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Resumo

Qualidade de Vida no Trabalho - QVT e Responsabilidade Social Empresarial - RSE séo
assuntos atuais e presentes nas organizacOes. Esses temas ganharam destaque devido ao
atual contexto organizacional, pois demanda das empresas respostas rapidas ao ambiente
em que estdo inseridos. A partir deste contexto, a QVT passa ser destaque como um
diferencial competitivo para organizagdes, que programam e usufruem seus resultados. Por
outro lado, empresas estdo mais preocupadas com seu papel perante a sociedade. Nesse
item, entra a RSE. O objetivo deste trabalho foi analisar as possiveis relacdes existentes
entre os programas de QVT e RSE, considerando a satisfagdo de QVT dos individuos que
participam dos programas de RSE nas empresas que adotam ambos os programas. Adotou-
se um estudo de caso associado com métodos quantitativos para aplicagdo do instrumento
BPSO (96) e métodos qualitativos a partir de entrevistas. Concluiu-se que o grupo
“Envolvido” em programas de RSE ndo apresentou maior satisfacio de QVT em relacio ao
grupo “Nao Envolvido”. O fato da participa¢do do funciondrio em RSE ndo foi associado
como um indicador de QVT. Esta dissociagdo indica possiveis distancias entre o
significado da pratica de RSE, no que se refere ao significado pessoal de bem-estar.

Palavras-Chave: Gestao de Pessoas, Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade
Social Empresarial.



Abstract

Work-Life Quality - WLQ and Corporate Social Responsibility — CSR are current and
present subjects in the organizations. These themes earned highlight due to the current
organizational context, because the companies demand for fast answers to the environment
in which they are inserted. From this context, WLQ had highlight as a competitive
differential for organizations, which program and use it results. On the other hand,
companies are more worried with their papers before the society. In this point, comes in
CSR. The goal of this work was to analyze the possible existing relations among WLQ's
Programs and CSR, considering WLQ's Satisfaction of the individuals who take part in
CSR's programs in the companies that adopt both programs. Was adopted a study of case
associated with quantitative methods for application of the instrument Biopsychosocial
Organization - BPSO (96) and qualitative methods from interviews. Was concluded that the
group "Involved" in CSR's programs did not present more WLQ's Satisfaction than the
group "Not involved". The fact of the participation of the employee in CSR was not
associated as WLQ's indicator. This dissociation indicate possible distances between the
meaning of the practice of CSR, to the personal meaning of well-being.

Key words: People Management, Work-Life Quality and Corporate Social Responsibility.



1. Qualidade De Vida No Trabalho — QVT

Qualidade de Vida no Trabalho- QVT estd ocupando espaco cada vez maior nas
discussdes sobre como conciliar competitividade aos novos padrdes de conhecimento,
aliados a qualificacdo profissional e aos novos estilos de vida. Curiosamente, sob aspecto
econdmico, ainda hd muitas empresas que ndo acreditam que haja qualquer relagdo entre o
bem-estar do trabalhador, o desempenho e os resultados obtidos pelas empresas. Conforme
Fernandes (1996), algumas empresas até opOem-se na implantacdo de programas de QVT
como algo que acarretard somente despesas. Mas hda empresas, como Albras, Acelormittal,
Caterpillar, Chemtech, Laboratdrio Sabin, Landis+Gyr, Masa, Promon, Serasa, Volvo, que
j& t€m implantado programas de melhoria nas condicdes de trabalho de seus funciondrios,
pois acreditam que o consumidor estd assumindo uma nova postura, comprando produtos
das empresas que se preocupam com a qualidade de vida do trabalhador e com a
responsabilidade social.

Muitos estudiosos tém sinalizado que a condi¢do bdsica para uma organiza¢o
continuar competitiva no mercado € a qualidade. Para vender seus produtos e servicos, as
empresas devem obter certificados de qualidade que contemplam ndo s6 a qualidade dos
produtos e servigos que colocam a disposicao do consumidor, mas também a qualidade dos
empregados e de suas familias.

1.1 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida tem sido avaliado, questionado e consolidado nos
ultimos anos. Qualidade de vida tem se firmado ndo como um modismo passageiro, mas
um processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e organizacional.

O conceito de QVT € abrangente e por isso € importante contextualiza-lo quanto ao
enfoque e dominios. Essa preocupagdo tem fundamento uma vez que certas atividades
empresariais atribuidas ao titulo de programas de QVT, muitas vezes, sdo acles e
Iniciativas que ndo trazem em si o valor do bem-estar organizacional ou pessoal com maior
dificuldade de entregar sustentar resultados relativos ao que as acdes se propdem.

Richard Walton (1975) como uns dos pesquisadores pioneiros na sistematizacao dos
critérios e conceitos de QVT definiu a QVT como algo além dos objetivos da legislagdo
trabalhista. Surgiu no comeco do século XX, com a regulamentacdo do trabalho de
menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das indeniza¢des por acidentes de
trabalho.

