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RESUMO

O objetivo principal deste artigo foi conhecer a percepcao dos empregados quanto a
sua qualidade devidanotrabalho, paraavaliar a satisfacdo notrabalho dosempregados
de empresas que possuem ac¢des de responsabilidade social, quanto aos principais
fatores que interferem em sua qualidade devida. Foirealizada uma pesquisa qualitativa
exploratoria, através de estudo de casos multiplos com cinco empresas listadas entre
as 150 melhores para trabalhar e que publicam balancos no Global Report Initiative
(GRI). O estudo permitiu concluir que a grande maioria dos indicadores de qualidade de
vida no trabalho foram avaliados de forma satisfatéria nas cinco empresas analisadas,
gue podem ser consideradas representativas no Brasil em termos de praticas de
Responsabilidade Social Corporativa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Responsabilidade Social. Satisfacao
no Trabalho.

ABSTRACT
The main objective of this article was to know the perception of employees regarding
their quality of life at work, to assess the job satisfaction of employees of companies
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that have social responsibility actions, regarding the main factors that interfere in
their quality of life. Exploratory qualitative research was conducted through a multiple
case study with five companies listed among the top 150 companies to work with and
publishing balance sheets in the Global Report Initiative (GRI). The study allowed us to
conclude that most indicators of quality of life at work were satisfactorily evaluated in
the five companies analyzed, which can be considered representative in Brazil in terms
of Corporate Social Responsibility practices.

Keywords: Quality of Life at Work. Corporate Social Responsability. Job Satisfaction.
1 INTRODUCAO

Qualidade de Vida é um tema muito discutido pela midia, pelas empresas
e pela sociedade e possui inUmeras definicdes. A principal delas é da Organizacado
Mundial da Saude, que define qualidade de vida como “a percepc¢ao que um individuo
tem sobre a sua posicao na vida, dentro do contexto dos sistemas de cultura e valores
nos quais esta inserido e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupac¢des” (OMS, 1998). De acordo com Pereira, Teixeira e Santos (2012, p. 241)
“a forma como é abordada e os indicadores adotados estao diretamente ligados aos
interesses cientificos e politicos de cada estudo e area de investigacdao, bem como das
possibilidades de operacionalizacao e avaliacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge em funcao da globalizacao e
da busca pelo capital intelectual em termos de maior competitividade organizacional
e, também, como uma das alternativas de gestdo (Klein, Lemos, Pereira, & Beltrame,
2017). As organizac¢des visualizam que quanto mais evidenciarem a qualidade de
vida no trabalho, maiores retornos terdao sobre a produtividade, se tornando assim,
cada vez mais competitivas e visando propiciar maior participacdo, integracao e
desenvolvimento do trabalhador, numa visdo holistica do ser humano (Gomes,
Faustino, Fenato, & Diniz, 2018). Por outro lado, as sociedades passaram a demandar
das empresas um compromisso com a ética, com o desenvolvimento social e com
o respeito a natureza, o que fortaleceu o debate sobre a responsabilidade social das
empresas, que € entendida como uma politica que visa um relacionamento justo da
empresa com todos os seus stakeholders.

Um fator de vantagem competitiva no contexto atual € ser socialmente
responsavel e as organiza¢cdes que pretendem concorrer no mercado precisam,
além de produzir produtos de qualidade e com precos atraentes, mostrar que estao
preocupadas com seus stakeholders, traduzido por partes interessadas, através de
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acdes especificas paracadaumdeles. Carroll (1991) salienta que, independentemente do
nivel de importancia de cada grupo para cada empresa, todos os stakeholders impactam
e sdo impactados pelas acdes da organizacao e por isso precisam ser considerados em
um projeto de responsabilidade social corporativa (RSC).

Carroll (1979) define que o conceito de responsabilidade social das empresas,
para atender toda gama de obrigacdes para com a sociedade, deve abranger as
categorias econdmicas, juridicas e discricionarias do desempenho do negécio, sendo
que praticas de responsabilidade social corporativa impulsionam o crescimento das
empresas em ambientes competitivos e dinamicos (Castro & Becera, 2012). Nesse
sentido, Ousai, Beiranvand, Moeinfar e Amouzesh (2013) entendem que as empresas que
tém Responsabilidade Social Corporativa (RSC), mantém, além do sucesso comercial, 0s
valores éticos e sociais de seus grupos deinteresse. Vasconcelos, Alves e Pesqueux (2012)
afirmam que o estudo sobre o papel das empresas e sua a¢ao politica na sociedade deve
ser aprofundado, pois de acordo com Chernev e Blair (2015), programas socialmente
responsaveis foram vistos quase que exclusivamente como instrumento para reforcar
a reputacao e mostrar boa vontade com os clientes.

