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O ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente com-
petitivo em virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na eco-
nomia mundial, nas relagdes sociais e politicas, na tecnologia, na organi-
zacdo produtiva, nas relagdes de trabalho e na prépria insercédo do ele-
mento humano no tecido social e produtivo.

Torna-se redundante discutir os impactos da globalizacdo, da rapidez
das inovacdes tecnolédgicas e das mudancas nos paradigmas de gestdo
nesta virada de século. Entretanto, no Brasil essas transformagdes assu-
miram expressao maior em conseqiiéncia da abertura abrupta da econo-
mia, da implementacao dos programas de estabilizacdo monetéaria e das
reformas constitucionais visando a reducéo e a reorientacéo do papel do
Estado na economia. Todas essas mudancas, ocorrendo ac mesmo tem-
po, geram ambientes social e empresarial em ebulicao, nos quais os fato-
res conjunturais de sobrevivéncia muitas vezes se sobrepdem aos objeti-
vos de mudancas de longo prazo na sociedade que conduzam, efetiva-
mente, as melhorias das condicdes de vida e do bem-estar dos cidadaos
{Albuquerque, 1992).

Nesse sentido, torna-se fundamental criar um espaco para reflexao a
respeito do acirramento da competicio, da competitividade a qualquer
custo e de seus impactos na sociedade.

Neste trabalho, o interesse especifico é analisar um aparente paradoxo:
embora a maioria das organizacoes esteja amplamente envolvida na busca
da produtividade e em processos de mudanca com vistas a melhorar seu
posicionamento competitivo no mercado (Albuquerque, 1992), a qualidade
de vida no trabalho (QTV) vem ganhando espaco nas discussdes académi-
cas e empresariais. Esse fato tem gerado as seguintes indagagées:
¢ Por que as preocupagdes com QVT ganham maior expressao agora,

justamente no momento em que as empresas estao intensamente envol-
vidas com a sua sobrevivéncia e a sua posi¢do competitiva no mercado?
¢ As empresas tém considerado a qualidade de vida como componente
de suas estratégias de gestdo de pessoas para a competitividade?
¢ O estabelecimento de programas de QVT nas empresas & visto como
importante para a certificacao ISO 9000 e para a politica de negécios
da empresa?
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As respostas a essas questdes ndo sao simples ou ime-
diatas, podendo variar segundo grande quantidade de va-
ridveis, como porte da empresa, setor de atividade em que
atua, tecnologia utilizada, cultura organizacional, origem
do capital, estagio de evolucao de seu management etc.

Na discussdo desse tema, com base em estudos e pes-
quisas realizados, pretende-se destacar a importancia da
administracdo de programas de qualidade de vida no tra-
balho como parte de uma estratégia de gestio de pessoas,
nas dimensdes individual — do stress — e organizacional,
focada no ambiente de certificagao ISO 9000 e na gestiao
da qualidade total.

CONCEITOS E ABORDAGENS SOBRE QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO

Existem muitas interpretacdes para qualidade de vida
no trabalho: desde o foco médico da auséncia de doencas
da pessoa, até as exigéncias de recursos, objetos e proce-
dimentos que atendam demandas coletivas em determina-
da situagao, compondo amplos programas de qualidade
de vida no trabalho. Neste estudo, adota-se o conceito de
que qualidade de vida no trabalho & um conjunto de acdes
de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacao
de melhorias e inovagées gerenciais, tecnolégicas e estru-
turais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando pro-
piciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano para
e durante a realizacio do trabalho.

A sociedade vive novos paradigmas sobre modos de
vida dentro e fora da empresa, construindo novos valores
relativos as demandas de Qualidade de Vida no Trabalho.
Nesse contexto, diversas ciéncias tém dado contribuicdes
especificas, destacando-se entre elas:

* SaGde — nessa area, a ciéncia tem buscado preservar
as integridades fisica, mental e social do ser humano e
néao apenas atuar sobre o controle de doengas, gerando
avancgos biomédicos e maior expectativa de vida.

¢ Ecologia — vé 0 homem como parte integrante e res-
ponsavel pela preservacao do ecossistema dos seres vi-
vos e dos insumos da natureza.

* Ergonomia — estuda as condi¢bes de trabalho ligadas
& pessoa. Fundamenta-se na medicina, na psicologia,
na motricidade e na tecnologia industrial, visando ao
conforto na operacao (Gendrier, 1988).

* Psicologia — juntamente com a filosofia, demonstra a
influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida de
cada pessoa em seu trabalho e a importancia do signifi-
cado intrinseco das necessidades individuais para seu
envolvimento com o trabalho.

* Sociologia — resgata a dimensdo simbélica do que é
compartilhado e construido socialmente, demonstrando
as implicacbes de quem influencia e é influenciado nos
diversos contextos culturais e antropolégicos da empresa.

* Economia — enfatiza a consciéncia de que os bens szo
finitos e que a distribuicio de bens, recursos e servicos
deve envolver de forma equilibrada a responsabilidade e
os direitos da sociedade.

