gréafico, em relacdo as perguntas, e feito também uma analise qualitativa.
Para Gil (1994, p. 75), “a analise tem como objetivo organizar e sumarizar os dados, de
forma tal que possibilite o fornecimento de respostas ao problema proposto para a investigacao.”
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Assim, o Quadro 1 mostra as categorias definidas para analise dos dados, que sdo: dados pessoais,
caracteristicas do trabalho, aspectos comportamentais e recursos humanos e condi¢cbes no ambiente
de trabalho e fora do trabalho.

Quadro 1: Critérios e Indicadores de QVT
Critérios Dimensoes

I- Dados Pessoais - Area de trabalho

- Nivel Hierarquico

- Sexo

-Estado Civil

- NUmero de Filhos

- ldade

- Tempo de Servico

- Grau de Escolaridade
- Salario

- Distancia do trabalho

I1- Caracteristicas do Trabalho - Inter-relacionamento
- Identidade com a tarefa
- Variedade de Habilidades
- Feedback
- Autonomia
- Comunicacao
- Satisfacdo e Comprometimento
I11- Aspectos Comportamentais e - Participacao

Recursos Humanos - Educacéo
- Aperfeicoamento
- Renda/ Salario
- Emprego
- Ambiente Fisico e Psicoldgico
- Saude
- Direitos Humanos
- Recreacéo
IVV- CondicBes no Ambiente de - Espaco fisico

Trabalho e Fora do Trabalho -Infra-Estrutura
- Seguranca na Empresa
- Energia
- Seguranca Nacional
- Seguranca Publica
- Moradia

Fonte: Dados da pesquisa

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

3. MARCO TEORICO

A vida do ser humano é criada sempre de dentro para fora. A crenga no contrario e as
atitudes desencadeadas por essa descrenca sdo responsaveis por muita dor, sofrimento, angustia,
estresse e conflitos. Qualidade de Vida € saber usar 0s recursos internos. Mas como, sem saber que

recursos sdo esses? Muitos dizem que “ndo viemos com manual de instrugdes.” No entanto, isso
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ndo € verdade. Viemos sim, s6 que a maioria passa a vida toda procurando esse manual fora,
quando ele estd dentro. Essa busca incessante no lugar errado é motivo de muita ansiedade e
decepcéo.

N&o é 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 é também por isso que deixam a vida escorrer entre 0s
dedos.

Existem varias conceituacdes e formas metodoldgicas 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.

Conceituar QVT é uma tarefa bastante complexa ja que hd uma diversidade de definicbes
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
condicdo de vida no trabalho-produtividade. A preocupacgéo a cerca da QVT ndo surgiu em virtude
do espirito humanitario das empresas, mas tdo somente em virtude da crenca 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, j& que qualquer outra razdo nao
seria forte o bastante para convencer o0 mundo corporativo de sua necessidade.

Desde a Escola de Administracdo Cientifica a organizacdo sofreu diversas modificacdes
para se alcancar uma maior produtividade e qualidade do trabalho com o objetivo primordial de
conduzir as empresas ao lucro e, por conseguinte, a longevidade. Sem desconsiderar 0s muitos
tedricos que trouxeram uma visdo mais critica e humana aos modelos de gestéo (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 conciliavel.

O desenvolvimento do tema de QVT ndo foge a logica acima mencionada. Estudar suas
definicBes é passar pelas diversas visdes de como o humano deve ser gerenciado em prol da melhor
equacdo de lucro. Embora o trabalhador venha a se beneficiar indiretamente ao longo do
gerenciamento dessa equacdo, ele dificilmente é sua finalidade primordial. A maneira com a qual o
aspecto humano é gerenciado nas organizacdes depende, fundamentalmente, do modelo de gestdo
adotado e, sobretudo, do paradigma industrial que esteja em vigor em determinado periodo. As
organizacfes sdo produto da realidade sécio-econdmica a medida que produzem o0s principios
vigentes e, a0 mesmo tempo, também influenciam o ambiente, consolidando valores e sistemas de
producdo e sua visao de futuro.

Assim sendo, no ambito do paradigma industrial mecanicista da Escola de Administragédo
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 e o tempo. O ser humano se beneficiaria da sua adequacdo a tarefa certa,
racionalizacdo da producdo, ajuste de tempos de movimentos e maiores salarios em razdo de uma
consequente maior produtividade (TAYLOR, 1981).

Dentro da concepcdo de Taylor (1981), do ser humano, o salario seria a fonte principal de
satisfacdo do trabalhador (homo economicus) e, portanto, a empresa ao se mobilizar na direcéo de
maiores lucros estaria, conseqlientemente, propiciando maior satisfacdo no ambiente de trabalho,
através dos saléarios. 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 visdo de homo economicus é substituida pela do
homo social, com o salario e as condicfes externas deixando de ser o mais importante motivador de
satisfacdo no trabalho que passariam a ser determinadas por fatores ligados as relacGes de grupo e
participacdo dos trabalhadores (HELOANI, 1994). Como consequiéncia, QVT deixa de estar apenas
ligada aos fatores econdmicos para também incluir aspectos psicolégicos e de relacionamento no
trabalho.

Se o enfoque da Administracdo Cientifica é sobre a tarefa e o trabalhador individual, o
enfoque das Relagdes Humanas € sobre grupos de pessoas no trabalho. O cronémetro
foi colocado de lado para se prestar aten¢cdo em como as pessoas se sentem em relacéo
ao trabalho. A meta é administrar os fatores psicolégicos 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 Relacdes Humanas e que procuraram entender e descrever o contetdo das
motivacles no trabalho, que, segundo eles, ia muito além do aspecto financeiro como diziam seus
antecessores. Além dos tedricos preocupados com a questdo do conteldo da motivagdo, houve 0s
estudiosos que se preocuparam com 0 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
producdo, mas, sobretudo, ao nivel de satisfagdo dos “stakeholders”, dentro dos quais se incluia
também a figura do trabalhador. O TQM trouxe uma nova definicdo daquilo que deveria ser o
objetivo de uma empresa e 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 negdcio
seria garantir aos empregados ndo apenas uma remunera¢do adequada, mas 0 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 evolugdo histérica dos fatores motivacionais e de satisfacdo do
trabalhador que conduziriam as empresas a maior produtividade, QVT foi englobando cada vez
mais atributos até chegar a prépria origem do termo e de visdo global de vida no trabalho e ndo
apenas isoladamente a tarefa, a funcéo, 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 consideragdes aos aspectos de saide 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, 0S conceitos e seus
métodos tornaram-se parte dos valores sociais organizacionais e 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, um divisor de
aguas quanto ao desenvolvimento de QVT. Antes de 74, QVT seguiu primeiramente uma
abordagem sdcio-técnica, impulsionada pelo paradigma progressista da época. Nessa linha, QVT
estava ligada a aspectos como saude, seguranca e satisfagdo do trabalhador. A abordagem socio-
técnica tinha como principio a maior organizacéo do trabalho a partir da analise da tarefa.

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

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



_a criagdao do “National Center Productivity and Quality of Working Life” que tinha
como funcéo realizar estudos e servir de laboratorio sobre a produtividade e a qualidade
de vida no trabalhador nas atividades de producéo;

_acriacéo de grupos de estudo da Qualidade de Vida no Trabalho, onde se destacaram
0 “ Quality of Working Life Program” na University of Califoérnia, 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 concentracdo dos esforgos organizacionais na alta da inflacéo e na
busca de fontes alternativas de energia. A partir de 1979, o exemplo da superacdo da crise pelo
Japéo voltou os olhos do mundo para técnicas japonesas de administracdo, propiciando & 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 consolidacdo do pés-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 participacdo do trabalhador nos programas
voltados para 0 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 producdo, 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 2 apresenta uma sintese da evolucdo de QVT segundo Nadler e Lawler (apud
FERNANDES, 1996, p. 42). Em sintese, este termo evoluiu da visdo individual para uma
concepcao de solucdo para varios problemas.