Fernandes (1996) define QVT como a gestdo dindmica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a cultura e renovam os climas
organizacionais, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.
O conceito engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a
necessidades e aspiracOes humanas calcadas na idéia de humanizacdo do trabalho e na
responsabilidade social da empresa.

De acordo com Walton (1975), a qualidade de vida no trabalho vem recebendo
destaque como forma de resgatar “valores humanisticos e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico”. O autor ndo defende as praticas antigas de trabalho, mas alerta para os
impactos da automacao na Qualidade de Vida do Trabalhador. Ainda segundo o autor:



A qualidade de vida no trabalho € resultante direta da combinacdo de
diversas dimensdes bésicas do desempenho das atividades, e de outras
dimensdes nao dependentes diretamente das tarefas, capazes de produzir
motivagdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizacdo (WALTON, 1975).

Este conceito combina o atendimento de necessidades e aspiracOes humanas
embasado na idéia de humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da organizacio.
Diante das vdrias conceituacOes para este estudo adota-se a definicdo de Albuquerque e
Limongi-Franca (2003, p. 2) para Qualidade de Vida no Trabalho:

Um conjunto de acdes de uma empresa que envolve diagndsticos e
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo
do trabalho.

Quadro 1
Conceitos de Qualidade de Vida
Ano - Autor Definicao Enfase
1973 Atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, Humanizacdo e responsabilidade social
Walton calcado na idéia de humanizagdo e responsabilidade com foco no poder da empresa.
social da empresa.

1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a grande | Trabalho, crescimento pessoal, tarefas
Lippitt variedade de necessidades pessoais. completas, sistemas abertos.

1979 Experiéncia de humanizagdo do trabalho sob dois Posto individual de trabalho e processo

Ginzberg et alii

aspectos: reestruturacdo do emprego e grupos semi-
autdbnomos.

decisoério.

1981 Avaliagdo qualitativa da qualidade relativa das Responsabilidade Social da empresa nos

Drucker condigbes de vida, incluindo-se atengdo aos agentes movimentos sociais, culturais e politicos.
poluidores, barulho, estética, complexidade etc.

1982 Aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela Mudanga e participagdo com foco

Bergeron introdugao de métodos participativos. sociotécnico.

1983 Esforcos para melhorar a qualidade de vida, Valorizagdo de cargos, mediante analise

Werther s pro_curap(_jo tomar cargos mais produtivos e | de elementos organizacionais, ambientais

Davis satisfatorios. € comportamentais.

1983 Maneira de pensar a respeito das pessoas, Visdo humanista no ambiente de trabalho

Nadler e par?icipagéo na resolucéo _de pro_blemas,

Lawler enriquecimento do trabalho, melhoria no ambiente de

trabalho.

1992 Fernandes

Conjunto de fatores que, quando presentes numa
situagdo de trabalho, tornam os cargos mais
satisfatérios e produtivos, incluindo atendimento de
necessidades e aspiragdes humanas.

Humanizagao do cargo.

1992
Berlanger

Melhorar as condi¢des de trabalho, de modo a propiciar
aos individuos melhores condi¢cdes de vida e cargos
mais satisfatérios para a prépria pessoa, com reflexos
na produtividade.

Condicbes de vida e mais

satisfatorios.

cargos




1992 Atendimento das expectativas quanto a se pensar a |Visao holistica.
Neri. A.M respeito de pessoas, trabalho e organizacédo, de forma
’ simultéanea e abrangente.
1995 Classificag@o de programas: orientagao familiar, satde, Foco motivacional: sobrevivéncia com
Camacho ambiente, contato e convivio, dign_idad~e, seguranga participagao , auto
evolucao/desenvolvimento, cultura e desligamento. realizacdo e perspectiva de futuro.
1996 Gerencia pela Qualidade Total - GQT: Utilizagdo de 5s, Foco: Promogcdo da saude, controle do
Dantas diagrama de causa e feito e procedimento da colesterol, capagidade fisica e aerdbica,
Qualidade Total nos programas de saude. doengas coronarias.
1996 QVT é o conjunto de agbes de uma empresa que Preservacdo e desenvolvimento das
Franca envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes pessoas durante o trabalho na empresa.
gerenciais, tecnolégicas no ambiente de trabalho. A
construgdo de QVT ocorre a partir do momento em que
se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial.
1997 Conscientizar os individuos por meio de processos Programas de Qualidade de Vida e
Silva & educatiyos da qecessidade de serem capazes de Promocéo da Saude.
Demachi gerenciar seu estilo de vida, tornando-o mais saudavel,

feliz e produtivo.

1998 Rodrigues

QVT como tentativa de aumentar a participagdo do
empregado na administragdo da organizagao.

Papeis e conflitos do novo Gerente, com
seus respectivos efeitos colaterais.

1998
Rocha

QVT deve ser atingida através do desenvolvimento de
estratégias para integragdo do individuo ao ambiente
organizacional tanto fisico como psicoldgico.

Atuacdo em relagdo ao sistema cognitivo
dos individuos.