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

* Engenharia — elabora formas de producao voltadas
para flexibilizacdo da manufatura, armazenamento de
materiais, uso da tecnologia, organizacao do trabalho e
controle de processos.

POR QUE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
AGORA?

As contribuicdes das ciéncias, acima exemplificadas,
permitem identificar dois movimentos principais na filoso-
fia e na gestao de qualidade de vida no trabalho: o primei-
ro, em nivel individual, caracterizado pelo aprofundamento
da compreensao a respeito do stress e de doencas
associados as condi¢des do ambiente organizacional; o
segundo, em nivel organizacional, refere-se & expansao
do conceito de qualidade total, que deixa de restrin-
gir-se a processos e procedimentos para incluir aspectos
comportamentais e satisfacao de expectativas individuais
visando a concretizacio dos resultados da empresa.

Qualidade de vida no trabatho como
gerenciamento do stress

Toda pessoa & um complexo biopsicossocial, isto &,
tem potencialidades biolégias, psicoldgicas e sociais que
respondem simultaneamente as condi¢des de vida. Essas
respostas apresentam variadas combinacées e intensida-
des nesses trés niveis e podem ser mais visiveis em um
deles, embora todos sejam sempre interdependentes. Essa
abordagem é descrita por Lipowski (1986) como o resga-
te de uma visdo mais ampla do conceito de satide que tem
sido a tendéncia nas ultimas décadas. A saide néo é ape-
nas auséncia de doen¢a, mas também o completo bem-
estar biologico, psicologico e social. Essa conceituacao,
adotada pela Organiza¢do Mundial de Satde (OMS) em
1986, foi estudada por Dejours (1994) e abre campo sig-
nificativo para a compreensdo dos fatores psicossociais
na vida moderna e, especificamente, no desempenho e
na cultura organizacional da satde do trabalho.
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Essa compreenséo do ser humano, em que o individuo
é 0 seu corpo, revela condigbes de vida e marcas das ex-
periéncias vividas e desejadas. Situa-se na mesma propos-
ta conceitual da visdo holistica de homem. Dai ele ser o
elo fundamental da Qualidade de Vida no Trabalho.

Alvesson (1987:78) cita estudos de Bolinder e
Ohlstrom’s e que ¢ estabelecida clara correlacéo entre
experiéncias de stress mental, pressées no trabalho e sin-
tomas psicossomaticos. As causas observadas dessas cor-
relagdes sdo trabalhos com exaustivo esforgo fisico, pa-
drdes forcados de trabalho (forced rates of work), proble-
mas salariais, atividades estipidas e desinteressantes.

A escola sociotécnica cita em seus estudos a introdu-
¢4o de um método de trabalho que, em um primeiro mo-
mento, além de n&o gerar maior produtividade, fez com
que as taxas de absenteismo e rotatividade se elevassem,
juntamente com a incidéncia epidémica de desordens
psicossométicas entre os mineiros (Biazzi Jr., 1994).

Qualidade de vida no trabalho é um
conjunto de acoes de uma empresa
que envolve diagnostico e implantacao
de melhorias e inova¢coes gerenciais,
tecnolodgicas e estruturais dentro e fora
do ambiente de trabalho, visando
propiciar condi¢cées plenas de
desenvolvimento humano para e
durante a realizacao do trabalho.

Esses exemplos demonstram, juntamente com o des-
taque a seguir, a importancia da abordagem psicossomética
para a compreensao da vida no trabalho.

Associado aos distirbios psicossomaticos esta o stress:
estado de tensdo do organismo sob situacéo de pressao
imediata ou situacdo experenciada que gera diversos esta-
dos de ansiedade. Rodrigues (1992) faz detalhada revisao
sobre 0s aspectos psicossociais do stress, o que o leva a
concluir que n&o ha Qualidade de Vida no Trabalho se as
condigbes em que se trabalha nao permitem viver em ni-
vel toleravel de stress, de preferéncia tendo como meta o
eustresse e néo o distress, tensao nociva que gera, en-
tre outros, os distirbios psicossométicos.

O stress é vivido no trabalho a partir da capacidade de
adaptacéo, a qual envolve sempre o equilibrio obtido en-
tre exigéncia e capacidade. Se o equilibrio for atingido,
obter-se-4 o bem-estar; se for negativo, gerara diferentes
graus de incerteza, conflitos e sensacéo de desamparo. O
stress &, talvez, a melhor medida do estado de bem-estar
obtido ou nao pela pessoa. A qualidade de vida no traba-
lho é individualizada na pessoa por meio de suas diferen-
tes manifestacdes de stress.

Samulski, Chagas & Nitsch (1996:64) propdem a com-
preensao do fenémeno do stress “como transagao que

envolve risco, perda ou situacido na qual capacidades a
mais devemn ser mobilizadas, e quanto maior é o esforco,
mais duvidoso se torna o acontecimento”. Apresentam-
se, assim, dois componentes basicos para a ocorréncia de
stress: exigéncias e capacidade. Exigéncias condicionadas
ao meio externo e exigéncias internas relacionando-se com
metas e valores pessoais e expectativas de estilo de vida.