3.1 Principais conceituactes de QVT

Uma vez analisada a evolucdo do termo QVT, apresentar-se-a, nesta sec¢do, suas principais
conceituacoes.

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 remuneragéo 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 aspiracdes humanas.

Quadro 2: Evolucdo da concepgdo de QVT

Concepcoes Caracteristicas ou Visao
evolutivas de QVT
QVT como uma Reacéo do individuo ao trabalho. Investiga-se como melhorar a qualidade
variavel de vida no trabalho para o individuo.
(1959/1972)
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 como a
(1969/1975) direcao.
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 autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracgdo social e técnica.

QVT como um Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
movimento trabalhadores com a organizagdo. Os termos administracdo participativa e




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

QVT como tudo Como solugéo contra a competicao estrangeira, problemas de qualidade,

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

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

(futuro) passara de apenas mais um modismo passageiro.

Fonte: Fernandes, 1996, p.42.

Seguindo o conceito acima, Walton (1973) estabelece oito categorias cujo termo QVT deve
abranger:

1) Remuneracdo justa e adequada, baseada ndo apenas em um simples critério objetivo,
mas também nos padrBes subjetivos de cada trabalhador ( ou seja, no custo de
oportunidade que o trabalhador acredita esta devotando a organizagéo);

2) Ambiente de trabalho seguro e saudavel;

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

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

5) Integragdo 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 estratificacdo;

6) Constitucionalismo;

7) Espaco total de vida, ou seja, equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Esse item inclui
agendas, demandas de carreira e viagens que tomem uma porcao limitada do tempo
familiar de lazer de seus trabalhadores;

8) Relevancia social, ou seja, organizacdes conscientes de que sua responsabilidade e seu
papel sociais afetam diretamente o moral de seus funcionérios e a maneira como eles
julgam o valor de seu trabalho e carreira.

Outra contribuicdo 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 expresséo
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 consequéncias pessoais.

Westley (1979) determina QVT a partir das dimensdes politica, econémica, psicoldgica e
sociologica do trabalho. Através de uma visdo critica, o autor analisa os atuais problemas
relacionados a QVT, quais sejam, inseguranca, remuneragdo inadequada e alienagdo, como frutos
da distor¢do nas dimensdes politica, econdmica, psicoldgica e socioldgica, respectivamente. Essa
distorcdo, segundo Westley, adveio da concentracdo de poder e dos lucros, bem como do aumento
no tamanho da complexidade das organizacgdes, que trouxe um enfraguecimento do conhecimento
das relagGes 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 organizacdo, onde se destacam dois aspectos distintos
que acabariam por influenciar indiretamente a produtividade: 1)a preocupag¢éo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional; 2) a participacéo dos trabalhadores nas decisdes e
problemas do trabalho. Para os autores a equacdo QVT e produtividade seria solucionada, a
medida que a primeira fosse satisfeita com uma maior coordenacdo , motivacdo e capacidade que
por sua vez levaria a satisfacdo da segunda.



Fernandes (1996, p.40) ressalta a dificuldade na conceituacdo do termo por este englobar
além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracdes
humanas, calcado na idéia de humanizacao do trabalho e na responsabilidade social da empresa.

Fernandes (1996, p.35-36) refere-se 8 QVT como uma tecnologia que deve ser:

...utilizada para que as organizagdes renovem suas formas de organizagdo no trabalho,
de modo que, ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve
também a produtividade das empresas, como resultado de maior participacdo dos
empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Em outras palavras, a autora enfatiza a linha de que QVT deva ser utilizada basicamente a
servico de uma maior produtividade e eficacia organizacional. Numa tentativa de chegar a um
conceito abrangente a partir da revisao da literatura sobre o tema, esta mesma autora, deduz quatro
elementos-chave de QVT:

1) “Resolucéo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os niveis
( participacdo, sugestdes, inovacdes, etc.);

2) Reestruturacdo da natureza basica do trabalho ( enriquecimento das tarefas,
redesenho de cargos, rotacdo de funcdes, grupos autbnomos ou semi-autdbnomos, etc.);

3) Inovag0es no sistema de recompensas ( remuneragdes financeiras e ndo financeiras);
4) Melhorias no ambiente de trabalho(...)” (FERNANDES, 1996, p 45)

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 é subjetivo a logica interna de cada trabalhador e ao significado do préprio trabalho.

Vasconcellos (1997, p. 57) partindo da concepc¢édo de Hezberg, define QVT como satisfacao
no trabalho (auséncia de sofrimento com o trabalho) proporcionada pelos atores higiénicos,
encontrados no ambiente do trabalho. Nesse conceito estariam incluidos os requisitos: atencdo as
pessoas; condigcdes de trabalho; sistema de avaliacdo e recompensa; sistema de coordenacdo e
controle; e ambiente interno.

No Entanto, para Limongi e Assis (1995), a maioria dos programas de QVT tem origem nas
atividades de seguranca e salde no trabalho e muitos nem se quer se associam a programas de
qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. Para os autores, QVT é uma compreensao
abrangente acerca das condicGes de vida no trabalho considerando-se, além de aspectos de bem-
estar, a saude fisica, mental e social. QVT s0 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas
internos de salde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade das
relacbes de trabalho e suas conseqliéncias na saude das pessoas e da organizacdo. Em outras
palavras, QVT longe de ser apenas um “pacote” de beneficios tangiveis estd profundamente ligado
a dimensdo do trabalhador ao prazer pelo trabalho e a motivacdo. A QVT combinada com
programas de qualidade, compromissos com a inovacao, resgatando talentos, limites e necessidades
humanas, consolida a cultura competitiva (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2009, p. 171).

Conforme é possivel abstrair dos conceitos acima mencionados, QVT engloba uma série de
variaveis que vdo desde os aspectos externos do trabalho (ambiente organizacional, tarefa,
remuneracao, cargos) até aspectos psicoldgicos (satisfacdo, motivacao, equilibrio, relacionamento
com colegas). Independentemente de quais aspectos de QVT cada tedrico tenha concentrado sua
teoria e de como acreditam atingi-la, parece ser comum a todos a preocupacdo em ressaltar a
importancia do bem-estar no trabalho como condicéo indispensavel para se conseguir a motivagédo
responsavel pela criatividade, dedicagdo e produtividade dos trabalhadores.

3.2 Saude Ocupacional



A saude ocupacional, por sua natureza multiprofissional, engloba trés areas de atuacédo: 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 salude ocupacional estd relacionada com
assisténcia medica preventiva.

A lei n® 24/94 (BRASIL, 1994) institui o programa de controle médico de saude
ocupacional, que exige o exame meédico pré-admissional, 0 exame médico periddico, o de retorno
ao trabalho (no caso de afastamento superior a 30 dias), 0 de mudanca 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 salde dos funcionarios e relatorio anual dos exames médicos com avaliacédo clinica,
visando a qualidade de vida dos funcionéarios e maior produtividade de organizagdo. Alguns
problemas de salde nas organizacdes estdo relacionados com: dependéncia quimica, aids, estresse
no trabalho, exposicdo a produtos quimicos, condicdes ambientais, habitos alimentares
inadequados, vida sedentaria e auto-medicacéo.

O estresse € um conjunto de reacdes 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. O estresse no trabalho provoca sérias conseqliéncias tanto
para 0 empregado como para a organizacdo. No entanto, o estresse ndo € necessariamente
disfuncional. Algumas pessoas trabalham bem sob pressdo e outras ndo. Existem véarias maneiras de
aliviar o estresse, desde aumentar o tempo de sono até alternativas diferentes como, por exemplo, a
meditacdo.

Além disso, a seguranca do trabalho também é muito importante no contexto da saude
ocupacional porque envolve trés areas de atividade: prevencdo de acidentes, de incéndios e de
roubos. Esté relacionada diretamente com a prevencao de acidentes e com a administracéo de risco
ocupacionais com a finalidade de antecipar-se para que os riscos de acidentes sejam minimizados.
Algumas organizagdes tratam a seguranga no trabalho como uma prioridade fundamental.