1999
Dejours

Importancia do reconhecimento no trabalho. Propde
que simplifiguem-se as coisas, mas que as encarem
em toda a sua complexidade.

Identidade, reconhecimento e transgressao
no trabalho.

2001
Vasconcelos

Necessidade de viver bem na empresa, pois é nela que
as pessoas passam a maior parte de suas vidas.

Melhor valorizagdo do homem na empresa

2002
Martins

Acbes humanitarias serdo vistas como fonte de
diferenciagdo em um ambiente de negdcios, o qual ndo
da nenhuma indicagdo de que deixara de ser
competitivo.

Humanizagdo na gestdo como diferencial
competitivo.

2004

Franca
Pillati

Jr.

€|

QVT tem sido objetivo de reflexdo no momento atual
empresarial mundial, visto que os modelos de gestado
estdo enfatizados nas pessoas e na racionalidade das
leis de mercado que regiam as empresas, ja nao
reinam absolutas, mas dividem lugar com fatores que
proporcionam satisfagdo e fazem com que os
empregados sintam-se parte integrante da empresa.

Funcionarios como parte integrante da
empresa.

2003
Chiavenato

QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais
como os aspectos psicoloégicos do local de trabalho. A
QVT assimila duas posigdes antagbnicas: de um lado,
a reivindicagao dos empregados quanto ao bem-estar e
a satisfagdo no trabalho e, de outro, o interesse das
organizagdes quanto aos seus efeitos potenciais sobre
a produtividade e a qualidade

QVT wuma questdo de sobrevivéncia

organizacional.

2004
Arellano

QVT tem como objetivo principal a busca do equilibrio
psiquico, fisico e social dos empregados, dentro do
contexto organizacional, considerando as pessoas
como seres integrados nessas trés dimensoes, através
de acgbes que refletem em aumento na produtividade e
na melhoria da imagem da empresa tanto no contexto
interno, como externamente, levando ao crescimento
pessoal e organizacional

QVT como diferencial competitivo das
empresas. Valorizando o equilibrio do
homem organizacional.




2005 E possivel pensar também que mesmo nas pequenas Empresas de pequeno porte com
Marras empresas organizagdes ha empresarios de mente programas de valorizagdo dos seus
aberta, e com visdo voltada para o futuro, com modelos funcionarios.
avancados, imagem excelente tanto de mercado
quanto junto aos seus trabalhadores e que, portanto,
se aproxima do modelo de gestdo de empresas
japonesas do tipo “Z”
2006 Qualidade de Vida no trabalho corresponde a condi¢éo QVT é um constructo subjetivo; os

Martele Dupois

experienciada pelo individuo na busca das suas metas
organizacionais hierarquicamente, dentro dos dominios

aspectos organizacional, humano e social
interagem entre si e devem ser integrados na

do trabalho onde a redugéo da distancia que separa o
individuo dessas metas é refletida por um impacto
positivo na qualidade de vida geral do individuo,
desempenho organizacional e, conseqglientemente, no
funcionamento global da sociedade.

definicdo de QVT; Ha uma relagado
indissociavel entre QV e QVT.

2007
Royuel et al.

QVT como sendo melhores empregos, focando tanto
para a remuneragdo, como para as caracteristicas do
trabalho. Trata-se de um conceito relativo e
multidimensional e que deve considerar: caracteristicas
que o emprego traz ao trabalho; equilibrio entre as
caracteristicas do empregado e as requisigdes do
cargo; avaliagdo subjetiva do empregado (satisfacdo
com o trabalho) relativa a estas caracteristicas.

Definicdo baseada na agenda de Politica
social da Comisséo Européia.

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Arellano (2008 p. 11-14); Martins (2002 p.8); Limongi-Franca (1996
p.144, 145); Francga Jr. (2004 p.2) e Marras (2005 p.179).

2. Sobre os critérios de alinhamento BPSO para analise da QVT

Considerando que as agdes e programas de qualidade de vida no trabalho sdo de
natureza multidisciplinar, utilizou-se 0 modelo de critérios bioldgico, psicolégico, social e
organizacional, onde cada critério tem o seguinte conceito fundamental:

* Bioldgico: aspectos relativos as caracteristicas fisicas herdadas e adquiridas,
bem como os aspectos metabdlicos (alimentacdo, atividades fisicas) e
ergondmicos. Referem-se especialmente aos habitos sauddveis.

e Psicoldogico: afetos, emocdes, memoria, desejos, personalidade e
necessidades. Sintetizada especialmente pela auto-estima e reconhecimento.

e Social: crencas e valores compartilhados, grupos de convivéncia e
afinidades, suporte e acesso condicOes sociais € econdmicas. Associado
principalmente a beneficios, educagdo, consumo e comunidade.

¢ Organizacional: missdo e valores da organizagdo, tecnologia, mercado e
demandas de gestdo, produtividade e liderancas. Representado
especialmente por liderangas, comunicacdo e produtividade saudavel.