Os empregados sao os stakeholders chave para as organiza¢des atingirem
seus objetivos para com a sociedade, especificamente no contexto da responsabilidade
social corporativa (Slack, Corlett, & Morris 2015), porém tém recebido pouca atencao
na literatura deste tema, apesar das empresas utilizarem seus esfor¢os para com esse
publico de interesse, com o intuito de reforcar suas a¢des de RSC como vantagem
competitiva. Se as organizacdes buscam manter seus recursos humanos com motivacao
adequada, podem crescer e se desenvolverem mais em longo prazo (Muthukumar,
Rajesh, & Vidhya, 2014).

Comobjetivodetornartransparentessuasac¢desderesponsabilidadesocial, as
empresas passaram a elaborar e divulgar o balango social corporativo, visando informar
aos stakeholders o que tem sido realizado pelas empresas. A definicdo do padrao Global
Reporting Initiative, também conhecido por GR/, que é um dos principais padrdes atuais
no mundo para a construcdo de balang¢os sociais corporativos, passou a ser utilizado
pelas organiza¢des. No Brasil e no mundo as empresas reconhecem a importancia da
QVT e muitas tém feito publicacdes de Balan¢os GR/ anualmente.

Nesse contexto, o objetivo principal deste artigo é conhecer a percep¢ao dos
empregados quanto a sua qualidade de vida no trabalho nas empresas que publicam
balanco GRI, para avaliar a satisfacdo no trabalho dos empregados de empresas
que possuem acdes de responsabilidade social, quanto aos principais fatores que
interferem em sua qualidade de vida. Estudos dessa natureza sdo relevantes por
serem o0s empregados um dos mais importantes stakeholders das empresas e
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conhecer a percep¢do sobre sua qualidade de vida no trabalho podera resultar em
melhores acdes por parte das empresas, para satisfacdo de ambas as partes, pois
atuar de forma socialmente responsavel com o publico interno significa mais do que
respeitar os direitos garantidos pela legislacao.

2 REVISAO TEORICA
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

As teorias administrativas centradas nas pessoas tornaram-se a base dos
estudos de Qualidade de Vida no Trabalho. Com a contribuicao de todas essas teorias,
surge o tema “Qualidade de Vida no Trabalho - QVT”, denominag¢do que surge no inicio
da década de 1950, com os estudos de Eric Trist referente a uma abordagem socio
técnica em relacao a organizacao do trabalho, junto com o surgimento da chamada
Escola das Rela¢cdes Humanas (Sant'anna, Kilimnik, & Moraes, 2011).

O conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como os
aspectos psicoldgicos do local de trabalho, tais como motivacao, satisfacao, condicdes
de trabalho, estilos de lideranca, entre outros. Relacionados a estes aspectos, a
lista de fatores que se constituem em pontos positivos e negativos do trabalho é bem
ampla. QVT é uma expressao que abrange todas as dimensdes do trabalho e tem um
significado importante na vida de uma pessoa, foca além dos fatores do trabalho, a
felicidade e sensacao de bem-estar (Verma, & Monga, 2014; Suchitra, 2014). Sao varios
os conceitos que podem ser apresentados para a QVT, mas, de forma geral, todos estao
ligados a satisfacao no trabalho e aos beneficios para as empresas (Costa, Bento, Sa,
& Ziviani, 2013).

Walton (1973), um dos principais expoentes no estudo da questao, defende
gue a base da Q.V.T. esta na humanizacao do trabalho e responsabilidade social da
empresa. Para este autor a Q.V.T. procura atender as necessidades e aspira¢des do
individuo e reflete em uma melhoria da organizacao. Ele ainda afirma que o conceito
de QVT envolve legislacao trabalhista, seguranca no trabalho, oportunidades iguais
de emprego, planos de enriquecimento de cargos e a rela¢dao positiva, proposta por
psicologos, entre moral e produtividade.

Hackman e Suttle (1977), por sua vez, definiram QVT como “o grau com que
0s membros de uma organizacdo sao capazes de satisfazer necessidades pessoais
importantes por meio de sua vivéncia nessa organiza¢dao”. Enfatizando apenas o
atendimento das necessidades humanas, os autores apresentam uma definicdo
bastante limitada do conceito de QVT, ja que esta ndo se preocupa apenas com 0s
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trabalhadores; mas, também, com a organizacao e a sociedade.

Westley (1979) e Davis (1981) apresentam conceitos bastante amplos e
genéricos de QVT. Para Westley, os programas de QVT envolvem esfor¢os voltados
para a humanizac¢ao do trabalho, buscando solucionar problemas gerados pela propria
natureza das organizacdes produtivas. Para Davis QVT refere-se as condi¢des favoraveis
ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas.

Nadler e Lawler (1983) definem que a qualidade de vida abrange a maneira
de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organiza¢fes. O que distingue os
programas de QVT, segundo eles, € a preocupacdao com os efeitos do trabalho sobre
as pessoas e a efetividade da organizacao, com a participacao dos trabalhadores na
resolucao de problemas e tomada de decisdes organizacionais. Destaca-se, como
particularmente interessante, a definicdo desses autores, que englobaram, num
conceito abrangente preciso, os preceitos basicos da QVT: a filosofia humanista e a
abordagem sociotécnica.

