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Resumo:

Estudos direcionam que na Era do Conhecimento iréo ter vantagens competitivas as
empresas que aiarem a produtividade com o trabalho que valorize o desenvolvimento
humano. A gestdo em qualidade de vida no trabalho é uma proposta embasada e
consistente que visa trabalhar com essas duas variaveis.

O presente estudo esta dividido em duas partes: inicialmente serd apresentado um
breve panorama do desenvolvimento do RH e que culminaria na inser¢do do conceito de
qualidade de vida no trabalho e seus beneficios para as organizacdes. Por Ultimo, o artigo
ira analisar uma pesquisa baseada em indicadores Biopsicossociais e organizacionais,
revelando aplicacdes e tendéncias a G-QV'T em entidades voluntérias.

A pesquisa realizada com alunos da graduagéo releva dois grandes pontos relativo a
essa linha de Recursos Humanos. Primeiro, a necessidade da insercdo da Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabaho ndo somente em seu ambiente, mas também nas
organizacdes de mercado. Segundo, o tema é ainda muito pouco explorado na graduacgéo da
FEA USP, visto o alto grau de desconhecimento dos respondentes em relacéo ao estudo e 0
viés de informacdes erréneas que esses alunos possuem, verificando, assim, que a Gestéo
da Qualidade de Vida no Trabalho, hoje, esta ainda restrita aos 6rgaos especializados da
area e nas grandes corporacoes.
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Um breve histérico sobre a atividade Gestao de Pessoas e os fatores criticos da Gestdo de
Qualidade de Vida no Trabalho em entidades estudantis

Introducéo

Durante o periodo de 1900 até meados da década de 30, periodo da Era Cléssica da
Administracdo, comecaram a evoluir as primeiras teorias gerais da administracéo,
originarios dos estudos de Smith, Babbage e Owen.

Autores como Taylor, Fayol e Weber desenvolveram estudos e pesquisas que
tinham como intuito a racionalizagdo dos tempos e métodos, principios da administracdo e
a teoria da burocracia, respectivamente. Seus trabalhos foram de extrema importancia para
0 desenvolvimento e evolugdo da Teoria da Administracdo. Suas teorias contribuiram
decisvamente para a diminuicdo dos custos e de desperdicios, aumentando a
competitividade das empresas (no caso, as horte-americanas), dém da formalizacdo de
préticas administrativas. Porém, o fator humano era minimamente considerado nesse
periodo. Assim como as préticas de recursos humanos.

Encarados sob a ética da engenharia, 0s recursos humanos eram encarados como
insumo no processo produtivo, ou sgja, os funcionarios eram vistos como “pecas de uma
méquina’ (Wood & Piccarelli, 1999). S a partir da década de 1930, através dos estudiosos
Mary Follett, Chester Barnard e Mayo, é que foram iniciadas as pesquisas relativas as
pessoas nas organizagoes e as interagdes humanas.

A partir de entdo, as atividades de Recursos Humanos onde em muitas empresas
estas se baseavam apenas em treinamentos funcionais e de curto prazo, ou sga,
“aprendizagem para executar corretamente as tarefas demandadas’ (Fleury, 2002),
passaram a ser desenvolvidas e aplicadas focando o treinamento, desenvolvimento e
satisfacdo das pessoas na organizacdo. Os estudos de Maslow e McGregor contribuiram
para esse novo enfoque.

O panorama socioecondmico do pds-guerra contribuiu para a maior valorizagéo das
pessoas na organizagdo. O aumento da concorréncia e variedade de produtos, necessidade
de trabalhadores mais qualificados e constante busca para diminuicdo dos custos
impulsionaram 0 desenvolvimento do Departamento de Gestdo de Empresa, também
conhecida como Recursos Humanos. Ainda na década de 30 comegaram a surgir programas
mais estruturados de treinamento para gerentes. Em pouco tempo, estes passaram a ser
disseminados para o restante dos colaboradores.

Apesar da evolucdo, a area de Gestéo de Pessoas ainda tinha como principal funcdo
0 “desenvolvimento de habilidades, e ndo de competéncias sociais, que agregassem valor a
organizagdo” (Fleury, op. cit). Segundo Limongi-Franca, a atuacdo da area de Gestéo de
Pessoas era muitas vezes pdiativa ou reativa as exigéncias de responsabilidade civil e
criminal.

A década de 90 foi marcada por grande diversidade cultural, novas reformas
produtivas e reestruturactes administrativas nas organizacbes que culminaram “em novos
modelos de gestdo de pessoas’ (Fischer, 1998). Naquele periodo, segundo Albuquerque
(1992), as novas politicas de Gestdo de Pessoas deveriam estar voltadas a obtencdo de



resultados, principalmente na questdo da produtividade. O discurso da produtividade nos
leva fatalmente ao tema da qualidade focado nas pessoas da organizagéo.