O modelo BPSO permite alinhar as especialidades: saude, beneficios, cultura e
lazer, qualidade e produtividade, entre outros. Permite também alocar os setores que t€ém
competéncias afins. Desta forma ha possibilidade de gerenciar os modelos de equilibrio
relativos as melhores préiticas de bem-estar pessoal e organizacional. Este modelo foi
desenvolvido e validado nos anos noventa, por Limongi-Franca (2004). A inspiracdo
conceitual estd subsidiada nos estudos da Organizacdo Mundial de Saude, Ergonomia,
Comportamento no Trabalho, Gestdo Organizacional e nos Indicadores de
Desenvolvimento Humano e Social — IDS — IDH.



3. Responsabilidade Social Empresarial — RSE

O assunto RSE pode ser considerado quase tdo antigo quanto as proprias nocoes de
empresa e negocios. Ao longo da historia, a responsabilidade social vem assumindo
aspectos diferentes, na mesma medida em que o papel e a influéncia das empresas na
sociedade vém se transformando no decorrer das ultimas décadas. Essas mudancas também
vém ocorrendo simultaneamente com as conquistas da humanidade no campo social.

Segundo Flyvbjerg (1994), o fendmeno social é provocado pelo seu agente, o
homem. Entender as agdes do homem e os fendmenos por ele originados como o0s
fendmenos sociais e suas diversas conseqiiéncias historicas € um verdadeiro desafio,
tornando imprescindivel algumas consideracdes sobre sua evolucdo historica.

3.1. Responsabilidade Social Empresarial — Conceitos Bésicos

Segundo Borger (2001), o conceito de responsabilidade social empresarial esta
relacionado a diferentes idéias. Para alguns, estd associado a idéia de responsabilidade legal
e, para outros, pode transmitir a idéia de contribui¢do social voluntiria e associacdo a uma
causa especifica. Trata-se de um conceito complexo e dindmico com significados diferentes
em contextos diversos, exigindo reflexdes sobre o tema.

Silva (2002) define responsabilidade social empresarial como a obrigacdo que uma
organizacdo tem de agir de maneira que sirva tanto aos interesses proprios como aos
interesses da sociedade. Trata-se de um conceito relacionado a ética e a transparéncia na
gestdo dos negbcios e que deve refletir-se nas decisdes cotidianas que causam algum
impacto na sociedade, no meio ambiente e no futuro dos negdcios.

Tem-se assim que a responsabilidade social € um processo onde as empresas geram
suas relacdes com uma série de partes interessadas que podem influenciar efetivamente o
seu livre funcionamento. Assim como ocorre na gestdo de qualidade, a questdo social deve
ser considerada como um investimento € ndo como um encargo.

Segundo Silva (2002) e Friedman (1985), em sua perspectiva, retrata os negdcios
como uma autoprocura do lucro, outras consideragdes sociais sdo de responsabilidade da
sociedade e ndo dos negdcios. Se a busca da eficiéncia econdmica pelos negdcios entra em
conflito com as preocupacdes sociais da sociedade mais ampla, entdo € prerrogativa da
madquina politica e social restringir os negdcios sob forma de sancdes legais que afetam as
decisOes econdmicas.

Nota-se que os detentores desse pensamento atribuem a empresa, primordialmente,
o papel social de gerar empregos, bens e servigos para a sociedade € a0 mesmo tempo
maximizar a0 maximo a remunerac¢do dos acionistas.

Os resultados dos programas de responsabilidade social devem ir além da postura
legalista. Para sustentar-se devem entregar mudanca de atitude, numa perspectiva de gestdao
empresarial com foco na qualidade das relagcdes com os stakeholders e na geracdo de valor
para todos.

Estes relatos indicam que questdes relacionadas a competitividade, a qualidade e a
produtividade, em ultima instincia, o lucro, se configuram como fatores prioritirios na
justificativa e nos discursos de responsabilidade social de algumas organizagoes.

O economista norte-americano Paul Samuelson (apud SILV A, 2002) defende a idéia
de que toda organizacdo deve se interessar pelo bem-estar social da sociedade e ndo



somente pelos lucros corporativos. Trata-se da visdo sOcio-econdmica de administracdo,
que se contrapde a visdo classica.

Sendo assim, cabe ressaltar que a preocupacdo com o papel e a responsabilidade das
empresas diante das questdes sociais e ambientais estd cada vez maior. H4 uma gradual
mudanca no comportamento das empresas em resposta as deficiéncias do Estado em
garantir o bem-estar para a sociedade, configurando numa nova postura socialmente
responsavel e, sem divida alguma, influenciando em suas acdes junto a sociedade.

Oliveira (2003) verificou que as empresas que conseguem se perpetuar em seus
negodcios sdo aquelas capazes de agregar valores a sociedade. Desenvolver um trabalho
social garante, portanto, ndo somente o respeito de seus consumidores, como também de
seus colaboradores, que cada vez mais satisfeitos e orgulhosos com o trabalho terdo,
conseqiientemente, maior produtividade.