Outra conceituacdo de QVT, que também enfatiza a maior participacdao das
pessoas, foi dada por Bergeron, Petit e Bélanger (1984) que definem QVT em duas
dimensdes: a reestruturacdao dos empregos, ou a distribuicdo de cargos individuais de
trabalho; e o estabelecimento de grupos de trabalho semiautdnomos, ou a distribuicao
de cargos de trabalho de grupo, o que implica certo grau de participacao das pessoas
na administracdo. Yeo e Li (2013) reforcam esta questao quando dizem que a QVT se
preocupa com a participacao dos empregados na resolucao de problemas e tomada de
decisdo.

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

Conforme se péde observar nessa breve revisdao de alguns conceitos de QVT,
cada autor a define de acordo com os valores que |he parecem mais importantes,
porém, para a maioria deles, QVT busca a melhoria da eficacia organizacional, através
de condicdes favoraveis de trabalho e da reformulacdo dos cargos, tornando-os mais
produtivos para a empresa e mais satisfatérios para os empregados.

2.2 Os Modelos de QVT

A qualidade de vida no trabalho é determinada pela atuacdo sistémica
das caracteristicas individuais e organizacionais e os modelos de QVT oferecem um
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referencial para se avaliar a satisfacdo dos trabalhadores, sendo que cada modelo
enfatiza determinadas categorias e indicadores que influenciam na qualidade da vida
no trabalho dos empregados em determinadas situacdes de trabalho. Importante
destacar que o modelo deve servir apenas como referencial para a implanta¢ao de
um programa de QVT, necessitando ser adaptado para cada situagao particular.

O primeiro modelo apresentado e, também, o mais difundido entre os
pesquisadores de QVT, foi proposto por Walton (1973) e por ser bastante completo e
amplo este modelo serviu como norteador para diversas pesquisas, como a de Vieira
(1993), Lima (1994) e Tannhauser (1994). Walton (1973) identifica oito fatores que
afetam a QVT, cada um com suas respectivas variaveis, as quais permitem analisar as
principais caracteristicas dessa linha. O modelo de Walton pode ser esquematizado
conforme Quadro 1.

QUADRO 1 - Modelo de Walton

CATEGORIAS DE QVT OBIJETIVO VARIAVEIS DE QVT

/Avaliar a percepc¢do dos trabalhadores Remuneragdo adequada.
em relagdo ao sistema de remuneragdo Equidade interna.
da empresa. - Equidade externa.

1. Compensagao justa e
adequada.

- Jornada de trabalho razoavel.

Medir a QVT em relagdo as condigdes |- Ambiente fisico seguro e saudavel.

existentes no local de trabalho. - Carga de trabalho adequada a capacidade fisica
do trabalhador.

2. Condigdes de trabalho.

- Autonomia.
. Mensurar as possibilidades que os - alti i ili
3. Oportunidades para uso p S . q _ Usode myltlplas capacidades e habilidades.
. trabalhadores tém em aplicar, nodia | Informagdes sobre o processo total de trabalho.
e desenvolvimento das . . i L
. a dia, seus conhecimentos e aptiddes |- Significado da tarefa.
capacidades. S .
profissionais. - ldentidade da tarefa.

- Retro informagao.

Avaliar as oportunidades que . - N
o -Desenvolvimento das potencialidades e aquisi¢do
a organizagdo oferece para o

4. Oportunidades de ; de novos conhecimentos e habilidades.
. desenvolvimento de seus colaboradores o .
crescimento e seguranca. - Possibilidade de carreira.

e para a . s
estabilidade no emprego. eguranta no emprego.

- Auséncia de preconceitos.
Igualdade de oportunidades.
- Relacionamento interpessoal.

- Senso comunitario.
- Clima do ambiente de trabalho.

5. Integracgdo social na Medir o grau de integragdo social e o
organizagao. clima existente na organizagdo.
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- Direitos trabalhistas.

6. Constitucionalismo na |Aferir o grau com que a organizagao Privacidade pessoal.

organizagao respeita os direitos do empregado. - Liberdade de expressao.

- Tratamento impessoal e igualitario.

Equilibrio entre horarios de trabalho, exigéncias|

da carreira, viagens, convivio familiar e lazer.
- Poucas mudangas geograficas.

7. Trabalho e espaco total |[Mensurar o equilibrio entre o trabalho e’
de vida. a vida pessoal do empregado.

Imagem da organizagao.

Avaliar a percepgao dos trabalhadores - . .
- Responsabilidade social da organizagdo.

quanto a - .
o . - . ..~ |Responsabilidade pelos produtos e servicos
8. Arelevanciasocial do  [responsabilidade social da organizagao, .
. . oferecidos.
trabalho na vida. relacionamento com os empregados, -
. . - Praticas de recursos humanos.
ética e qualidade de seus produtos e . . oo
. - Administracdo eficiente.
Servigos.