No contexto do trabalho, essa abordagem associa-se &
ética da condicdo humana. Essa ética busca desde a iden-
tificago, a eliminaco, a neutralizacdo ou o controle dos
riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, os
padrdes de relacbes de trabalho, as cargas fisica e mental
requeridas para cada atividade, as implicacdes politicas e
ideolégicas, a dindmica da lideranca empresarial e do po-
der formal ou informal, até o significado do trabatho em
si, o relacionamento e a satisfagcao no trabalho (Cerquinho,
1994).

De forma geral, as pesquisas classicas sobre condicao
humana no trabalho voltaram-se inicialmente para a ques-
tdo do moral no grupo, a partir da demonstracao de que
uma fabrica é uma instituicao social (Mayo, 1945 apud
Tragtenberg, 1985:88), para as necessidades e suas diver-
sas hierarquias e classes, como necessidades bésicas de
seguranca, de associagao, de prestigio e de auto-realiza-
¢éo (Maslow apud Hersey & Blanchard, 1977); fatores de
motivagdo e hierarquicos que geram estabilidade de inte-
resse e comportamento de continuidade (Herzberg apud
Hersey & Blanchard, 1977); estilos de lideranca e resulta-
dos entre lider, liderados e alvo a ser atingido, maturidade
e processos decisoriais (McGregor e Argyris apud Hersey
& Blanchard, 1977). Mais recentemente, os estudos so-
bre psicodinamica organizacional, com Dejours e segui-
dores, sobre satde mental do trabalho e sobre lesdes por
esforcos repetitivos (LER) reforcam a necessidade de
aprofundar a compreensao sobre as provaveis relacdes
entre pressio de competitividade e respostas de stress no
trabalho.

Qualidade de vida no trabalho como expansao do
conceito de qualidade total

O segundo movimento refere-se a expansao do con-
ceito de Qualidade Total que teve origem na engenharia e
visava, especialmente, a processos e controles produtivos
e tecnolégicos da fabricagao do produto. Com a evolucao
do conceito de Qualidade Total para servigos abriu-se nova
discussao sobre a necessidade de incluir nele o conceito
de Qualidade Pessoal e, conseqiientemente, o de Qualida-
de de Vida no Trabalho como parte dos Programas de
Qualidade Total.

O gerenciamento da qualidade, e inclusive a busca da
certificagao I1SO 9000, tem sido um dos procedimentos
mais freqiientes em todo o mundo, a comecar pelas exi-
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géncias do Mercado Comum Europeu de acelerar e prote-
ger a integrac&o econdmica européia. A cultura oriental,
por sua vez, tem uma visao organizacional mais abrangente,
prevalecendo a visao da Gestao da Qualidade Total.

A qualidade deve ser gerenciada junto com a qualidade
de vida. No entanto, existe grande distancia entre o dis-
curso e a prética do que seria o bem-estar das pessoas.
Filosoficamente todos acham importante, mas na préatica
prevalece o imediatismo, sendo os investimentos de retor-
no a médio e longo prazos esquecidos. Tudo esta por fa-
zer. Qualidade de Vida no Trabalho & uma evolucao da
Qualidade Total. E o tltimo elo da cadeia. Nao da para
falar em Qualidade Total se esta nio abranger a qualidade
de vida das pessoas no trabalho. O esforco que deve ser
desenvolvido é o de conscientizacdo, o de preparacao de
postura para a qualidade em todos os sentidos — produ-
¢d0, servico, desempenho e qualidade de vida no traba-
lho. Trata-se de um estado de espirito. E necessaria coe-
réncia em todos os enfoques.

Os esforcos empresariais devem, em Ultima instancia,
conduzir & realizacdo humana, ou seja, a qualidade sé tera
sentido se gerar qualidade de vida.

Esforgos e competéncias estao adquirindo novos signi-
ficados. As mudancas ocorrem tanto no foco estratégico
como na gestdo da qualidade e no envolvimento de pes-
soas. Essas mudancas demonstram o aumento da respon-
sabilidade estratégica dos gestores de Recursos Humanos.

O stress é, talvez, a melhor medida
do estado de bem-estar obtido ou ndo
pela pessoa. A qualidade de vida no
trabalho é individualizada na pessoa
por meio de suas diferentes
manifestagoes de stress.

Observando a evolucao das fases de gestao da funcao
de Recursos Humanos nas empresas, conforme classifica-
¢éo proposta por Wood Jr. (1995), verifica-se o surgimento
do movimento da qualidade. Pode-se sugerir, na seqiién-
cia, nova fase denominada de integral em que a qualida-
de de vida ser& um valor agregado a qualidade total, visan-
do a um vinculo mais forte entre competéncias humanas e
processos produtivos de uso intensivo de tecnologia.