A responsabilidade social deve ser vista como parte da cultura, da visdo e dos
valores da empresa, requer uma filosofia € um compromisso articulados na afirmacdo da
missdo, manual dos empregados, marketing e comunica¢ao com todos.

Portanto, se a responsabilidade social faz parte integral dos negdcios e do processo
de tomada de decisdo, ndo basta apenas declarar em todos os documentos que expressam a
missdo, os valores, os principios e os objetivos sociais da empresa, estes devem ser postos
em prdtica e seguidos a risca.

Segundo Pinedo (2003, p. 13), “as empresas precisam definir o que desejam das
relacOes com as partes interessadas e o que esperam em troca”. Precisam desenvolver uma
série de valores e principios éticos que sustentam o crescimento das mutuas relacdes, bem
como as verdadeiras crengas que as guiam e seus verdadeiros propositos. Desenvolver a
missdo social de uma empresa implica compartilhar uma visdo que vai além da
maximizagdo dos lucros. Valores e principios éticos definem como as relagdes com as
partes interessadas serdo desenvolvidas, provém os contextos dentro dos quais as politicas,
préticas, processos e decisdes éticas serdo tomados.

A missdo ndo € suficiente para criar o clima moral desejado, ela fornece um forte
indicador da filosofia da administracio que, provavelmente, serd observado pelos
empregados e outros grupos afetados pela atuacdo da empresa e terd sustentacdo mediante
0s processos organizacionais que transformardo o discurso em pratica. O engajamento na
responsabilidade social induz mudancas nas empresas — a estrutura organizacional, os
sistemas de avaliac@o e o ambiente organizacional estdo na esfera da direcdo empresarial.

Portanto, incorporar a responsabilidade social € administrar as relacdes contratuais e
institucionais das corporacOes para atender as demandas e expectativas das partes
interessadas, as quais definem a arquitetura organizacional das firmas — o poder de decisdo,
a avaliacdo de desempenho e o sistema de compensacao.

4. Metodologia

O estudo de campo foi realizado com trés tipos de intervengdes metodoldgicas:

O primeiro procedimento metodolégico utilizado foi estudo de caso que tem grande
profundidade e pequena amplitude, pois procuram conhecer a realidade de um individuo, de
um grupo de pessoas, de uma ou mais organiza¢des em profundidade. Um estudo de caso
pode ndo apenas incluir, mas também se limitar a evidéncias quantitativas, ndo sendo este



tipo de evidéncia o que diferencia a estratégia de pesquisa. Os estudos de caso podem se
basear em qualquer mescla de provas quantitativas e qualitativas. YIN (2005).

Assim, neste estudo além de contar com o método do estudo de caso, foram
utilizados mais dois métodos:

O segundo foi procedimento quantitativo e o terceiro, o procedimento qualitativo.

Os métodos quantitativos e qualitativos sdo os métodos mais utilizados nas
pesquisas académicas. Zanella (2006) caracteriza o método quantitativo como um método
que se preocupa com a representacdo numérica, com medi¢do objetiva e a quantificacdo de
resultados. Tendo como objetivo estudar uma amostra representativa da populacdo para
mensurar qualidades, ou seja, generalizar os dados a respeito de uma populacio, estudando
somente uma pequena parcela dela.

Quanto ao método qualitativo, Zanella (2006 p. 99) caracteriza “como um método
que ndo emprega a teoria estatistica para medir ou enumerar os fatos estudados”. Esse
método preocupa-se em conhecer a realidade, segundo a perspectiva dos participantes da
pesquisa, sem medir ou utilizar elementos estatisticos na andlise dos dados.

A escolha da empresa ocorreu pelo método de conveniéncia, onde obrigatoriamente
deveria apresentar programa recentemente implantado ou atualizado de QVT e RSE. Os
critérios da selecdo seguiram estes itens:

v" Ser uma organizagdo privada com fins lucrativos;
v Possuir no minimo 100 funciondrios;

v' Ter projetos implantados de QVT;

v' Ter projetos implantados de RSE.

Amostra € parte da populagdo ou do universo selecionado de acordo com uma regra
ou plano. A amostra pode ser probabilistica e ndo-probabilistica (SILVA; MENEZES,
2001). Nesse trabalho, optou-se pela amostra ndo-probabilistica. No dia da coleta de dados
foram escolhidos, aleatoriamente, funciondrios que estavam presentes € que tinham
interesse em participar da pesquisa.

Do universo da pesquisa foram estratificados 30% dos sujeitos do nimero total de
funciondrios na sede da empresa onde foi realizada a pesquisa. Essa amostra somou 30
pessoas. A amostra foi dividida em dois grupos: os “envolvidos” (formado por um grupo de
funciondrios integrados aos projetos de responsabilidade social da empresa) e os “ndo
envolvidos” (formado pelo grupo de funciondrios ndo participantes dos programas de acdo
social).

Os instrumentos utilizados na pesquisa foram os questiondrios BPSO-96
biopsicossocial e organizacional de Limongi-Franca (2001), adaptado ao estudo e um
gravador para entrevista semi-estruturada.