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

A CIPA - Comissdo Interna de Prevencdo de Acidente - € uma imposicéo legal da CLT
(Consolidacéo das Leis do Trabalho). A CIPA cabe apontar os atos inseguros dos trabalhadores e as
condicdes de inseguranca existente na organizacdo o que contribui para a garantia da QVT.

3.2.1 Ambiente de trabalho

Grande parte do tempo, 0 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 construcio
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.

3.2.2 Diagnostico da Qualidade de Vida do RH

E imprescindivel que as organizagbes de hoje, que operam em ambientes altamente
competitivos, estejam antenadas com 0 que acontece tanto internamente como externamente no
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mundo organizacional. Por isso, as organizacdes tém dado énfase a Gestdo com Pessoas e deixado
de lado a tradicional Administracdo de Recursos Humanos (MARRAS, 1999 e CHIAVENATO,
1999).

Assim, a cultura organizacional passa a receber forte impacto do mundo exterior e passou a
privilegiar a mudanca e a inovacdo com foco no futuro e no destino da organizacdo. Essa nova
dindmica € determinada por vérios fatores, entre 0s quais se ressalta o processo continuo de
inovacdo e a evolucdo tecnoldgica. As organizacdes, ao introduzirem inovacgdes tecnoldgicas,
raramente se preocupam em avaliar os aspectos humanos relacionados e afetados por tal processo, e
também nédo levam em consideracéo o individuo.

O advento dessas novas tecnologias nas organizagdes provoca mudancas em relacdo a
producdo e ao ritmo do trabalho, determinando um incremento ou ndo na qualidade de vida dos
trabalhadores. Isso porque a inovagdo no processo tecnoldgico produz impactos consideréveis sobre
todos os fatores produtivos (individuos, organizacdes, cultura e ambiente). O conflito que surge
com essas transformacdes 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 organizagOes para com os trabalhadores, a
questdo da qualidade de vida no trabalho entra em evidéncia. As pessoas passaram a ser a principal
base da nova organizacao, envolvendo-as em diversos niveis, sendo abordadas como parceiros e
ndo mais como meros recursos humanos. A partir disso, 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 organizacéo de forma harmoniosa, mantendo sua retiddo fisica e mental, valorizando-
0 enquanto pessoa.

Em uma perspectiva atual e globalizada, as pessoas devem considerar que a qualidade de
vida no trabalho deve envolver toda uma priorizagdo no atendimento de necessidades e de
aspiracdes humanas, com base na idéia de humanizacéao do trabalho e de responsabilidade social das
organizagoes.

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho acompanhou as transformacdes e as
evolugdes sdcio-organizacionais ganhando, gradativamente, maior destaque nos meios académico e
organizacional. Atualmente, muitas organizacdes procuram implantar programas de qualidade de
vida no trabalho aliados aos 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 psicoldgicos, politicos, econémicos e sociais do trabalhador. E, numa
concepcao ainda mais abrangente, contempla aspectos ligados a participacdo politica e econdmica, a
qualidade de vida global e as questdes de cidadania.

Resta saber, se 0 que esta escrito e falado esta realmente sendo realizado ou se estas novas
abordagens da gestdo de Recursos Humanos estdo direcionadas aos cora¢Ges dos membros
organizacionais, destinadas apenas a manipula-los sutilmente, concedendo-lhes inumeros beneficios
em troca da sua obediéncia.

3.3. Modelos de avaliacdo de Qualidade de Vida do Trabalho

Sdo apresentados nesse item trés modelos de avaliacdo 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 freqlientemente citados na literatura sobre o tema.

3.3.1 Modelo de QVT de Walton
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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) prop&e
fatores que afetam a QVT, descritos abaixo:

1. Compensacdo justa e adequada - A justica distributiva de compensacédo depende da
adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibrio entre as remuneracdes dentro da organizacdo) e da equidade externa
(equilibrio com as remunerag6es do mercado de trabalho).

2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho - Envolvendo as dimensdes jornada de
trabalho e ambiente fisico, adequados a salde e bem-estar da pessoa.

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades - Proporcionar oportunidades de
satisfazer as necessidades de utilizacdo de desenvolver sua autonomia, autocontrole e
obter informac6es sobre como retroinformacéo quanto ao seu desempenho.

4. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga - No sentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizagdo, crescimento e desenvolvimento pessoal e
seguranga no emprego de forma duradoura.

5. Integracdo social na organizacdo - Eliminacdo de barreiras hierarquicas marcantes,
apoio matuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito

6. Constitucionalismo - Refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacdo, direitos e deveres do trabalhador, recursos contra decisdes arbitrérias e
um clima democratico organizacional.

7. Trabalho e espaco 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 organizagdo. A organizagéo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos, praticas de emprego, regras
bem definidas de funcionamento e de administracéo eficiente.

Os autores optaram por apresentar o Modelo de QVT de Walton, devido a amplitude dos oito
critérios, por ele apresentados, entre 0s quais estdo inclusos o0s aspectos basicos da situacdo de
trabalho que ainda néo sdo atendidos adequadamente nas organizac@es. Esse modelo inclui questdes
elementares da situacdo do trabalho como importante para QVT, incluindo fatores higiénicos,
condicdes fisicas, aspectos relacionados a seguranca, e também a remuneracdo, 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, educagdo, personalidade e formagdo, sdo
fatores importantes, de modo geral, na qualidade de vida da maioria das pessoas.

3.3.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan (1975), as dimensdes do cargo produzem estados psicoldgicos
criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As dimensdes do
cargo sdo:

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

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

3. Significado da tarefa: A pessoa deve ter uma clara percepgdo de como o seu trabalho produz
consequéncia e impactos sobre o trabalho das outras.
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4.  Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas,
autonomia e independéncia para desempenhé-las.

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

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

7. 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 relagdo direta entre a satisfacdo e 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 funcionério tenha a percepcao do significado do seu
trabalho e com isso ele tera a satisfacdo geral daquilo que esta fazendo. O segundo ponto do modelo
é a importancia do inter-relacionamento e a autonomia do funcionario, em que a percepcdo da
responsabilidade do resultado alcancado, gera a motivacdo interna para o trabalho. E em terceiro
lugar, esta o feedback do préprio trabalho, que é o conhecimento dos resultados reais e o alcance da
producdo de trabalho de alta qualidade.

3.3.3 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Para Nadler e Lawler (1983), QVT estd fundamentada em quatro aspectos:

=

Participacdo dos funcionarios nas decisdes.

2. Restruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de
trabalho.

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

4.  Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condices fisicas e psicoldgicas.

w

Nadler e Lawler identificam alguns fatores como sendo primordiais para o sucesso dos
projetos de QVT. Sdo eles: a percepcdo da necessidade; o foco do problema que é destacado na
organizacdo; a estruturacdo e solucdo do problema; compensacGes projetadas tanto para 0s
processos quanto para os resultados; sistemas mdltiplos afetados e envolvimento amplo da
organizacdao.

Além desses trés modelos, a seguir serdo apresentados os indicadores de Qualidade de Vida,
desenvolvidos para um pais por Calvert-Henderson (2005).

3.4 Indicadores de QV de Calvert-Henderson

Os Indicadores de Qualidade de Vida Calvert-Henderson surgiram de um estudo realizado
por Hazel Henderson e Barbara J. Krumsiek, CEO do Calvert Group, uma firma de administracéo
de recursos e 12 estudiosos especialistas nas respectivas dimensdes de qualidade de vida. O Calvert
Group co-patrocinou o esfor¢o e assumiu a lideranca da pesquisa do projeto em 1994. Calvert € um
lider no campo de investimentos socialmente responsavel, o SRI.