Durante essa década, temas relativos as condicdes de trabalho passa a ser
amplamente discutido e difundido no meio empresarial. Fatores como a maior
conscientizacdo social e ambiental, maior rigor legislativo, cumprimento de normas de
qualidade, fidelidade do trabalhador, questbes de seguranca, salide e stress no trabalho,
globalizagdo, tecnologia, entre outros, desencadearam uma grande demanda relativa a
qualidade de vida no trabalho na sociedade pos-industrial.

Aliado a esses fatores percebe-se que o0 colaborador nunca se sentiu téo instavel em
seu emprego. Downsizings, privatizagdes, fusoes, terceirizages, demissdes, entre outros,
criam um sentimento de inseguranca que interfere de forma extremamente negativa. O
individualismo e menor comprometimento em relacdo a empresa parece tomar conta cada
vez mais dos executivos. Vivemos na Era do Conhecimento (Drucker, 2000), onde este
passa ser 0 ativo mais valioso da empresa (Stewart, 1998). Cada vez mais a empresa devera
investir em seus talentos internos com o intuito de desenvolver e reter seus colaboradores.

As empresas estdo aderta ao fato de que colaboradores mais felizes sdo mais
comprometidos e produtivos. Por conseqliéncia, a produtividade da empresa serd maior,
assim como sua competitividade, que é fator chave em um ambiente de competicdo intensa
no qual estamos inseridos.

No mundo empresarial, “com crescente fregiéncia ocorrem alinhamentos das
questdes organizacionais e da dimensdo humana’ (Limongi-Franga, 2002). Assim como a
compreensdo de uma nova forma de administrar o bem-estar, segundo a autora. As praticas
de qualidade de vida no trabalho possibilitaréo as empresas uma sobrevivéncia no mercado
e com maior qualidade de vida aos seus colaboradores.

Problema de Pesquisa e Objetivo

As organizagOes estéo inseridas em um ambiente extremamente competitivo e de
constante inovacdo e mudanca. As margens de lucro séo cada vez menores e as exigéncias
aos trabalhadores cada vez maiores. Nunca se registrou indices téo altos de stress no
trabal ho, principa mente relativo ao esfor¢co mental.

Nesse ambiente, os funcionéarios tendem a sentir inseguros e sua lealdade e
comprometimento em relacdo a empresa, por conseqiiéncia, serd menor. Esse fato é
extremamente nocivo as organizagdes. Vivemos na sociedade do conhecimento. Nunca o
capital humano foi téo valorizado e exigido. Atualmente o diferencial competitivo consiste
principalmente na satisfacdo e comprometimento do trabalhador, ja que, assim, este passa a
Ser mais produtivo para a empresa.

Os estudos atestam que a capacidade das organizagdes de se manterem no mercado
depende muito de como estas lidardo com seus recursos tecnol égicos e de informacdo, além
do trato com seus recursos humanos.

Segundo Dutra (1996), o maior desafio relativo a gestéo de pessoas € “envolver,
comprometer, atrair pessoas talentosas mantendo a competitividade da empresa’. Existe
uma forte tendéncia empresarial em afinar suas préticas de acordo com as demandas de
mercado. O papel do gestor de pessoas se concentrara “no gjuste de suas estratégias a
estratégia empresarial como um todo” (Ulrich, 1998).

Segundo Limongi-Franga (2002), o caminho natural para a maior produtividade e
competitividade empresarial consistem em esforcos para a melhoria da qualidade de vida



do colaborador, visando aumentar sua satisfacdo no trabalho e elevar sua motivagéo e
comprometimento afim de aumentar o posicionamento competitivo da empresa.

Esse estudo foi elaborado a partir de revisdo bibliografica e pesquisa de campo
dentro utilizando o modelo de gestdo de Fatores Criticos de QVT. A pesguisa de campo
teve como objetivo desmistificar os conceitos e atividades de Qualidade de Vida no
Trabalho e descrever a contribuicdo desse tema em relagdo ao aumento da produtividade
empresarial e sua consegiiente melhoria da competitividade organizacional .

Revisdo Bibliogr afica

Os assuntos que ddo suporte conceitual a este artigo sdo: materiais de pesquisa
bibliogréfica, eventos, aulas expositivas, materiais pesquisados no ambito dos professores
da FEA, seguindo a linha da Administracdo Geral, Gestdo de Pessoas e Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, além de pesquisas publicadas nos Ultimos anos relativas ao
tema Qualidade de Vida no Trabalho.

Metodologia

O artigo esta dividido em duas partes. a primeira se baseia em uma breve descricao,
baseada em estudos bibliogréficos, da evolucdo da atividade de Recursos Humanos nas
empresas, culminando nas praticas de Qualidade de Vida no Trabalho e seguindo as
premissas da produtividade, legitimidade e perfil do gestor. O estudo aponta também
campo de atuacao e perspectivas para a Gestdo da Qualidade Vida no Trabalho no cenério
empresarial através de uma pesquisa amostral baseada nos indicadores BPSO-96.