A empresa escolhida COMETA MOTOCENTER iniciou suas atividades com a
fundacdo da AUTOPECAS COMETA em 1973, na cidade de Mirassol D'Oeste, no Mato
Grosso. A primeira filial foi aberta em Araputanga (MT) e depois em Sdo José dos Quatro
Marcos (MT) em 1979. Nesse segmento de autopecas, as lojas supracitadas foram pioneiras
nas respectivas cidades. Um ano depois foi inaugurada em Mirassol D'Oeste a nova
AUTOPECAS COMETA, com instalacdes modernas e um grande estoque de pecas e
acessOrios para automodveis, caminhdes e tratores de todas as marcas. Logo em seguida,
foram abertas filiais em cidades como Pontes e Lacerda (MT), Jauru (MT), Caceres (MT),
Cuiaba (MT) e Vilhena (RO).



Atualmente, O Grupo Cometa emprega mais de 600 funciondrios diretos e indiretos,
e sua organizacdo funcional estd desenhada em cima do escritorio central. Toda a
administragdo financeira e gerencial do Grupo Cometa estd centralizada na sede em
Céceres. Na sede ocorre o monitoramento on-line de todos os processos de cada uma das
empresas.

Atualmente, o Grupo estd inserido em Programas de RSE e jd ganhou prémios como
o Prémio Responsabilidade Social e Sustentabilidade no Varejo da Fundacdo Getulio
Vargas. Também esta entre as 1381 empresas associadas ao Instituto Ethos.

5. Apresentacdo e Andlise dos Resultados
5.1 Perfil da Amostra

De acordo com os critérios da selecdo de amostragem, a amostra deveria ser
dividida em dois grupos: os “envolvidos” e os “ndo envolvidos”. Observa-se, que a amostra
da pesquisa estéd representada por 50% (15) respondentes sendo do grupo dos “envolvidos”
e 50% (15) respondentes do grupo dos “ndo envolvidos™.

De maneira geral, o perfil da amostra apresenta estas seguintes caracteristicas:
Grupo “Envolvido”

» Maior representatividade de mulheres

» O nivel de escolaridade € maior. Estd concentrada no nivel de
faculdade incompleta, completa e pés-graduacao.

» O nivel hierdarquico estd mais concentrado no setor administrativo e
tem um participante da geréncia.

» Conseqiientemente o grupo tem melhor indice de faixa salarial,
estando na faixa de R$ 500,00 a acima de 3.000,00 reais.

Grupo “Nao Envolvido”

» Predominantemente representado por homens.

» O nivel de escolaridade estd concentrado no 2° grau e faculdade
incompleta.

» O nivel hierdrquico estd concentrado no setor administrativo e
comercial.

» A faixa salarial varia entre R$ 500,00 a 2.000,00 reais.

5.2 Aspectos Biopsicossociais e Organizacionais

A Figura 02 foi elaborada para ter melhor visualizacdo das médias gerais entre 0s
aspectos biopsicossociais e organizacionais dos grupos.

Dos quatro aspectos avaliados, o grupo dos “Nao Envolvidos™ apresentou médias
maiores em (rés aspectos e no ultimo aspecto teve a média muito préxima dos
“Envolvidos”. Nessa avaliagdo, o grupo dos “Ndo Envolvidos” estd mais satisfeito que o
grupo dos “Envolvidos™.
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Ressalva-se que a média minima foi de 3,79 pontos e mdxima de 4,09 pontos. Isso

demonstra que dentro da escala proposta, os grupos estao no intervalo de neutro e satisfeito.
4,2
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Figura 01 Gréafico das Médias Gerais BPSO
Fonte: Dados de Campo

5.4 Analise Qualitativa

Para se estabelecer um didlogo entre os resultados dos questiondrios com os aspectos
da pesquisa criou-se esse item com os principais topicos das entrevistas e das observagoes
do pesquisador.

5.4.1 Sintese das Entrevistas

Percebeu-se que as duas entrevistadas t€m muito orgulho da empresa e de todos os
procedimentos adotados pela empresa. Ambas, t€ém grandes responsabilidades dentro da
empresa e gostam do que fazem. Elas concordaram quanto a satisfacdo dos funciondrios,
acham que pelo fato da empresa ser uma empresa de destaque da regido e estar atuante com
os programas de responsabilidade social, isso reflete nos funciondrios fazendo com que
tenham orgulho de pertencer a essa organizacdo, o que desencadeia uma satisfacdo na
qualidade de vida no trabalho.

Na visdo da gestora dos programas de responsabilidade social, os “Envolvidos”
poderiam ter uma satisfacdo diferenciada dos “Nao Envolvidos”. Ela declarou: “[...] sdo
pessoas com uma natureza mais maledvel, tem uma idéia diferenciada sobre permanéncia
na empresa. Tem interesse em fazer alguma coisa além do trabalho. Sdo pessoas que tém
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uma cultura diferente na maneira como conduz a participa¢cdo no programa de
responsabilidade social, eles sdo alegres”.