Barbara J. Krumsiek recebeu em 2005 o Prémio de Athena. Este prémio é um programa
nacional criado em 1982 pela cdmara de Comércio Regional de Michigan para honrar os lideres
individuais e/ou corporacgdes que criam oportunidades para mulheres no mercado de trabalho. Todo
ano ele reconhece a exceléncia profissional de um individuo: quanto a criatividade e a iniciativa; a
contribuicdo de tempo e energia para melhorar a qualidade de vida de terceiros; e os esforcos para
ajudar as mulheres.

As atividades desempenhadas po Barbara J. Krumsiek tiveram um impacto positivo nas
mulheres da corporacdo em que trabalha, assim como em sua comunidade, e de &mbito nacional
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como CEO de uma das maiores firmas de fundo mutuo da nacéo socialmente responsaveis, 0
Calvert-Group.

A futuréloga Hazel Henderson é 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 o0 pensamento 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 cidadaos nova-iorquinos sobre 0s
problemas da poluicdo ambiental. Atualmente, é consultora em desenvolvimento sustentavel
(HENDERSON, 2005)

Os indicadores de qualidade de vida Calvert-Henderson (2005) sdo uma contribuicdo ao
esforco mundial para desenvolver estatisticas detalhadas para bem estar nacional, que vao além dos
indicadores macroeconémicos 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: instrucdo, emprego, energia, ambiente, saude, direitos humanos,
renda, infra-estrutura, seguranca nacional, seguranca publica, recreacdo e moradia, que serao
brevemente explanados a seguir.

a) Educacao

A instrucdo é uma variavel significativa da vitalidade econémica de um pais, e preparar 0s
individuos para a “mao-de-obra” é uma das metas da educagdo. De igual importancia, estdo se
permitindo aos individuos: vidas guiadas a dignidade e propositos; construir o conhecimento e usa-
lo para fins humanitarios; e participar como cidadaos informados em uma sociedade democratica.

O Indicador de Educacdo Calvert-Henderson (2005) se utiliza de estatisticas sumarias que
provéem de forma perspicaz como 0s sistemas educacionais estdo alcancando essas metas.
Primeiro, é necessario analisar varias medidas globais de realizacdo educacional da populacéo
adulta e o impacto econdmico resultante. Segundo, observar as medidas de quem esta sendo servido
pelo sistema educacional existente e de que maneira. Finalmente, verificar o investimento que 0s
paises estdo fazendo no sistema educacional e no capital humano e como isso se compara aos outros
paises, em termos de capital investido e resultados alcancados.

b) Emprego

Um dos marcos da politica académica e de ativismo nos EUA ¢ a integracdo de trés campos
previamente distintos: economia, previdéncia social e o ambiente (HENDERSON, 2005). Esta
integracdo aprofunda o dialogo 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, 0 que naturalmente
conduz a politica publica competitiva em debate e, por vezes, chega a conflitos diretos entre pessoas
que apdiam 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 imigragio e se mais
trabalhadores convidados diminuem ou aumentam nos EUA, o crescimento econémico. O Indicador
de Emprego Calvert-Henderson (2005) reconhece essa tensao enquanto a0 mesmo tempo encoraja
uma visdo expandida de trabalho e locais de trabalho, no contexto de condigOes de sociedade mais
amplas.

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 informagfo sobre tais topicos como
emprego, desemprego, participacdo de forca operaria, arranjos de trabalho alternativos, trocas
demogréficas, e trabalho informal.
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c) Energia

Para Calvert e Henderson, a energia ¢ a alma do processo econémico. Prové luz, calor e ar
que condicionam as casas, escolas e negocios. D& poder aos equipamentos de escritorio e a
maquinaria de producdo, apobia os transportes das pessoas e o frete. Energia, especialmente na
forma de recursos de petrdleo, também é um ingrediente critico em uma mistura diversa de bem de
consumo, varia de medicamento a brinquedos de criancas, de comida a vestimentas. Mas, 0 uso
ineficiente de energia pode agir como um freio na economia e pode contribuir para a poluigdo
crescente e gerar crise econdmica. Além disso, a maioria das fontes de energia resulta na emissao de
gés carbonico (CO2), um elemento fundamental no problema de altera¢fes no 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 délares. O GDP dos
EUA estd 300% mais alto que estava em 1960. Apesar do crescimento, os EUA requerem menos
energia agora por délar de GDP que em 1960, com uma reducdo correspondente em emissdes de
CO2 por dolar de GDP.

Empresas nos EUA estdo comecando a responder ao desafio de reduzir o uso de energia e
emissdes de gas carbbnico, como pode ser visto no numero de entidades que estdo escolhendo para
informar emissbes de gas de estufa e os esforcos voluntariamente que eles estdo fazendo para
reduzir a sua emissdo. Cada vez mais, as empresas estdo trabalhando nestes assuntos porque
entendem a importancia de ser cidadios responsaveis. E quase impossivel para qualquer companhia
ter zero de impacto ambiental, na maioria dos casos, até mesmo acender as luzes é uma fonte de
emissao de gas de estufa. Bons cidad&@os reconhecem isto, e levam passos para monitorar e diminuir
0s impactos ambientais.

d) Meio Ambiente

O Indicador do Meio-Ambiente de Calvert-Henderson (2005) busca abracar as interacdes
entre sociedade humana, processos econdémicos, e 0s sistemas de apoio de vida da humanidade: o
mundo natural e seus recursos. Naturalmente, tal tarefa € muito grande para ser feita em sua
totalidade. Conseqguientemente, 0 modelo de Ambiente identifica algumas chaves importantes.

O campo germinado de indicadores ambientais e critérios de sustentabilidade sdo 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 preocupagfes sdo reconhecidas, o
enfoque inicial do Indicador de Ambiente esta 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 polui¢do e 0s muitos passos que precisaram
inverter estas ameacas. A aproximacdo de sistemas revela aqueles muitos outros dominios de
qualidade de vida, como designio de infra-estrutura, uso de energia, moradia, satde, emprego,
seguranga publica e seguranca nacional, tudo encontra no ambiente e sistemas de apoio para
melhorar ou piorar a vida das pessoas.

e) Saude

Saude foi definida pela Organizacdo Mundial de Satdde como "um estado de completo bem-
estar fisico, mental e social”. Esse conceito transcende a auséncia de morte, doencga e inaptidao, e
incorpora conceitos de bem-estar e qualidade de vida; medidas de salde tém que transcender
igualmente mortalidade e morbidez. Porém, salide ndo existe isoladamente, é o produto da
interacdo do natural que se constréi em ambientes fisicos, estados socioecondémicos, condigdes
psico-sociais € normas culturais e convicgbes com ego fisiologico e psicoldgico e a heranca
genética das pessoas/individuos.

Para refletir sobre tal complexidade, o Indicador de Saude enfoca trés perguntas bésicas:
Quem tem uma chance a vida? Quanto tempo aquela vida durard? e Quanto saudavel a vida sera? A
Taxa de Mortalidade Infantil € a medida da primeira pergunta; expectativa de vida, da segunda

15



pergunta e a propria saide um modo de medir a terceira pergunta. Tudo isso ajuda a revelar
desigualdades em saude dentro dos EUA e entre os EUA e outros paises. O que pode ser transferido
para outros paises como indicador. (HENDERSON, 2005)

Esses assuntos séo importantes porque, enquanto os Estados Unidos provéem mais servigos
de salde a custos mais altos por pessoa que em qualquer outro pais no mundo, o pais ordena
abaixo a maioria das nacgdes ricas e até mesmo algumas das na¢fes 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 atraves da populacdo nos Estados Unidos com
disparidades grandes, dependendo dos niveis de raca, de renda e de instrucao.

O foco dos esforcos para a satde nacional precisa ser na melhoria da salide e bem-estar
global e na reducdo realmente a eliminacdo de disparidades na saude; disparidades que estdo
arraigadas nos maiores determinantes de saude e o acesso diferencial que as pessoas tém a esses
determinantes, e 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 tém como determinantes fundamentais de
salde.