Guerreiro Ramos (1989) aponta as limitacées dos
modelos competitivos baseados no mercado e propée a
ordenacdo de negdcios sociais e pessoais, tanto em
microperspectiva como em macroperspectiva. A idéia cen-
tral & compreendé-las dentro do enfoque ecolégico. Nesse

modelo, a variedade de sistemas sociais constitui qualifica-
¢ao essencial em qualquer sociedade — o que o autor de-
nomina de paradigmas paraecondmicos —, sistemas es-
ses que também compdem a sociedade e nao a tornam
centrada s6 no mercado.
Lima (1995:23-42) fez detalhada caracterizacio das
politicas de Recursos Humanos. As denominacées encon-
tradas sdo diversas: gerenciamento estratégico participa-
tivo, gerenciamento do terceiro tipo, pos-fordismo, geren-
ciamento da qualidade total. Todas tém o objetivo de ab-
sorver, a0 maximo, as energias e os talentos individuais.
Para maior clareza, lista-se a seguir as principais carac-
teristicas das novas politicas de Recursos Humanos en-
contradas:
® recompensas econdmicas conjugadas com recompen-
sas simbodlicas;

* substituicdo dos mecanismos classicos de controle pela
confianga;

* substituicao de linguagem: colaboradores, parceiros,
portas abertas etc.;

* espirito global: empresa algo mais do que local de traba-

lho;

oportunidades de promogdes horizontais e verticais;

estabilidade de emprego;

* autonomia controlada;

competicdo acentuada no mercado;

* competicdo no interior da empresa: duelos de desempe-
nho;

* controle via autodisciplina, pressdo, autonomia outor-
gada, valorizacao do trabalho;

¢ medidas para aumentar fluxo de informacées;

intelectualizacdo das tarefas;

grande exigéncia de flexibilidade e adaptabilidade;

tendéncia a eliminar o papel autoritario da hierarquia;

valorizacdo do consenso, antecipacio dos conflitos;

politica de individualiza¢ao, visando evitar reivindicacées

coletivas;

controle por adesao e interiorizacdo de regras;

reducdo drastica do nimero de especialistas;

novas formas de gerenciamento cientifico de pessoas;

educacao como énfase a formacao profissional;

sintese dos modelos japonés (equipe) e americano (es-

forco individual);

¢ existéncia do outro: visando & impressao de respeito e
valorizac&o;

* exigéncia de qualidade total — defeito zero — dos pro-
dutos e servicos;

¢ substituicdo da programacao pela estratégia;

* priorizacdo dos objetivos financeiros.

Muitas dessas inovagdes de gestdo foram desejadas
pelos que trabalham em sistemas produtivos. Falta, no
entanto, reconhecer a dimensao essencial do compromis-
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so do ser humano em organizagbes competitivas que po-
dem pertencer ou ndo ao seu mundo pessoal e gerar me-
lhores condicoes de vida.

PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

Tendo em vista discutir algumas evidéncias de pesqui-
sas relativas aos movimentos de gestao da qualidade de
vida no trabalho aqui referidos, selecionou-se alguns acha-
dos fundamentais associados ao stress dos empregados e
4 gestao da qualidade de vida. Os dados apresentados fa-
zem parte de pesquisa de campo realizada por Franca
(1996) sobre Indicadores empresariais de qualidade de
vida no trabalho — esforco empresarial e satisfacdo dos
empregados no ambiente de manufatura com certifica-
¢do ISO 9000.

Os achados analisados neste artigo foram extraidos de
26 unidades fabris com até 500 empregados, localizadas
na Regidao de Sao Paulo. Essas empresas foram sele-
cionadas por critério de sorteio dentre 204 com certificacao
ISO 9000 até outubro de 1995. Utilizou-se para a coleta
de dados um questionario autopreenchivel que foi aplica-
do pessoalmente em cada empresa. Foram 21 os
respondentes por empresa. Os dados aqui apresentados
referem-se a:

e aspectos sinalizadores de stress e tenséo organizacional,
a partir de autopercepcao e ocorréncias clinicas, com
446 respondentes dos seguintes niveis hierarquicos: di-
recdo, geréncia, supervisao, producdo e responsaveis
pela gestao de recursos humanos;

e descricao da gestao de Qualidade de Vida: o mapeamento
da Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho foi realiza-
do por meio dos elementos de gestao que caracterizas-
sem a atuacdo das empresas nas demandas de qualida-
de de vida no trabalho. Partiu-se do desenho organizacio-
nal da area e de sua respectiva insercao na hierarquia da
empresa, isto é, do conjunto de fun¢des e poderes for-
malizados, com acdes gerenciais especificas, dotacao
financeira, medidas de resultado e posicionamento no
contexto estratégico da empresa.