No entanto, a gerente de recursos humanos ndo se posicionou nesse aspecto, sO
declarou: “Ndo tenho tanta certeza se serd fdcil identificar que os niveis de satisfacdo dos
voluntdrios podem ser maiores dos que ndo participam. Como a empresa é bem
conceituada e participativa em RSE, mesmo que ele ndo seja envolvido nos programas ele
é funciondrio da empresa, que é responsdvel socialmente. “Eu faco parte da empresa que
faz o programa de RSE”. Ele se sente participante. [...] Por esse motivo, eles acabam
tendo orgulho da empresa e sentem-se satisfeitos em trabalhar na empresa e no ambiente
que estdo inseridos”.

6. Consideragdes Finais

Foi verificada a existéncia de diferencas na satisfagdo e atribui¢cdo de importincia
em qualidade de vida no trabalho entre os grupos. No coOmputo geral, percebeu-se que as
médias dos grupos ficaram no méaximo com 4,09 no aspecto organizacional e 3,79 no
aspecto psicolégico, mostrando que a amostra do estudo esta satisfeita com a Qualidade de
Vida no Trabalho.

A amostra, realmente, demonstra satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho.
A satisfacdo foi maior para o aspecto organizacional, que € “percebida através a politica da
empresa”’ Limongi-Franca (1996 p. 247). Essa satisfacdo comprova as declaragdes das
entrevistas onde os funciondrios t€ém orgulho da empresa. O mesmo estudo relaciona as
varidveis do instrumento ao perfil sdcio-funcional, perfil dos empregados, ramo de
atividade e estdgio da gestdo de QVT na empresa. Com isso, parte-se da evidéncia que
ambos 0s grupos estdo satisfeitos, porém a amostra estd dividida pelo seu ramo de atividade
que alguns dos “Nao Envolvidos” s@o do setor comercial € um do grupo dos “Envolvidos”
€ da geréncia. Outra questdo € em relagdo ao pertil dos empregados. Quanto ao perfil,
ficou evidente a divisdo da amostra pelos fatores: género, escolaridade, nivel hierdrquico e
faixa salarial.

O grupo dos “Envolvidos” teve sua avaliagdo menor no critério referente aos
processos administrativos (auséncia de burocracia), dentro do aspecto organizacional. O
estudo original (op.citada 1996) descreve este aspecto como reflexo das acdes da empresa
sobre o empregado. Um dos seus indicadores especificos é quanto a qualidade das
informacOes geradas para a comunicacdo interna. Lembrando que esse grupo foi o que
expressou maior importancia de participacdo nos comités de decisdo. Infere-se que esse
grupo € mais criterioso na questdo da comunicacdo interna, talvez a empresa pudesse rever
essa necessidade que o grupo tem de participar nas decisdes da empresa.

O nivel de satisfagdo do aspecto biolégico também teve uma média geral proxima
do aspecto organizacional. Cabe lembrar que esse aspecto, em sua maioria foi avaliado
como grau de importancia. A pesquisa BPSO (op.cit.1996 p.247), faz referéncia a esse
aspecto como “a satisfacdo percebida quanto aos programas e servigos que garantam bem-
estar fisico ou recuperacdo de doengas e manifestacOes clinicas”. Infere-se que ha um
grande interesse nos aspectos bioldgicos, itens como a gindstica laboral, controle de riscos
ergondmicos € SIPAT’s. O interesse na gindstica laboral ja foi evidenciado em outros
estudos como um item de grande importincia para os funciondrios, ratificado por estudos
acima citados. O resultado também se deve a grande satisfacdo, principalmente dos
“Envolvidos” no atendimento do convénio médico. Pelo fato de ter mais mulheres, estas
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apresentaram em suas respostas sobre o uso do convénio médico, gravidez, dentista e
viroses nos ultimos 12 meses. E no geral, a amostra utilizou bem o convénio médico.

No aspecto social, o grupo dos “Envolvidos” mostrou-se um pouco mais satisfeito,
0 que demonstrou a inclina¢do desse grupo ao aspecto social. Porém as médias foram bem
proximas entre os grupos. Por se tratar de um grupo majoritariamente feminino, os aspectos
sociais de atendimento aos filhos e cesta bésica sdo considerados maternos. Outro critério
que pode ser relacionado a satisfacdo um pouco maior dos “Envolvidos” foi o critério de
financiamento para cursos. Esse grupo mostrou um nivel de escolaridade maior e assim
maior satisfacdo para os financiamentos de cursos. A maior escolaridade das mulheres
permite inferir a proximidade desse perfil com o maior interesse em qualificar-se
profissionalmente. Esse resultado conversa com os estudos de Probst e Ramos (2003) e
outros mais que apontam a crescente inser¢do e qualificacdo das mulheres no mercado de
trabalho.