-Valorizacdo do trabalho e da profissdo

Fonte: adaptado de Walton, 1973.

Segundo Walton (1973), a QVT pode ser avaliada de acordo com o grau
de satisfacdo dos trabalhadores com os fatores que interferem em seu bem-estar no
trabalho. O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou variaveis podem ser geradas,
dependendo de aspectos situacionais do ambiente.

A ideia central dos Programas de QVT é identificar os fatores que interferem
na satisfacao dos individuos em situacao de trabalho e, dentro do possivel, torna-los
mais favoraveis a percepcao dos trabalhadores. Com isto, a produtividade, motivac¢ao
e comprometimento dos trabalhadores elevam-se, aumentando, consequentemente, o
desempenho da organizacao.

Atualmente, formas de gestdao baseadas na QVT podem trazer melhorias
significativas para a satisfacao dos trabalhadores e para os resultados da organizac¢ao. A
importancia dos Programas de QVT, num futuro proximo, é questionavel, pois o conceito
tradicional de trabalho esta mudando. Nadler e Lawler (1983) estudaram as diferentes
concepcBes de QVT ao longo do tempo, desde 1959, quando QVT era vista como uma
variavel, passando pelos entendimentos de abordagem, método e movimento, até o
periodo de 1979 a 1982, quando QVT passou a ser vista como “tudo”, a solucao para
todos os problemas das empresas. Nessa fase, que se acredita, perdure até os dias de
hoje, pois a organizacdo do trabalho atual ainda é a mesma da sociedade industrial, as
organiza¢fes buscam sobreviver num mercado competitivo internacional através do
aumento da produtividade edaqualidade. EaQVT éindispensavel paraacompetitividade
e produtividade das organiza¢fes, pois somente empregados satisfeitos tendem a estar
motivados e comprometidos com seu trabalho.

Assim, a QVT torna-se o caminho para a melhoria da produtividade, da
qualidade dos produtos e do desempenho dos recursos humanos e, consequentemente,

Revista Eletronica do Tribunal Regional do Trabalho do Parana. Curitiba: TRT-92 Regido, V.14 n.146 - Set. 25



Artigo

da organizacdo. Afinal, se a vantagem competitiva se da através das pessoas, e,
conforme Slack, Corlett e Morris (2015) os empregados sao os stakeholders chave para
as organizacoes, para poder crescer e se desenvolver as organizagdes precisam manter
seus recursos humanos motivados (Muthukumar, Rajesh, & Vidhya, 2014).

2.3 Responsabilidade social corporativa (RSC)

Nos ultimos anos, o tema responsabilidade social corporativa (RSC) tem
sido um assunto de grande interesse por parte de pesquisadores, em funcdo disto,
diversos sao os conceitos atribuidos a ele. Moretti e Campanario (2009) dizem que
se trata de uma area polissémica, com ampla profusao de significados. Castro e
Becera (2012) a definem como sendo 0 compromisso que as empresas assumem com
a sociedade de manter o equilibrio entre o crescimento econdmico e o bem-estar
social. Nesse contexto, Fernandez, Jara-Bertin e Pineaur (2015) definem como sendo
todo processo com 0s quais as empresas contribuem para uma melhor sociedade
e um meio ambiente mais limpo. Ainda nesse aspecto, Korschun, Bhattacharya e
Swain (2014), definem que sdo praticas que contribuem com recursos corporativos
destinados a melhorar o bem-estar social e que é necessario pesquisar se a percep¢ao
dos empregados sobre RSC afeta seu desempenho no trabalho.

Vasconcelos, Alves e Pesqueux (2012) entendem que o conceito de RSC
deve transcender a visao de que as acBes de RSC sao voltadas puramente a criacao de
valor para as empresas no longo prazo, mas que inclui também acdes de regulacao
e de producao de bens publicos. RSC é a forma de gestao que se define pela relacao
ética e transparente da empresa com todos os publicos com os quais ela se relaciona
e pelo estabelecimento de metas empresariais que impulsionem o desenvolvimento
sustentaveldasociedade, preservando recursos ambientais e culturais para as geracdes
futuras, respeitando a diversidade e promovendo a reducao das desigualdades sociais
(Ethos, 2011).

A norma ISO 26000, publicada em 2010, define responsabilidade social
como sendo a responsabilidade de uma organizacao pelos impactos de suas decisdes
e atividades na sociedade (Inmetro, 2010) e no meio ambiente por meio de um
comportamento ético e transparente que:

(a) contribua para o desenvolvimento sustentavel, inclusive a saude e
bem-estar da sociedade;

(b) leve em consideracdo as expectativas das partes interessadas; (c)
esteja em conformidade com a legislacdo aplicavel e seja consistente
com as normas internacionais de comportamento;
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(d) esteja integrada em toda a organizacdo e seja praticada em suas
relacdes (Inmetro, 2010, p. 4).