Como esta sendo percebida a qualidade de vida
associada ao gerenciamento do siress

Procurou-se medir a satisfacao dos empregados com re-
lacao ao seu estado geral de stress e os seus valores pessoais
sobre a importancia da qualidade de vida para a vida pessoal
e para o trabalho na empresa (gréfico 1). Os dados foram
obtidos a partir de uma escala de satisfacdo de notas de 0 a
10, no qual 0 significava totalmente insatisfeito e 10 total-
mente satisfeito, para as seguintes questoes:

9
= RH

o - | =———— Produgao
§ ’,
E*g' N/ e Superviséo
lc -
“% vi Y Geréncia
=
= — Diregdo
S
S
o
L 6

5 T 1 T

Bem-estar Tensao QvT Acoes da Resultado

Empresa

Grdfico 1: Critérios de Percepgao Pessoal
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e sensacao de bem-estar no trabalho;

e estado geral de tensao (stress) pessoal;

e grau de satisfacdo com sua Qualidade de Vida no
Trabalho;

* adequacao das acoes de Qualidade de Vida no Traba-
lho de sua empresa;

e importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para o
resultado de seu trabalho.

As médias obtidas para sensacao de bem-estar no
trabalho foram tao altas (6,9 a 7,7) quanto as de valori-
zacao da QVT para os resultados do trabalho (7,8 a 8,3).
No entanto, a sensacao de tensao associada ao stress
apresentou médias mais baixas, especialmente nas gerén-
cias (5,5) — elos entre o estratégico e o operacional. Nota-
se haver valorizacao da QVT para o resultado do trabalho,
mas nao Qualidade de Vida para trabalhar (evidenciado
pelas baixas médias para as acoes da empresa). A ade-
quacao das agoes de QVT promovidas pela empresa é
vista de forma moderadamente satisfatéria, especialmen-
te pelas geréncias. Essas médias confirmam as demandas
de gerenciamento de stress, especialmente no segmento
das geréncias.

Os sinais clinicos de stress (vide tabela a seguir) foram
identificados por meio das ocorréncias de satide-doenca.
Elegeu-se os servicos disponiveis por meio da empresa
para avaliar essas ocorréncias. O recurso mais utilizado
era o convénio medico, em todos os niveis, sendo os
empregados do setor de producéo e os de nivel de gerén-
cia de recursos humanos, percentualmente, os que mais o
utilizavam. Ha que se considerar que o convénio médico é
extensivo aos familiares, o que aumenta a freqiiéncia do
uso. Quanto ao ambulatorio médico, ele era mais utili-
zado pela producao e pela direcdo. O segmento geréncia,
que mostrou a média mais baixa para tensdo decorrente do
stress, apresentou a menor porcentagem de uso do ambula-
torio médico. Esse pode ser um indicador de atitude de reco-
lhimento e resisténcia ao enfrentamento do stress. No gréafi-
co 1 constata-se que os gerentes atribuiram notas mais bai-

Ocorréncias de Saude (em %)

Ocorréncias de Saide RH Produgdo Supervisao Geréncia

Remédios 50,0 447 50,0 441
Hospital 39 11,0 49 0,0
Pronto-socorro 11,5 239 15,4 6,0
Convénio 73 741 66,4 64,7
Ambulatério 423 57,3 49,0 38,2
Faltas 30,8 42,0 21,2 11,8

xas para o estado de tenséo e o stress. O uso de remédios
apareceu em porcentagens altas, em todos os niveis. Esse
parece ser um habito tipicamente brasileiro: automedicacao
como habito de vida, o que revela énfase maior em op¢des
medicamentosas para tratar-se, do que promocéo da satde
por meio de programas orientados.
Portanto, pelos resultados obtidos pode-se concluir que:
e existe nivel de tensdo moderado, mais acentuado no ni-
vel das geréncias, que nao é gerenciado adequadamente
pelas empresas;
* ao mesmo tempo, todos os segmentos consideram mui-
to importante programas de qualidade de vida para a
obtencao de resultados empresariais.

Gestao de qualidade de vida no escopo da
qualidade total

Com o objetivo de investigar a gestao da qualidade de
vida no trabalho no escopo da Qualidade Total, conforme
conceituado no topico Qualidade de vida no trabalho
como expansao do conceito de qualidade total,
varias questdes relativas a estratégia, valores, estrutura
organizacional e avaliacao de resultados foram analisadas,
sendo os seus resultados apresentados a seguir.

A empresa possui uma diretoria responsavel pelos
projetos de QVT?

Branco
3.8% Sim

Nao
65,4%

Gréfico 2: Diretoria Responsavel

* Resultado

- Recursos Humanos 3
- Gestao da Qualidade 1
Total - Tecnologia e Qualidade 1
482 462 - Aflmi_nistratiua 2
- Técnica 1
3,7 8,1
185 20,0 * Comentarios
593 705 A maioria das empresas nao possui di-
556 536 retoria propria, mas quando hé direto-
185 329 ria responsavel ela estéd mais ligada a

Recursos Humanos e Qualidade.
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Existe poder decisorio definido?

Branco
11,5%

1

Nao
38.,5%
Grafico 3: Poder Decisdrio
* Resultado
- Direcao 9
- Geréncia 6

¢ Comentarios
Existe poder decisério para QVT na maioria das empre-
sas pesquisadas, com énfase no nivel de direcao, suge-
rindo acées mais estratégicas do que gerenciais.