O grupo dos “Nao Envolvidos” mostrou grande interesse nos seguros privados, um
item que deve ser rapidamente solucionado pela empresa que estd em fase de negociacdo
desse plano. O grupo tem mais satisfacdo nas acdes da empresa para sua realizacio pessoal
que o grupo dos “Envolvidos”. O estudo BPSO (op.cit.1996) relata essa percep¢do social é
vista pelo funciondrio como um suporte social de beneficios legais e espontaneos da
empresa. Inferiu-se que pelo fato do grupo dos “Envolvidos” participar de programas de
responsabilidade social, esse individuo pode esperar mais beneficios espontaneos da
empresa no que se refere a beneficios internos.

Os dois grupos estdo menos satisfeitos com o aspecto psicoldgico. Esse aspecto “€
percebido pelo funciondrio quanto ao atendimento das necessidades individuais de
reconhecimento, auto-estima e desenvolvimento”. O critério saldrio foi o que teve menor
satisfacdo para os dois grupos, no entanto o grupo dos “N@o Envolvidos” ficou menos
satisfeito. O mesmo estudo ja citado (1996) mostra que quando a defici€éncia acontece no
aspecto psicologico pode ser evidéncia que deve ter melhorias na valorizacdo do
funciondrio, desafios e sistema de participagdo. E as dificuldades que podem ser
transparecidas sdo em relagdo a cobranca excessiva de resultados, relacionamentos entre os
empregados e falta de motivagdo. Na andlise qualitativa a declaracdo de satisfagdo por
parte do escritério, quando obtiveram bonificacio de 25% a mais no saldrio, em
reconhecimento dos resultados obtidos em 2007, demonstra a forte necessidade do grupo
em serem reconhecidos pela empresa como integrantes “sélidos” do 6timo desempenho da
empresa.

O grupo dos “Nao Envolvidos” apresentou-se satisfeito na seguinte ordem:
organizacional, bioldgico, social e psicoldgico. O organizacional foi o item de maior
importancia para os dois grupos pelo fato da empresa ter uma boa base de organizagdo, €
uma empresa que os funciondrios se orgulham de trabalhar. O nivel bioldgico demonstra a
maior necessidade a segurancga e alimentacdo. O nivel social, devido a seu alto indice de
satisfacdo na distracdo e seu grande interesse no seguro privado e convénios com farmécias
e supermercados. O psicolégico por ultimo, pois esse grupo apresentou a média mais baixa
no item saldrio.

O grupo dos “Envolvidos” apresentou menos satisfeito que o grupo “Nio
Envolvido”. A ordem de satisfacdo desse grupo foi: organizacional, social, bioldgico e
psicolégico. No aspecto organizacional mostraram-se mais Criteriosos nos processos
administrativos. Em segundo apareceu o critério social que demonstra a associacdo do
perfil do grupo com seus interesses. Esse grupo tem uma representatividade materna
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indiscutivel e tem grande satisfacdo pelo investimento da empresa em cursos externos. J o
nivel biologico foi representado em sua grande maioria pela satisfacio com o convénio
médico, pois foi 0 grupo que apresentou o maior nimero de casos de doengas no ultimo ano
e o que mais utilizou o convénio médico. Outro item de grande interesse pelo grupo € a
gindstica laboral. E por tltimo o aspecto psicolégico que demonstrou menor satisfacdo nos
critérios de recrutamento e sele¢do e também na satisfagcdo com o salério.

Resume-se que o grau de satisfacdo da amostra com relacdo aos programas e agoes
de qualidade de vida no trabalho realizada pela empresa € satisfatério. No entanto o grupo
dos “Nao Envolvidos” demonstrou, nesse estudo, que estd mais satisfeito que o grupo dos
“Envolvidos”. Parte-se da premissa que a percep¢ao da qualidade de vida no trabalho estd
relacionada a varios fatores, entre eles o perfil da amostra que nesse estudo demonstrou
heterogeneidade entre os grupos de estudo. Isso demonstra que os “Envolvidos” podem ter
uma visdo ou percepcio de QVT diferenciada, mas ndo menor em relagdo ao grupo “Nao
Participa”.

Os resultados obtidos e analisados com esta pesquisa possibilitaram analisar que
ndo existem relacdes entre a satisfacdo de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT com a
participacdo voluntdria em programas de Responsabilidade Social Empresarial — RSE, a
partir do instrumento BPSO (96), demonstrando aqui o alcance do objetivo geral deste
trabalho. Os resultados alcancados por meio deste trabalho ndo esgotam a possibilidade de
continuar os estudos sobre os temas em didlogo com a gestdo de pessoas, dentro do
contexto organizacional. Pelo contrdrio, abrem-se aqui outras possibilidades de pesquisa e
estudos sobre o tema. Notam-se ser possivel estudar as expectativas dos perfis do estudo,
esses que compdem os fatores constituintes da qualidade de vida no trabalho. Recomenda-
se para trabalhos futuros pesquisas multidisciplinares entre a psicologia e a administragdo.
Dando énfase as possiveis relacdes de sustentabilidade entre Qualidade de Vida no
Trabalho e Responsabilidade Social Empresarial.
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