Ha uma proliferacdo de abordagens, teorias e terminologias sobre RSC,
ndo ha uma definicdo Unica e precisa e certos pressupostos basicos distinguem cada
uma das abordagens, entretanto, o quadro ndao é muito claro. Diferentes abordagens
costumam se misturar e usar a mesma terminologia, as vezes com significados distintos
(Carroll, 1999).

O conceito de RSC evoluiu, mas ainda é flexivel e varia de acordo com cada
parte interessada, mas alguns pontos sdao comuns entre os diferentes conceitos: a
associacao com o conceito de ética; o envolvimento das partes interessadas, internas
e externas; a importancia de vincular o conceito a todas as a¢des da empresa e a
necessidade de todas as partes interessadas participarem de forma efetiva no processo
(Patrus, Carvalho, Coeho, & Teoddsio, 2013).

Mousavi, Beiranvand, Moeinfar e Amouzesh (2013) relatam que varios
pesquisadores desenvolveram indicadores para medir RSC e que um deles utiliza trés
parametros: empregados, meio ambiente e comunidade. A responsabilidade com
empregados inclui cinco critérios (i) seguranca e saude, (ii) educacao dos empregados
e sistema de desenvolvimento,

(iii) politicas deigualdade de oportunidades, (iv) bons sistemas de comunicacdo
e de criacdao de emprego e (v) sistemas de seguranca de emprego para os trabalhadores.

A maioria das medidas de RSC é baseada em avalia¢Ges realizadas por
individuos e organizacdes que estdo de fora e podem ser influenciados por uma visao
simbolica, por exemplo, a filantropia, e ndo veem as atividades que estdo ligadas a
missdo da organizagdo e implementadas por toda a organiza¢ao (Glava, & Kelley, 2014).

Para Neto e Froes (2001), apoiar o desenvolvimento da comunidade e
preservar o meio ambiente ndo é suficiente para atribuir a uma empresa a condi¢ao
de socialmente responsavel. E necessério investir no bem-estar dos seus funcionarios
e dependentes e num ambiente de trabalho saudavel, além de promover comunicag¢ao
transparente, dar retorno aos acionistas e garantir a satisfacdo de seus clientes. Ou seja,
é fundamental atentar para a responsabilidade social empresarial interna da empresa.

Sendo a RSC uma relacdo ética e transparente da empresa com todos os
publicos com os quais ela se relaciona (Ethos, 2011), tem que cumprir, também, seu
papel com o publico interno, através de acdes de melhoria das condi¢des de trabalho e
evidenciar essas acdes através de seus relatérios anuais.
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3 METODOLOGIA

A ciéncia se constitui aplicando técnicas, seguindo um método e apoiando-
se em fundamentos epistemolégicos (Severino, 2007). E por meio da definicdo da
metodologia de pesquisa que se delineiam o método de estudo e as técnicas a serem
utilizados pelo pesquisador. Segundo Marconi e Lakatos (2011) a especificacao da
metodologia de pesquisa abrange muitos itens, pois responde a diversas questdes,
dando condic¢Bes ao pesquisador de atingir os objetivos de sua proposta de trabalho.

Esse estudo utilizou o método de analise de casos multiplos. Um estudo de
caso € uma investigacdo empirica que investiga um fenbmeno contemporaneo dentro
de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenbmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos (Yin, 2016).

A abordagem do estudo é de natureza qualitativa e a pesquisa € do tipo
documental, que Bardin (2011 p. 51) define como “uma operac¢do ou um conjunto de
operacdes visando representar o conteddo de um documento sob uma forma diferente
da original, a fim de facilitar, num estado ulterior, a sua consulta e referenciacao”.

As empresas que compdem a amostra do estudo foram escolhidas entre
aquelas que figuram entre as 150 melhores empresas para se trabalhar, publicado
pela revista exame da Editora Abril, no ano de 2013, com os dados fornecidos pela
equipe do PROGEP-FIA, instituto responsavel pela conducdo do processo de escolha
e tratamento dos dados das melhores empresas e que publicam balanco GRI. Foram
selecionadas cinco empresas, sendo uma do segmento quimico e petroquimico, uma
do setor de servicos de saude, duas de servicos diversos e uma do setor de servicos
financeiros e bancos.

As variaveis do estudo, propostas no modelo de Walton (1973), foram
selecionadas a partir de uma relacao de variaveis utilizadas no processo de escolha
das melhores empresas para se trabalhar. Foram selecionadas varidaveis que se
enquadrassem nas categorias e subcategorias propostas por Walton (1973), que ele
chamou de categorias e fatores de QVT.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir da analise dos resultados das cinco empresas listadas selecionadas,
foi possivel averiguar a situacdo atual dessas e de seus trabalhadores. Entretanto, por
se tratar de uma amostra muito pequena, e escolhida por conveniéncia, os resultados
ndo podem ser generalizados a todos os funcionarios das empresas que estao entre
as 150 melhores para se trabalhar do ano 2013. Os resultados das percepc¢des dos
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empregados € a soma do percentual de notas 5 e 4 atribuidas por eles numa escala de
1 a5, sistema utilizado pela PROGEP para esse ano.