Existem dreas especificas envolvidas?

Branco

Nao 7.7%

19,2%

Sim
73,1%

Gréfico 4: Areas Especificas

e Resultado

- Recursos Humanos 18
- Satide e Seguranca 14
- Ambulatério Médico 11
- Beneficios 12
=bs 1

¢ Comentarios
Existem areas especificas mais concentradas em Recur-
sos Humanos e Saide. Na area de Qualidade apareceu
uma empresa que associou QVT ao programa 5s.

Existem funcionérios especialmente envolvidos com
atividades de QVT?

Branco
7.7%

Nao
23.1%

Sim
69,2%

Grafico 5: Funcionarios

¢ Resultado
- 1 a 5 funcionérios 10
- 6 a 10 funcionarios 3
- Mais de 10 funcionérios 4

¢ Comentarios
A maioria das empresas tem funcionarios envolvidos com
atividades de QVT, em geral equipes de 1 a 5 funciona-
rios. Algumas das empresas pequenas relataram ter equi-
pes com mais de 10 funcionarios, o que indica boa
mobilizacdo organizacional para acdes e programas em
QVT.

Ha métodos para levantar necessidades de QVT
na sua empresa?

Branco
7.7%

Sim
46,2%

Nao
46.2%

Gréfico 6: Levantamento de Necessidades

* Resultado
- Nimero de acidentes 11
- Demanda no ambulatério 7
- Diagnéstico do clima 7 (via programa de QT)
- Determinacéo legal 3
- Auditoria interna 7]
- Qutros 1 (satisfacéo cliente interno)

¢ Comentarios
Em pequena maioria de empresas ha procedimentos de
levantamento de necessidades por meio de freqiiéncia
de acidentes no trabalho, movimento no ambulatério,
diagnéstico de clima e auditoria interna. Poucas decla-
raram associacao com determinagao legal.
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E possivel identificar o tempo de existéncia
das atividadade de QVT?

Branco
17.7%

Sim
53,8%

Nao
38,5%

Gréfico 7: Identificagao do Tempo de Existéncia

¢ Resultado

- Até 1 ano i
-1a3anos 8
-3 a b anos 1
- Mais de 5 anos 4

* Comentarios
A maioria das empresas identificou o tempo de 1 a 3
anos para a existéncia dos programas de QVT, o que
significa modesta posicdo consolidada dos mesmos.
Houve um grupo de empresas que percebeu a existén-
cia com mais de 5 anos, caracterizando maiores solidez
e visibilidade dessas acbes na empresa.

Existem propostas para novos programas nos proximos
doze meses?

Branco
11,5%

Sim
42.3%

Néao
46,2%

Gréfico 8: Novos Programas

* Resultado

- Definir metas, envolver areas, levantar necessidades,
medir resultados

- Melhoria continua

- 100% assisténcia medica, 100% seguranca e medici-
na, satisfacao dos usuarios

- Reunido Coach, qualidade de vida

- Pressao arterial, nivel de ruido

- Acdes comportamentais para aposentados, politica
tinica de QVT para o grupo

- Atuacao responséavel, melhorias, 5s, parte do projeto
de Qualidade Total

¢ Comentarios
Na maioria nao existem propostas de novos programas.
Nas empresas que responderam sim, a énfase é sobre
procedimentos de implantacéo e ja se comeca a consi-
derar os empregados como foco de acao de QVT. Uma
das empresas associou novos programas ao 5s do Pro-
jeto de Qualidade Total.

E possivel avaliar a duragao das atividades?

Branco .
11,5% Bim

26,9%

Nao
61,6%

Gréfico 9: Avaliagao da Duragéo das Atividades

¢ Resultado
- Qual a duracéo total dos servicos ou projetos de QVT?
- Horas 1 (2a4)
- Dias
- Meses
- Anos
- Continua

(1 empresa: 3 anos)

N WN =

¢ Comentarios
As atividades, em sua maioria, ndo tém duracdo prevista.
As que tém apontaram de 2 horas a 3 anos. Houve duas
indicactes para duracéo continua. Percebe-se escopo muito
abrangente, caracterizando falta de um modelo mais ho-
mogéneo e referencial para a gestao da QVT.

Ha dotagao orcamentaria?

Branco
7.7%

Sim
19,2%

Nao
73,1%

Grdfico 10: Dotagcdo Orgamentaria
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* Resultado
- Anual 3 (uma empresa: R$ 36.000,00)
- Qutros 2 (uma parte permanente/outra tempo-

raria, especifica em satde ocupacional)

¢ Comentarios
Na maioria das empresas nao ha dotacéo orcamentaria.
Nas que existe indicou-se anual e parte do programa de
satide ocupacional, o que demonstra fragil estrutura or-
camentéaria para QVT.

Ha destinacao orcamentaria (vinculada) especifica?