Pessoas que vivem abaixo da linha de pobreza sdo provaveis mais de trés vezes de
apresentar uma salde fraca e pobre. O alcance da pesquisa foi uma balanga de cinco pontos, que
inclui excelente, muito bom, bom, fraco e pobre, e muito fraco e pobre, sendo que este Ultimo esta
debaixo do ponto central da balanca. Pobre foi definido como debaixo da linha de pobreza,
préximas 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, hd uma disparidade em saide informada em termos de raca
ou etnia.

O indicador oferece um modelo do sistema de cuidados de saude norte-americano atual. A
Saude estd sendo redefinida além do modelo de intervencdo médica. Hoje, os americanos estdo
focando em prevencdo, reducdo da tensédo, 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 salde complementares™ e "alternativos" agora que visitam
doutores meédicos convencionais e instalagdes. Essa € uma troca de paradigma que esta
reestruturando o complexo médico-industrial inteiro e seu technocratic (¢ um cientista ou um
técnico especialista com um alto cargo na industria ou no governo), e a burocracia que representa
uns 14 % de GDP. Sdo novas estatisticas precisas de como os EUA integram estas duas
aproximacgdes muito diferentes para saude. O Indicador de Saude Calvert-Henderson é o primeiro
passo para um conceito de salde que vem se expandido e inclui intervencdo aguda, remediacdo,
prevencao de doenca (e diagnose de causa de raiz), educacao, e em ultima instancia, padrGes de
comportamento para promover salde a longo prazo.

) Direitos Humanos

Definir direitos humanos é controverso, particularmente porque esta profundamente
arraigado em filosofia moral, nogdes de justica, e respeito para com 0s 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 areas largas: direitos fundamentais
para seguranca de pessoa na esfera privada (por exemplo, liberdade de violéncia doméstica, ter
acesso a comida, nutricdo, cuidado médico, e vestimentas) e a constituicdo U.S. Norte-americano de
Direitos e outras emendas para a Constituicdo 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, discriminacgdo 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.
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O modelo de Propriedade Humano também abraca uma visdo internacional evoluindo na
Carta Internacional de Direitos (1996) e a Declaragcdo Universal de Direitos Humanos (1948), que
prevé a cobertura de direitos civis, politicos, econdémicos, sociais, e culturais. Estes e outros
assuntos se tornaram a chave da politica externa norte-americana como as pessoas comecaram a ver
0 movimento para uma reformulacéo de direitos humanos de modo que néo sé 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 distribuicdo de
renda familiar desde que s&o explicados em 1947 com um enfoque particular que foi a chave
determinante de tendéncias de renda familiares - mudancas 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.

h) Infra-Estrutura

O Indicador de Infra-estrutura de Calvert-Henderson utiliza 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 as 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 educacdo, pesquisa & desenvolvimento, sistemas computadorizados, e as taxas
pagas pelos contribuintes usadas no comércio. Entre 1947 e 1999, a infra-estrutura publica e
privada, acdo importante do E.U.A, mais que triplicou em reais condices para se levantar $7.4
trilhdo, dois - tercos da qual é 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 orcamento de recurso mais realista
em GDP em contas para tais investimentos como " recursos desde que eles tenham
frequentemente uma vida Gtil de 50 a 100 anos ou mais. Esta mudanca de contabilidade contribuiu
ao crescimento do orgamento norte-americano.

i) Seguranca Nacional

A Seguranca Nacional norte-americana € um estado mental, algo que os cidadaos 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
visOes sobre o estado de seguranga nacional, como uma pessoa que acredita (para o que parecem
razdes validas) que a nacéo esta protegida de seus inimigos, enquanto outras (por razdes igualmente
validas) véem grandes perigos extremos. O Indicador de Seguranca Nacional Calvert-Henderson
articula para o estado a habilidade da nacdo para proteger seus interesses vitais e 0 modo de vida
americano contra intrusos, ndo desejados e suas influéncias. S8o examinados 0s processos e
pressdes que encontram na formacgéo e execucdo de politicas de seguranca nacionais e variam da
percepcdo do publico de uma ameaca de guerra, para a estratégia de seguranca nacional do
Presidente, juntamente com o or¢camento do Congresso e as relagdes diplomaticas internacionais.

Comparando a retorica 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.
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Forcas que mostram maior influéncia em pensar em estratégia nacional incluem a expectativa que
0s terroristas estrangeiros golpeardo o territério norte-americano algum dia antes de 2020 ou 2025;
a sobe no numero de conflitos armados ao longo do mundo; saltos afiados em ambos as armas
transferem entregas e um mundo de despesas militares; e o potencial para estados petroleo-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
seguranca e como mede essas instancias quando nao se prevé resultados que acabam em morte ou
danos. Enquanto alguns poderiam esperar que um indicador de segurancga tivesse énfase no crime,
estas autoras levam uma aproximacdo diferente. A maioria dos danos e mortes nos Estados Unidos
ndo entram na definicdo comum de crime. Seguranca significa mais que a auséncia de crime;
significa um ambiente fisico seguro, inclusive produtos seguros e estradas seguras.

Esse Indicador identifica: (1) varias caracteristicas importantes de acdo individual dentro da
esfera privada que afeta a probabilidade de dano e (2) acdes 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 acdo coletiva que
esculpem os valores culturais do pais.

Apoiar comportamentos pessoais seguros sempre foi uma parte importante de melhorar a
segurancga da populacdo. Entretanto, é 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 requerera
mudancas na esfera publica. Os cidaddos precisam nutrir valores culturais que apdiam acdo publica
como também comportamentos pessoais como determinantes essenciais de seguranca.

k) Recreacao

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, atencdo e orcamentos pessoais. O Indicador de
Recreacdo Calvert-Henderson € um modo moderno para entender melhor como sdo moldadas
preferéncias recreativas e as contribui¢es vitais de recreacdo para a qualidade de vida. Sé&o
explorados treze tipos principais de recreacdo e variam de melhoria do ego e atividades religiosas,
participacdo nas artes, passatempos, jogos virtuais, celebragdes de esporte, atividades sociais, e
viagens. A informacdo sempre atesta a democracia cultural presente na perseguicdo de vida do
americano, liberdade e felicidade.

I) Moradia

Continuando com os Indicadores de Calvert-Henderson, os EUA entraram no século XXI
com o objetivo de alojar e melhorar a moradia da populacéo, oferecendo casas préprias, avaliacéo
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 é bem-alojada, os problemas de
moradia relacionados com a capacidade de compra se concentram e a pobreza persiste. A
desigualdade esta mais evidente nas disparidades persistentes em abrigos de grupos raciais e
étnicos.

Levando em consideracdo esses indicadores, pode-se inferir que muitos deles tém
caracteristicas e peculiaridades que permitem sua incluséo 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 interacdo promove um ambiente
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adequado para se atingir a QVT. Por essa razdo, os mesmos indicadores séo, neste estudo, testados
para que se possa analisar a importancia de todos os indicadores dentro de um programa de QVT.

Diante do exposto na evolucdo histérica dos estudos que culminaram nos programas de
qualidade no trabalho, as suas conceituacOes e descrigdes, e a explanacdo sobre os indicadores de
Qualidade de Vida de Calvert-Henderson um estudo exploratdrio foi realizado em duas empresas da
regido sudeste do Brasil com vistas a verificar a possibilidade de integragédo entre os indicadores de
empresa e os indicadores globais, 0 que é exposto a seguir.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Perfil e histérico da empresa A

O Sistema FIRJAN é composto por cinco Instituicbes que trabalham de forma integrada para
0 desenvolvimento da industria fluminense. Juntas, FIRJAN - Federacdo das Indudstrias do Estado
do Rio de Janeiro, CIRJ - Centro Industrial do Rio de Janeiro, SESI - Servi¢o Social da Industria,
SENAI - Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial e IEL - Instituto Euvaldo Lodi, promovem
acOes para garantir uma posicdo de destaque para o estado no cendrio nacional nos niveis politico,
econdmico e social. Todas as InstituicGes se caracterizam hoje fortemente como prestadoras de
Servigos as empresas.