A pesquisa demonstrou que os empregados das cinco empresas analisadas
sdo relativamente jovens, tendo a maioria entre 25 e 39 anos, que possuem grau de
escolaridade entre ensino superior e pds-graduac¢ao. Pode-se, também, observar que
metade dos empregados tem entre zero e seis anos de servico na empresa e que a
outra metade tem mais de seis anos na empresa, o que demonstra uma rotatividade
baixa, que é comprovada pelo indice de rotatividade do ano de 2013 que ficou em 2%. A
baixa rotatividade pode ser um indicador do nivel de satisfacdao dos empregados com a
empresa o que para Slack, Corlett e Morris (2015) justifica- se por serem os empregados
os stakeholders chave de uma organizacao.

Todas as empresas selecionadas oferecem planos de assisténcia médica para
todos os empregados, com subsidios de mais de 50% para todos os niveis hierarquicos,
sendo que 40% delas oferecem acesso a consultérios médicos nas instalacbes da
empresa para todos os empregados. Em relacdo a assisténcia odontolégica, esta é
oferecida com mais de 50% de subsidios em 60% das empresas selecionadas e com
menos de 50% de subsidios em 40% delas.

Para a compra de medicamentos somente 40% das empresas oferecem
subsidios. Ainda falando sobre assisténcia médica, 100% das empresas selecionadas
oferecem acesso a atendimento psicoldgico para todos os niveis hierarquicos e 60%
delas oferecem acesso a seguro de vida em grupo para todos os niveis e 20% oferecem
acesso a Seguro de vida em grupo somente para os Diretores, Gerentes e Supervisores
e 20% ndo oferece esse beneficio.

Os resultados apresentados de assisténcia médica, odontoldgica e
atendimento psicolégico demonstram que as empresas se preocupam com o bem-estar
de seus funcionarios, que de acordo com Verma e Monga (2014); Suchitra (2014) é um
dos focos da QVT e de acordo com o Inmetro (2010) esta contribuindo para a saude e
bem-estar da sociedade. Afinal, como aponta Walton (1973), cuidar da saude fisica é de
certa forma humanizar o ambiente.

Nos resultados da pesquisa 100% das empresas oferecem acesso a Plano

de Previdéncia Privada para todos os niveis e 60% das empresas declararam que
oferecem acesso a subsidio para formacao educacional para Diretores, Gerentes e
Supervisores e 80% oferecem para os demais empregados. Ainda falando de acesso
a subsidio para formacao educacional, 80% das empresas declararam que oferecem
acesso a subsidio para especializacdo profissional e subsidio para estudo de idiomas
para todos os niveis da empresa. De acordo com o0 modelo de Walton (1973) estas
variaveis estao dentro da categoria “oportunidades de crescimento de seguranca”.
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O indice de percepcao dos empregados quanto ao atendimento de suas
necessidades na area de saude e outros beneficios foi de 87,8%. O indice de confianca
na empresa foi de 88,8%. A empresa, que apresentou o maior indice de confianca,
atingiu 99,3%, que significa que quase a totalidade dos empregados confia na empresa
em que trabalha, e a empresa que apresentou o menor indice de confianca atingiu
82,6%, o que também ndo é um percentual ruim.

O indice de percepcao de melhora na vida ficou em 85%, com o menor indice
sendo 76,8% e o maior 99,3%. O indice de confianca na preocupacdo da empresa
com a QVT foi de 76,4% e este indicador reforca o indicador anterior de percep¢ao de
melhora na vida. O menor indice apresentado, de 58,9%, € um numero muito bom,
se for considerado que reflete a satisfacdo dos funcionarios com a Qualidade
de Vida no Trabalho. Esses indicadores corroboram com a transcendéncia da
visdo de que as acdes de RSC sdo voltadas puramente a cricdo de valor para as
empresas, trazida por Vasconcelos, Alves e Pesqueux (2012), contribuem segundo
Castro e Becera (2012) para o crescimento e desenvolvimento da empresa. O indice
de percepc¢dao do reconhecimento e valorizacdao do trabalho, que ficou em 74,9%,
ficou bem préximo do indice de percepcao da recompensa justa, que ficou em 73,8%,
0 que leva a inferir que a percep¢ao do reconhecimento e valorizagao tem uma alta
correlacdo com a percep¢ao da recompensa justa. Também é possivel relacionar a
percepcdo da justica no pagamento de PLR e a de percepcdo da justica quanto aos
salarios, com indices de 67,4% e 70,3%, com os indicadores acima.