Branco
11,5%

Sim
34.,6%

Nao
53,9%

Grdéfico 11: Destinagcao Orcamentaria

¢ Resultado
- Departamento 3
- Projeto 4 (rateio)
- Outros 4 (geral, por item de QVT)

* Comentarios
Na maioria das empresas a destinacdo da verba nao é
especifica. Nas empresas que possuem destinacoes es-
pecificas os critérios sdo variados: departamento, proje-
to e genérico.

Existe porcentagem calculada de investimento com
relagdo ao faturamento anual?

Sim
7,1%

Branco
15,4%

Nao
76,9%

Gréfico 12: Porcentagem de Investimento

* Resultado
- Porcentagem de 0,01% a 0,9% 2
- Porcentagem de 1,0% a 1,5% 1 (folha mensal)

* Comentarios
Apenas pequena minoria (20%) das empresas calcula o
investimento sobre o faturamento anual. As porcenta-
gens vao de 0,01% a 0,9% e também de 1,0% a 1,5%
da folha de pagamento mensal.

Existem atividades formais denominadas Qualidade
de Vida no Trabalho?

Branco
7,7%

Sim

Nao
61.6%

Gréfico 13: Atividades Formais

* Resultado
- Campanhas
- Palestras
- Novos beneficios
- Melhorias no posto de trabalho
- Mudangas administrativas

DN = U n

¢ Comentarios
Apenas 1/3 das empresas possui atividades com nome
de QVT, dentre elas as mais citadas sdo as campanhas e
palestras. Melhorias no posto de trabalho e mudancas ad-
ministrativas aparecem, embora com menor incidéncia.

Existe controle de resultados?

Branco
3!8?‘0

Sim
42 3%

Nao
53,9%

Grafico 14: Controle de Resultados

¢ Resultado
- Questionarios 5 (absenteismo, doencas)
- Controle numeérico 5 (ac¢des de satide)
- Comités de avaliacao 4
- Didlogo 1
- ReuniGes mistas 1
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¢ Comentarios

A maioria das empresas nao controla os resultados associa-
dos a QVT. Dentre as que o fazem, os controles referem-
se mais a satlide e doenca, com dados obtidos por meio de
questionéarios e controles numéricos. Os comités de avalia-
céo aparecem em quase metade das empresas como ins-
trumento de avaliacio. Em geral, as empresas assinala-
ram miltiplas ferramentas de controle.

Os programas e acoes de QVT tém importancia na
certificacao 1SO 90007

Branco
11,5%

65.4%

Gréfico 15: Importancia para a ISO 9000

¢ Resultado
- Qualidade pessoal é a base da qualidade profissional
- Negécio
- Satisfacdo em relacao ao funcionario e ao mercado
- Treinamento
- Integracao entre empresa e colaborador
- Algumas exigéncias das normas
- Ja faziam programa antes da certificacao
- Exigéncia do cliente externo
- Desempenho profissional
- Reflete na motivacao do pessoal
- Se a pessoa nao esta satisfeita nenhuma ferramenta de
trabalho vai em frente
- Motivacao
- Atendimento do empregado é indispensavel
- E um subconjunto de qualidade total
- Produtividade e qualidade

» Comentarios
Essa questao demonstra a importancia que se atribui a
QVT associada a ISO 9000. A maioria absoluta das em-
presas considera importante. Os motivos ficaram distri-
buidos em questes de qualidade, atendimento as ne-
cessidades pessoais e até ao negbcio da empresa, inclu-
sive com relato de pressao de cliente externo.

Os programas e acoes de QVT tém valor para a politica de
negdcios da empresa?

Branco
11,5%

Nao
7,7%

Sim
80,8%

Grdfico 16: Valor para a Politica de Negocios da
Empresa

Resultado

- Fortalecimento da cultura da empresa

- Continuidade

- Marketing da empresa

- O colaborador

- Alcancar resultados requer estar gostando do trabalho
- Adequacéo

- Condicoes para o desenvolvimento do negocio
- Imagem, imagem social

- Qualidade Total

- Traz retorno de resultado

- Motivacao, estado de espirito

- GM levanta estes aspectos da fabrica

- Participacao nos lucros

¢ Comentarios
As respostas positivas foram maiores com relacéo a to-
das as outras questoes. Os motivos apontados associam-
se & empresa como um todo, & imagem da empresa, ao
envolvimento dos empregados e a auditoria de clientes
externos.

Dados financeiros gerais

Os principais achados sobre gestao de Qualidade de
Vida no Trabalho foram os a seguir relacionados.

¢ Aspectos gerenciais — a maioria das empresas pes-
quisadas declarou nao ter uma diretoria responsavel pela
gestdao de acbes e programas de qualidade de vida no
trabalho. Tal situacao implica na difusao das decisdes e,
provavelmente, na auséncia de alinhamento gerencial
com outras metas da organizacao. No entanto, observa-
se que poder decisério, areas especificas e funcionarios
encontram-se mais presentes, o que indica decisdes mais
em nivel operacional e tatico do que em estratégico.