A FIRJAN desenvolve e coordena estudos, pesquisas e projetos para orientar as agdes de
promocdo industrial e novos investimentos no Estado. Seus Conselhos Empresariais tematicos e
Foruns Empresarias setoriais discutem tendéncias e lancam diretrizes para acGes 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 condi¢Oes diferenciadas, aos servicos oferecidos pelas cinco Institui¢fes integrantes
do Sistema FIRJAN. O atendimento é personalizado.

O SENAI-RJ promove a capacitacdo tecnologica das empresas, através de programas de
assessoria técnica e tecnolégica e de formacdo profissional, qualificacdo e especializacdo 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 agdes para a promocao da salde, educacdo, esporte, lazer e cultura
direcionadas aos trabalhadores e as comunidades em que estéo inseridos. A Instituicdo atua também
nas areas de saude ocupacional, seguranca do trabalho e protecdo ao meio ambiente. O SESI-RJ
conta com 22 Unidades Operacionais distribuidas por todo o estado. O IEL (Instituto Evaldo Lodi)
promove a capacitacdo empresarial, apdia a pesquisa e desenvolve projetos de incentivo ao
empreendedorismo, contribuindo para a modernizacédo 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 Instituicio prestadora de servigos as
empresas e atua como forum de debates e de gestdo da informacao para o crescimento econémico e
social do estado do Rio de Janeiro. Esta instituicdo busca manter uma participacao ativa em defesa
da industria. As acbes 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 reducéo 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 dialogo com as empresas, organismos governamentais e
instituicbes em diversos segmentos proporcionam 0 desenvolvimento de projetos regionais
especificos.
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A FIRJAN é forte em todo o Estado, pois as Representacdes Regionais dela garantem o
acesso a informacgdo e a integracdo das empresas de todo o estado aos principais projetos em
desenvolvimento. Ela apoia politicas sociais das diferentes instancias do poder publico. Séo
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,
tributéria, da Previdéncia Social, do sistema politico e do judiciario gerou a¢Bes concretas como a
proposta para flexibilizar as relagdes de trabalho.

Competitividade € a integracdo de trés dimensdes: a empresarial, que tem o foco na gestao; a
estrutural, com énfase na cadeia produtiva; e a sistémica, considerando as variaveis
macroeconémicas. Essas trés dimensdes sdo complementares e exigem das empresas cada vez mais
competéncia, inovacdo, conhecimento e tecnologia de gestdo. Dentro dessa filosofia, o Sistema
FIRJAN, criou o Conselho de Gestdo Estratégica para Competitividade, que desenvolve ac¢des para
atender os objetivos de:

- Divulgar e conscientizar as empresas sobre os fatores importantes para se alcancar a

competitividade;

- Promover a troca de experiéncias entre empresas;

- Estimular a efetiva adocdo das melhores praticas de gestéo.

Os elementos para essas agBes sdo: a TV Firjan Empresarial isto €, um programa sobre
Competitividade é 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 Gestdo para a Competitividade e apresentacdo dos
cases de sucesso. Para estimular o debate e esclarecer as dividas, os telespectadores podem fazer
perguntas, respondidas na hora pelos palestrantes.

Fundamental para o sucesso do Conselho é a realizacdo do planejamento estratégico (BSC -
Balance Scorecard) e as reunides mensais onde sdo 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 satde ao alcance de todos”, o Sistema
FIRJAN define a salde como area prioritdria para o investimento de novos recursos.(
www.firjan.org.br)

As acles do SESI-RJ no setor de Saude 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 servigos, o SESI-RJ também oferece servigos medicos fora do ambito
ocupacional (voltado para empresas). Esses servicos disponiveis na area médica, estdo subdivididos
por:

. Clinicas basicas e especializadas
. Exames laboratoriais e radiologicos

Voltados para o ambito da Saude 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 prépria empresa contratante.

Mais de 1.200 empresas participam de nossos programas de Salde Ocupacional. 1sso
significa um beneficio direto para cerca de 112 mil trabalhadores, ou 23% da populagéo industrial
do estado. Veja aqui mais informag6es sobre os servigos na area de Satde Ocupacional.

4.2 Perfil e histérico da empresa B
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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,
Inhauma, 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
instalacbes 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 viséo 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. Atualmente conta com 100 funcionarios, em uma area
de 5.000 m2 construidos, partindo para expansdo. A empresa dispde de equipamentos modernos e
profissionais qualificados, permitindo oferecer um trabalho consciente e constante para a satisfacéo
dos Clientes, visando a realidade da globalizacdo e da responsabilidade social.

Baseados em sua politica da Qualidade, todos os setores da Empresa interagem entre si,
proporcionando a unidade indispensdvel 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 e a participacdo da
Diretoria e de todos os funcionarios, sdo elementos impulsores para a realizacao deste trabalho.

A Papillon tem como objetivo principal o atendimento aos requisitos do Cliente. Este
objetivo é alcancado através de uma parceria com criatividade, inovacdo e qualidade de produtos e
servicos. Ela tem uma Politica da Qualidade: “Embalando com Qualidade” e 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 inovagdo
tecnoldgica e do desenvolvimento constante de seus colaboradores. Sempre buscando a satisfacao
dos clientes garantindo a integridade de sua Gestao e de seus produtos.

4.2.1 Programa de Qualidade de Vida da empresa B

Na empresa B, ndo é estabelecido o titulo de PQVT, mas nas atividades executadas pela
empresa pode-se verificar a preocupacdo permanente com a QVT dos funcionarios, através de
investimentos continuos em tecnologia, para garantir a seguranca do funcionario, como no preparo
para a utilizacdo do maquinéario 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 avaliacao sistematica do desempenho, que é fundamental reforcar a
conscientizacdo, consegue atingir através de esforcos continuos melhores resultados. E, 0 que é
melhor: faz a qualidade ser uma consequiéncia natural.

4.3 Perfil dos entrevistados

Inicialmente pode-se verificar, que 33% dos entrevistados foram da FIRJAN (Empresa A).
Enquanto que 67% dos entrevistados foram da Papillon (Empresa B). 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.

Verificou-se com relagdo 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% é solteiros e 20% divorciados. Por outro lado, na empresa B, acontece praticamente o inverso,

21



55% sdo solteiros, 39% sdo casados. Com relacdo a quantidade de filhos, pode-se analisar nas duas
empresas que a grande maioria dos entrevistados ndo possui filhos, ou tem apenas um filho.

Quanto a idade a grande maioria dos respondentes esta na faixa etaria entre 18 e 30 anos. A
empresa A, apresentou um mesmo percentual de 40 entre 41 e 50 anos. Na empresa B, outra grande
amostra esta entre os 31e 40 anos. O que se pode verificar, € que em ambas as empresas, predomina
populacdo jovem. Quanto ao tempo de empresa, verifica-se que nas duas organizacOes, 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.

Ainda nessa primeira parte do questionario analisou-se o0 grau de escolaridade dos
respondentes. Na empresa A, 93% possui grau superior e 7% mestrado. Ainda quanto ao grau de
escolaridade da empresa B, 45% possui superior completo, e 42% possui segundo grau. Verifica-
se, que na empresa A, 60% recebem acima de 10 salérios, e 20% de 7 a 8 salarios . Na empresa B,
48% tem remuneracdo entre 3 a 4 salarios, e 42 % de 1 a 2 salarios. O que é considerado
equilibrado, uma vez que o nivel hierarquico da empresa A, compreende entre técnico e
administrativo, enquanto da empresa B, administrativo e operacional.

4.4. Andlise dos Indicadores de QVT

Na segunda parte do questiondrio, 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 utilizam transporte particular. Quando perguntado
sobre a seguranca do trajeto, casa-trabalho, 60% néo se sentem seguros.

Com relacdo a seguranca 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 é na sua maioria burocratico,
enquanto na empresa B, o trabalho é de fabrica, e os funcionarios trabalham com maquinério.