A percepc¢ao dos empregados na equidade de tratamento das diversidades
pelas empresas selecionadas teve um indice foi de 93,5%, o menor indice foi de 90,3%
e 0 maior ficou em 99,5%, o que demonstra que a maioria dos empregados das
empresas selecionadas tem uma visao clara das a¢des das empresas para inserir e
manter as diversidades no mesmo nivel dos demais empregados, o que demonstra
gue as empresas analisadas de acordo com o Ethos (2011) respeitam a diversidade e
promovem a reducdo das desigualdades sociais.

Considerandoomodelode QVTdeWalton(1973), nacategoriaOportunidades
de crescimento e seguranca, a pesquisa demonstrou que 100% das empresas possuem
um processo formal para identificar potenciais de lideranca nas equipes de trabalho
e 80% delas possuem programas estruturados voltados ao desenvolvimento de
competéncias ligadas a lideranca, oferecendo subsidios para a realizacao de cursos
voltados ao desenvolvimento de competéncias ligadas a lideranca. Os empregados
reconhecem o esfor¢o da empresa neste indicador, pois 83,6% dos empregadostém a
percepcdo de que todos tém oportunidade de participar de atividades de treinamento
na empresa e 78,3% tém percepcao de quanto o empregado se sente estimulado a
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buscar novos conhecimentos fora da empresa.

Na sequéncia, foi analisada a percepc¢ao da justica nos critérios de promog¢ao
e carreira adotados pela empresa com o indice de 67% (indice minimo de 50,9% e
maximo de 92,7%). Ainda 100% das empresas declararam, na pesquisa, que adotam
mecanismos formais para estimular e oferecer suporte para que o empregado planeje
sua carreira. De acordo com Mousavi, et al. (2013) estes indicadores vém ao encontro
com um dos cinco critérios da responsabilidade com empregados, que € a educacdo e
o sistema de desenvolvimento. Como relatam Muthukumar, Rajesh e Vidhya (2014) é
necessario manter os colaboradores motivados e comprometidos com o crescimento.

NomodelodeWalton(1973),representamas condi¢desdetrabalhoasvariaveis
jornada de trabalho, ambiente fisico seguro e saudavel e carga de trabalho adequada a
capacidade fisica do trabalhador, que para Westley (1979) sao esforcos voltados para a
humanizac¢ao do trabalho. Apesar do indice de adequacao do volume de trabalho para a
jornada normal ter sido de 67,7%, ficando acima de 50%, ele foi o segundo mais baixos
de toda a pesquisa, refletindo a dinamica atual das empresas, na busca da manutencao
da competitividade. A percepcdo quanto a confortabilidade, seguranca e limpeza das
instalac®es e dos espacos de trabalho teve como indice 88,4%, com minimo de 81,6% e
maximo de 99,2%%.

A pesquisa também identificou que 33,7% dos empregados das empresas
selecionadas estao satisfeitos e motivados com seu trabalho, que 23,2% percebem que
estao aprendendo cada vez mais e que tém oportunidade de crescer e que 15,6% deles
concordam com os objetivos da empresa e tém orgulho de trabalhar nela, conforme
ilustra a Tabela 1. De acordo com Verma e Monga (2014) e Suchitra (2014), estes
indicadores reforcam o conceito de que a QVT foca também na felicidade e sensacao
de bem-estar.

Tabela 1 - Percentual de respostas por alternativas

EMPRESAS
O QUE FAZ QUE EU CONSIDERE UMA
EMPRESA UM EXCELENTE LUGAR PARA 1 2 3 4 5 TOTAL %
TRABALHAR
A) Concordar com os objetivos da empresa e 126 37 41 140 137 381 156
ter orgulho de trabalhar nela
B) Sentir-me satisfeito e motivado com o 120 84 164 350 108 826 337
trabalho que faco na empresa
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C) Estar em um ambiente de boas rela¢ées com 24 15 17 26 11 93 38
os colegas de trabalho

D) Receber a melhor remuneracao e melhores

beneficios 27 26 24 65 16 158 6,5
E) P.erceber que estou aprgndendo cada vez 143 59 89 202 75 568 232
mais e que tenho oportunidade de crescer

F) :I'er chefes que eu respeito, confio e que 15 1 13 27 3 69 28
orientam sua equipe de trabalho.

G) Ser tratado com justica 5 7 7 20 |8 47 1,9
H) Ter estabilidade e seguranca 22 17 |7 42 6 94 38
1) !-\dmwar ac'|mlo que a empresa faz a seus 64 27 27 67 17 202 83
clientes, sociedade e comunidade.