¢ Procedimentos operacionais — o levantamento de
necessidades ocorre em boa parte das empresas, o que
pode indicar foco nas acées, embora muitos procedi-
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mentos associados ao levantamento de necessidades
estejam mais ligados as exigéncias legais de saiide e se-
guranga do que a procura de diagnéstico especifico. A
avaliagdo de resultados aparece em um terco das em-
presas sinalizando, juntamente com o controle de resul-
tados, fraca ligacdo com o compromisso para melhorias
ou mudancas.

¢ Estagio de maturidade da gestiao — para a maioria
das empresas pesquisadas o tempo de existéncia dos
programas estd acima de um ano, o que demonstra
moderada consolidagdo. Entretanto, a tendéncia de ex-
panséo de novos programas ndo teve nimero significati-
vo de respostas positivas. Pode-se dizer que o estagio de
gestdo n&o ¢ inicial e que existe intengao de expanséo a
partir da alta porcentagem de respostas positivas para as
questdes sobre importancia da qualidade de vida na politi-
ca de negdcios da empresa e na certificacio ISO 9000.

* Investimento financeiro — as respostas apontam para
certa formalizagdo orcamentéria nao atrelada a resulta-
dos globais, especialmente no que se refere a indicacao
de porcentagem de investimento.

Esses itens mostram que existe, realmente, uma dis-
tancia entre o discurso e a pratica na gestao da QVT. Essa
distancia pode ser percebida na auséncia de poderes hie-
rérquicos e controles de retorno visiveis na estrutura. No
entanto, pode-se deduzir sobre a presenca de mobilizacio
operacional para atender a essas demandas, por meio do
numero de funcionéarios envolvidos e das medidas de con-
trole descritas. Todas essas empresas tém obrigacoes le-
gais muito explicitas na legislacao de Saude e Seguranca e
a maioria delas nao as associa a QVT. Se houvesse essa
associacéo, as exigéncias legais poderiam representar ga-
nhos operacional e gerencial importantes na visao da QVT.

RESUMO

Quanto ao foco estratégico, acredita-se que ele se
mostrou presente de forma muito timida quando associa-
do a QVT, a imagem da empresa e & continuidade do
negécio.

CONCLUSOES

O estudo realizado indicou que as preocupac¢des com a
Qualidade de Vida no Trabalho vém ganhando expressao
cada vez maior no ambiente empresarial brasileiro. As
principais razdes para tanto foram os dois movimentos
identificados: aprofundamento da compreensao a respei-
to do stress e de doencas associados as pressdes organiza-
cionais; e expansao do conceito de qualidade total em um
ambiente competitivo. Esses movimentos geram a neces-
sidade de novo posicionamento por parte dos gestores de
pessoas nas empresas, situando as agdes de QVT em suas
estratégias de recursos humanos.

Ficou evidenciado que a mobilizacéo e os esforcos en-
contrados ainda sdo desarticulados das politicas de investi-
mento e de recursos humanos das empresas.

Embora os programas de QVT nas empresas estuda-
das ainda estejamn limitados a acdes de caréter operacional,
a grande maioria dos gestores dessas empresas considera
esses programas fundamentais para a certificacao ISO
9000, para atender as exigéncias dos clientes e, principal-
mente, para o alcance de resultados empresariais por meio
de melhorias nas condicées de trabalho.

Essas constata¢des levam a novas indagacgdes, espe-
cialmente no que se refere a insercdo da QVT na estraté-
gia de recursos humanos das empresas. Até que ponto a
busca da qualidade de vida no trabalho é consistente com
uma estratégia de comprometimento das pessoas com o
negécio da empresa? Constatou-se que a auséncia de es-
tratégia de QVT tem gerado o aumento do nivel de stress
e dificultado a gestao da qualidade total. ¢

O objetivo neste trabalho é investigar um aparente paradoxo: embora a maioria das organizacdes esteja
envolvida na busca da produtividade e em processos de mudanca com vistas a melhorar seu posicionamento
no mercado, a qualidade de vida no trabalho vem ganhando espaco nas discussées académicas e empresariais.
A metodologia adotada incluiu uma revisao bibliografica a respeito de stress no trabalho, aspectos
comportamentais ligados a qualidade total e estratégias de gestdo de pessoas. Além disso, o trabalho é

sustentado em pesquisas de campo realizadas pelos autores. O estudo indicou que as preocupacdes com a
Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho vém ganhando expressao no ambiente empresarial brasileiro,
embora exista ainda distancia entre o discurso e a prética nessa area. A insercéo da Gestio de Qualidade de
Vida no Trabalho nas estratégias de recursos humanos encontra um campo mais fértil naquelas organizacées
que buscam a exceléncia e o estabelecimento de diferenciais competitivos sustentaveis, privilegiando o bem-
estar, a saude, o estilo de vida e o comprometimento de seus colaboradores.

Palavras-chave: estratégias de recursos humanos, competitividade, qualidade de vida no trabalho, stress,
programas de qualidade total, comprometimento.
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