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 ha um ambiente favoravel e
de cooperacdo. Verificou-se também que ambas realizam eventos de cunho social. Entre eles, 0s
citados sdo: acdo global, alfabetizacdo de adultos e jovens, Natal da alegria entre outros, na empresa
A, e confraternizacdo 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 organizagdo, porém num cargo melhor, e
49% da empresa B, tém 0 mesmo pensamento. Pode-se observar, que nas duas empresas 0 grau de
satisfacdo do funcionario com relacdo a organizacdo, é elevado. Pois, eles almejam um futuro
melhor, na propria empresa, 0 que € representado pela baixa rotatividade de pessoal.

Com o interesse de se verificar o que as empresas poderiam oferecer para melhorar, 0s
funcionarios, tiveram duas op¢des de escolha. Pode-se verificar que em primeiro lugar a
organizacdo A, poderia melhorar se proporcionasse mais oportunidades de crescimento. Conforme
observado no Modelo de Walton (1973), um dos fatores que afetam a QVT, € a oportunidade de
crescimento continuo e seguranga, no sentido de proporcionar possibilidades de carreira na
organizacéo, crescimento e desenvolvimento pessoal e seguranca no emprego de forma duradoura.

Ainda na empresa A, a segunda opcao foi quanto a flexibilidade de horério. Essa autonomia
do funcionario encontra-se presente no Modelo de Hackman e Oldhan (1975), em que a percepc¢ao
da responsabilidade do resultado alcancado gera a motivacao interna para o trabalho. Mas para se
fazer uma alteracdo relacionada a flexibilidade de horario, é importante que se faca um estudo
dentro da prdpria empresa para se verificar a real importancia do fato.

Na empresa B, a primeira op¢do, foi melhores salérios. Nesse caso o indicador de renda

Calvert-Henderson, explica muito bem a importancia dessa renda. Também dentro do Modelo de
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Walton, o primeiro fator que afeta a QVT é a compensacdo justa e adequada, pois a justica da
compensacdo vai depender da adequacdo da remuneragdo ao trabalho que a pessoa realiza, da
equidade interna (equilibrio entre as remuneracdes dentro da organizacéo) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneracdes do mercado de trabalho). Considerando que na empresa B, a
maioria dos entrevistados foi de operarios, € justificada essa prioridade.

Em segundo lugar, a opcao foi proporcionar mais oportunidades de crescimento. Verifica-se
que os colaboradores estdo almejando uma oportunidade de crescer internamente. O que demonstra
que ndo hé 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, 0s
entrevistados indicaram as duas principais razdes pelas quais trabalham na organizagdo. Em
primeiro lugar nas duas empresas foi o trabalho que realizam, evidenciando que ha uma
identificagcdo com a tarefa. De acordo com o0 modelo de Hackman e Oldhan, quando isso acontece,
significa que o funcionario tem a percepcdo do significado do seu trabalho e, com isso, ele tera a
satisfacdo geral daquilo que esta fazendo.

Na empresa A, a segunda opcéo foi 0 a chance de progresso profissional, que de acordo com
0 Modelo de Walton (1973), o quarto aspecto importante é 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, como sendo primordial para
0 sucesso dos projetos de QVT.

Ainda com relagdo ao diferencial na empresa B, foi o bom relacionamento com a chefia, o
gue demonstra que existe a integracdo social na organizacao, a eliminacao de barreiras hierarquicas,
apoio matuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito, estdo presentes na organizacdo, o
que Walton defende no seu programa de QVT.

Foi solicitado aos entrevistados que indicassem o0s dois principais aspectos que geram
insatisfacdo no trabalho. P6de-se observar que a Empresa A, tanto o nivel de insatisfacdo 1 e 2
foram iguais: a sobrecarga no trabalho, é sem ddvida o que gera maior insatisfacdo dentre 0s
funcionarios. O que demonstra que é preciso repensar a divisdo de tarefas, ou a contratacdo de mais
funcionarios. Na empresa B, pdde-se analisar que foi a falta de reconhecimento, em seguida a falta
de preocupacao com os direitos dos funcionarios.

A importancia do reconhecimento do funcionario esta presente no modelo de Hackman e
Oldhan (1975), quando é colocada a importancia da retroacdo do préprio trabalho, onde a tarefa
deve proporcionar informagdo de retorno a pessoa para que ela prépria possa auto-avaliar seu
desempenho. E a retroacdo 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 importancia do constitucionalismo, referindo-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacdo, direitos e deveres do trabalhador, recursos contra decisdes arbitrarias e um clima
democratico dentro da organizacdo. Isso também esta presente no indicador de Direito Humanos de
Calvert-Henderson.

Quando perguntado se a Empresa realiza alguma atividade social com a comunidade ou tem
algum programa de preservagdo do meio-ambiente, em ambas as empresas os funcionarios
desconhecem a resposta. Ao serem questionados se eles acreditam que esse tipo de acdo 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, e na empresa B, 65 % responderam que ndo. Quanto as questdes de saude
ocupacional / funcional os respondentes da empresa A, disseram que é preventiva. O que realmente
estd 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 satisfacdo e relevancia que os entrevistados tem com relagdo a alguns elementos para
sumarizar esses indicadores. De acordo com essa escala, 0s respondentes tiveram cinco opcoes de
resposta: 1 Concordo plenamente, 2 Concordo com restri¢cdes, 3 Neutro/ Nao sabe, 4 Discordo com
restricdes ou 5 Discordo plenamente.
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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. Os
funcionarios das duas empresas concordam que o ambiente psicologico e fisico do setor afeta o
desempenho, pois 0 nimero expressivo que concordou plenamente, sé 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 relacdo ao local de trabalho,
incluindo as condic¢es internas oferecidas para o funcionario executar suas tarefas e missdes. O
mobiliario e a infra-estrutura, estando adequados as func¢des, o trabalhador passa a desempenhar seu

papel com muito maior eficécia.

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

INDICADORES EMPRESA A EMPRESA B

1 12 |3 |4 |5 |1 |2 |3 |4 |5
— Os funcionarios séo tratados com 461468 | 0| 0 [40(22(26|9 | 3
respeito, independente do cargo. % | % | % % | % | % | % | % | % | %
— O ambiente psicoldgico do setor afeta 40460 | 6|8 |51(13|16|10|10
seu desempenho. % | % | % % | % | % | % | % | % | %
- O ambiente fisico do setor afeta seu 33[33| 6|6 (22|66|6|9|16|13
desempenho. % | % | % % | % | % | % | % | % | %
— A salde fisica afeta seu desempenhona |26 46| 6 | 0 |22|35|33|13| 3 |16
Empresa. % | % | % | % | % | % | % | % | % | Y
— A salde psicoldgica afeta seu 3333|200 |14|49|16|13| 9 |13
desempenho na Empresa. % | % | % % | % | % | % | % | % | %
— O clima de trabalho de minha equipe é |46 (40| 7 | 7 | 0 |39(32| 6 | 9 |14
bom. % | % | % | % | % | % | % | % | % | Y%
— O seu salario é adequado em 26|126| 6 |26|16|34|16| 6 |22]22
comparacdo ao salario recebido por outros | % | % % |% | % | % | % | % | % | %0
funcionrios do seu mesmo nivel.
— A Organizacdo esta preparada 20(33(13|26| 8 |22|32(26|13| 7
tecnologicamente para melhorar o0s % [% | % % | % | % |% | % | % | %
servigos dos colaboradores.
— O mobiliario e equipamento de trabalho |46 |40| 0 |14| 0 |22(48|21| 3 | 6
é adequado para o desempenho de suas % [ % | % |% | % | % |% | % | % | %
funcoes.
— O seu salario satisfaz as suas 2053|6138 |13|26| 4 (22|35
necessidades basicas. % | % | % | % | % | % | % | % | % | %
— As condicdes fisicas de trabalho na 66(20| 7|7 |0 |16|35|23|13|13
organizacdo sao satisfatorias (ruido, % [ % | % |% | % | % |% | % | % | %
temperatura, higiene, mobiliario, etc.).
- A organizacéo oferece oportunidades 26660 |8 ]01(30|26]9 (269
para seu desenvolvimento e crescimento | % | % % | % | % | % | % | % | % | %
profissional.
— A organizagéo facilita o cumprimento 33140270 |0 |26|26(30|9 |9
dos direitos dos funcionarios . % (% | % |% | % | % | % | % | % | %
— O Estatuto/ Regulamento Interno mostra | 33 33|26 8 | 0 [16(26|26|23| 9
preocupacdo com os direitos dos %% | % |% | % | % | % | % | % | %
funcionarios.
— A organizagédo da condicdes de 4640 0 |14| 0 |16|30(23|23| 8
treinamento e desenvolvimento paraque | % | % | % | % | % | % | % | % | % | %
vocé tenha um aprendizado continuo.
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Fonte: Dados da pesquisa
4.5 Proposta de integracéo dos Indicadores de QVT