J) Nenhum dos motivos descritos acima 0 3 2 4 0 9 0,4
TOTAIS 546 286 (391 943 |281 2447 100

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados do PROGEP/FIA (2016)

As empresas foram questionadas, ainda, se havia comunica¢do formal da
estratégia da empresa aos empregados e 100% responderam que sim, sendo esta
comunicacdo feita através de murais, quadros de avisos, pagina da intranet, jornais,
filmes internos, e através das liderancas. Com relacdo a existéncia de programa formal
para promover a comunica¢ao dos empregados com a empresa, 80% afirmaram que
ha canais de dendncia ou contato reservado e sigiloso com um ouvidor interno ou
externo, 80% afirmaram que existem grupos de discussdo de questdesorganizacionais,
100% promovem encontros periddicos com o corpo diretivo e 80% afirmaram que ha
adocdo de ideias advindas dos empregados, independentemente de area ou nivel
hierarquico. Isto demonstra o respeito que as empresas tém com seus empregados e,
de acordo com Mousavi et al (2013), esse € um dos critérios de responsabilidade com
0s empregados.

A pesquisa demonstrou que todas as empresas monitoram a gestdo do
clima organizacional, com pesquisas periddicas, consultando todos os empregados e
implementando a¢8es para a melhoria do clima, com a participacdo de todos os niveis
hierarquicos. Este indicador se enquadra no modelo de Walton (1973) na categoria
Integrac¢do social na organizagao, cujo objetivo € medir o grau de integracao social e o
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clima existente na organizacao.

O estudo também identificou que 100% das empresas promovem palestras
e cursos voltados para prevencdo de doencas para os empregados e familiares. Ainda,
todas as empresas possuem instalacdes e programas para lazer ou para a busca do
equilibrioentreoprofissional e pessoal. Atotalidade dasempresas promovem programas
e locais para a pratica de esportes e/ou subsidios para academia. Por fim, todas as
empresas declararam que ha reunides estruturadas com profissionais da empresa ou
especialmente contratados para discussao e implementacao de a¢des visando melhor
qualidade de vida no trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo daqualidade devida no trabalho, tal como aqui apresentado, fornece
importantes dados para subsidiar a gestao da responsabilidade social nas empresas,
para seu publico interno. O ambiente interno e externo da empresa sofre significativas
mudancas e devem levar a novas analises, a fim de verificar se as conclusGes da pesquisa
permanecemvalidas, pois estas estao vinculadas a um contexto organizacional que sofre
influéncia das politicas, estratégias e do clima da organiza¢ao, bem como do mercado
externo, tornando-se outra limitacdo. Acredita-se, assim, que, no futuro, havera a
preocupacao de cada um em melhorar continuamente sua qualidade de vida, utilizando
da melhor forma seu tempo livre e aumentando cada vez mais seus conhecimentos. A
QVT, tal como a conhecemos hoje, nao fara mais sentido na sociedade do futuro.

Percebe-se que o0s objetivos do presente estudo foram alcancados, na
medida em que se conseguiu mensurar o0 grau de satisfacdo dos colaboradores das
cinco empresas elencadas entre as 150 melhores para se trabalhar, em relacao aos
principais elementos intervenientes em sua QVT. Através da avaliagdo dos indicadores
de QVT investigados, tais como: atendimento das necessidades na area de saude e
outros beneficios, confianca na empresa, percep¢ao de melhora na vida, confianca na
preocupacao da empresa com a QVT, percepcdo de reconhecimento e valoriza¢cdao do
trabalho, percepcdo de recompensa justa, equidade no tratamento das diversidades,
oportunidades de crescimento e seguranca, justica nos critérios de promocao e carreira
e condicBes de trabalho, com base nos resultados da pesquisa, constatou-se que a
grande maioria dos indicadores de QVT foram avaliados de forma satisfatoria, porém
todos podem receber medidas corretivas, a fim de elevar a satisfacao da populacao
investigada, devendo ser priorizados aqueles que registraram os mais baixos indices de
satisfacdo.

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

Como limita¢do desse estudo identifica-se que ele se trata de um estudo
de caso, sendo pesquisa realizada em apenas cinco empresas de um universo de 150
empresas relacionadas como as melhores para se trabalhar, portanto as variaveis
do estudo ndao podem ser generalizadas, estando restritas a realidade empresarial
investigada. Ainda, pode-se considerar que o fato de haver uma confusdo entre os
termos “qualidade de vida”, que possui diversos entendimentos, e a linha de pesquisa
“qualidade de vida no trabalho” ja se constitui, por si, um fator limitante para a
compreensado da real importancia dos resultados da pesquisa.

Espera-se que arealizacdo deste estudo, apesar de suas limita¢des, contribua
com a identificacdo de fatores que favorecem o bem-estar dos empregados, para a
gestao mais eficaz dos recursos humanos das organizacdes, bem como se constituir
em estimulo para futuras pesquisas nessa area. Porém, mesmo que o trabalho consiga
apenas suscitar reflexdo acerca da importancia da satisfacao dos trabalhadores com
sua qualidade de vida no trabalho para o desempenho das organiza¢fes, acredita-se
justificada sua realizac¢ao.
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