Pdde-se verificar através dessa pesquisa que existe uma integracao entre praticamente todos
os indicadores globais de QV de Calvert-Henderson, que sdo: educagdo, emprego, energia,
ambiente, saude, direitos humanos, renda, infra-estrutura, seguranca nacional, seguranca publica,
recreacdo e moradia e os critérios considerados de suma importancia dos modelos supra citados de
Walton, composto por oito dimensdes, Nadler e Lawler fundamentado em quatro aspectos, e
Hackman e Oldhan, em sete dimensdes.

Para Walton, os oito fatores que afetam diretamente a QVT, sdo:

- A compensacéo justa e adequada, que seria o indicador de renda de Calvert-Henderson;

- As condicOes de seguranca, que seria o indicador de infra-estrutura de Calvert-Henderson, e saude
no trabalho que seria o indicador de salide de Calvert-Henderson;

- A utilizacdo e o desenvolvimento de capacidades, que seria o indicador de educacdo 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;

- A integragdo social na organizagdo, seria o indicador de recreacdo de Calvert-Henderson, e
também ao ambiente fisico e psicoldgico, neste caso a autonomia no modelo de Hackman e Oldhan;
- O constitucionalismo, seria o indicador de direitos-humanos, as normas e regras da organizagéo;

- O trabalho e espaco total de vida, estaria direcionado ao indicador recreacdo de Calvert-
Henderson;

- A vida social no trabalho, estaria ligado ao indicador de ambiente fisico e psicoldgico de Calvert-
Henderson e também ao aspecto da participacdo do modelo de Nadler e Lawler.

Por outro lado, Hackman e Oldham tém uma proposta mais ligada ao lado psicolégico do
profissional. Pois, através do modelo das Caracteristicas da Tarefa, que o lado positivo pessoal e 0s
resultados do trabalho que sdo: a motivacdo interna, a satisfacdo, a qualidade no desempenho e a
baixa rotatividade e absenteismo, sdo obtidos quando os trés estados psicologicos (significacdo
percebida, responsabilidade e conhecimento dos resultados) estdo presentes num determinado
trabalho. Esses estados psicologicos seriam criados por cinco dimensfes béasicas do trabalho:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significacdo da tarefa, autonomia e feedback.

De acordo com a Tabela 2, em anexo, observa-se que os indicadores mais importantes
apresentados pela empresa A sdo: aperfeicoamento, autonomia, inter-relacionamento, identidade
com a funcdo, educacdo, ambiente fisico e psicoldgico, saude, direitos humanos, infra-estrutura,
recreacdo 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,
educacdo, emprego, renda/salario, infra-estrutura, seguranga na empresa, seguranca publica,
recreacdo e moradia.

Com base nestas conclusdes, e conforme Tabela 3, em anexo, sugere-se gque uma proposta
de PQVT aborde os seguintes indicadores: aperfeicoamento, autonomia, feedback, inter-
relacionamento, identidade com a funcéo, educacéo, ambiente fisico e psicoldgico, saude, direitos-
humanos, emprego, renda/salario, infra-estrutura, seguranca na empresa, seguranca publica,
recreacdo e moradia. No entanto, os indicadores, energia e seguranca 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.

5. CONCLUSAO
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O presente estudo procurou descrever a importancia dos programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, tema que vem sendo muito debatido nos Gltimos anos e tornou-se fundamental para todas
as empresas que possuem como meta diminuir os conflitos existentes entre trabalhador e
organizacéo, conciliando os interesses de ambos.

A Qualidade de Vida no Trabalho inclui fatores pessoais como necessidades e expectativas e
situacionais como tecnologia e condicdes de trabalho, 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 é 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 sdo desenvolvidos
para um pais.

As variaveis investigadas na pesquisa sobre as percep¢des dos funcionarios incorporaram
aos aspectos apontados como relevantes teorias para se chegar a identificacdo da co-relagdo dos
indicadores de QVT de Walton, Hackman e Oldhan e Nadler e Lawler e 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 é considerado bom, devido ao equilibrio
entre as dimensBes apresentadas pelos modelos e indicadores citados nos itens anteriores. 1sso é
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.

Atraveés da pesquisa de QVT aplicada a partir dos modelos de Walton, Hackman e Oldhan,
Nadler e Lawler e Calvert-Henderson, foi possivel agrupar dezesseis indicadores que interferem
diretamente no aumento da produtividade e da satisfacdo dos funcionérios, sdo eles:
aperfeicoamento, autonomia, feedback, inter-relacionamento, identidade com a funcdo, seguranca
na empresa, educacdo, emprego, ambiente fisico e psicolégico, saude, direitos-humanos,
renda/salario, infra-estrutura, seguranca publica, recreacdo e moradia.

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 espaco das necessidades de negociacdo e
diadlogo entre a empresa e os funcionarios e aumentar o grau de comprometimento do trabalhador
com a organizagao e seus resultados.

A partir dai foram apresentadas algumas empresas pioneiras na implantacdo de programas
de qualidade de vida no trabalho, dentro do pais. Desse modo, verifica-se que esses programas
representam uma forma de aproximar a organizacao e o colaborador, melhorando a comunicacgéo e
viabilizando uma relacéo de parceria entre as partes.
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Tabela 2: Integracdo dos Indicadores

Anexos

Nr

Indicadores
QVT

Walton

Nadler e
Lawler

Hackman e
Oldhan

Calvert
e
Henderson

Emp. A

Emp. B

Participagéo

X

Aperfeicoamento

X

Variedade de
habilidades

Autonomia

Feedback

Inter-
relacionamento

Identidade com a
funcao

Xl X| X| X| X

Seguranca na
empresa

9

.Educacdo

10

Emprego

X X| X X| X| X

11

Energia

12

Ambiente Fisico
e Psicoldgico

13

Saude

14

Direitos humanos

15

Renda / Salario

X X X| X

16

Infra-Estrutura

X| X| X| X| X

17

Seguranca
nacional

18

Seguranca
Publica

X

19

Recreacéo

20

Moradia

X X X| X X| X| X| X X| X| X| X

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 3: Indicadores Comuns

Nadler e | Hackman | Calvert
Nr | Indicadores | Walton | Lawler e e Emp.A | Emp.B
QVT Oldhan Hender-
son
1 |Aperfeicoa X X X X
mento
2 | Autonomia X X
3 | Feedback X X
4 |Inter-relaciona X X X
Mento
5 |ldentidade com a X X X
funcao
6 |Seguranca na X X
empresa
7 |.Educacdo X X X
8 |Emprego X X X
9 |Ambiente fisico X X X X X
e psicoldgico
10 | Saude X X X X
11 |Direitos humanos X X X X
12 |Renda/ salario X X X
13 | Infra-estrutura X X X
14 | Seguranca X X
publica
15 |Recreacdo X X X X
16 | Moradia X X X

Fonte: Dados da pesquisa
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