Em relacdo a pesquisa bibliogréfica, a obra de Limongi-Franca (2003) Qualidade de
Vida no Trabalho: conceitos e préticas nas empresas da sociedade pos-industrial
contribuiu de maneira decisiva para 0 desenvolvimento do artigo, aém da Tese de Livre-
Docéncia.

Origem do tema: “ Qualidade de Vida no Trabalho”

Os estudos relativos ao tema de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) iniciaram-se
a partir da década de 50 como investigacéo cientifica na esfera do trabalho (Rodrigues,
1991) através das pesquisas de Eric Trist. O grande objetivo de seu estudo era tornar as
atividades dos trabalhadores menos penosas, baseando-se nos estudos individuo-trabal ho-
organizag&o.

Nos anos 70 ocorreu a primeira grande fase do QV T nos Estados Unidos, liderados
pelos estudos de Walton. Nessa década, porém, ocorreu uma grande crise econémica
mundial que deslocou os anseios dos trabalhadores para segundo plano, ja que a grande
preocupacao era a sobrevivéncia das empresas.

Em meados da década de 70, principalmente com o advento da perda de
competitividade das empresas norte-americanas para as organizagoes japonesas, 0 conceito
de QVT ressurgiu com enorme forga, especialmente nos EUA, onde as organizacOes
buscariam programas de produtividade através da valorizacdo do colaborador interno e
utilizacdo dos estudos em qualidade de vida no trabal ho.

Com a abertura do mercado brasileiro, no inicio da década de 90, as empresas
nacionais comegam a estudar e, posteriormente, implantar os programas de QVT em



virtude da entrada de organizaces internacionais e mais competitivas no Brasil. Além
disso, segundo Fernandes (1996), o maior rigor vindo do Governo Federal através do
Programa Nacional de Qualidade - PNQ exigiu que as empresas implantassem model os que
aumentassem a produtividade através da qualidade de seus processos.

A partir de entdo, comega a segunda grande fase dos programas de qualidade de
vida no trabalho baseado na premissa que, na sociedade do conhecimento, sobrevivera as
empresas que apresentar maior indice de produtividade através da valorizacdo do
funcion&rio, quebra de paradigmas organizacionais, maior autonomia aos colaboradores e
aumento dos beneficios aos mesmos.

Definicbes sobre QVT Principais estudiososem QV T

“ Humanizagéo do trabalho e responsabilidade social da | Walton (1973)
empresas, envolvendo o atendimento das necessidades e
aspiracdes do individuo”

"acbes e diagnosticos envolvendo melhorias e|Albuquerque (1992)
motivacbes gerenciais visando propiciar condi¢des
adequadas de desenvolvimento das relacdes humanas
para a realizacéo do trabalho"

“conjunto de acbes de uma empresa que envolve|Limongi-Franca (1996)
diagnésticos e implantacdo de melhorias e inovaces
dentro e fora do trabalho”

“QVT esta associada a melhoria das condicdes fisicas, | Fernandes (1999)
atendimento das reivindicagbes dos trabalhadores e
ampliacéo do conjunto de beneficios’

Fonte: dados do pesquisador
Novos par adigmas or ganizacionais

Com o maior acirramento da competitividade entre as empresas, maior rigor
legidativo e do debate de temas como a ética e a responsabilidade social, aém da maior
valorizacéo do colaborador, Albuquerque e Franca (1998) consideram que a sociedade vive
novos paradigmas nos modos de vida dentro e fora da empresa, gerando, em consequéncia,
novos valores e demandas de qualidade de vida no trabal ho.

Albuquerque e Franca também afirmam que outras ciéncias e campos de estudos
influiram decisivamente para ao estudo de qualidade de vida no trabalho. Entre elas
podemos destacar: a salde, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, economia,
administracéo e engenharia.

Area de estudo Contribuicdio a QVT

Salde Preservacdo da integridade fisica, mental e social do ser humano, e
n&o apenas o controle de doengas (medicina preventiva).




Ecologia Homem como parte integrante e responsavel pela preservacdo dos
seres vivos e insumos do planeta.

Ergonomia Estudos das condicdes de trabalho ligadas a pessoa visando o
conforto da operagéo.

Psicologia Influéncia das atitudes internas e perspectivas de cada pessoa em
seu trabalho e seu significado intrinseco das necessidades
individuais do trabal ho.

Sociologia Resgate da dimensdo simbdlica do que é compartilhado e

construido socia mente.

Economia Bens sdo finitos e 0s recursos e servicos devem envolver de forma
equilibrada a responsabilidade e os direitos da sociedade.

Administracéo Aumento da capacidade de mobilizar recursos para atingir
determinados resultados em um ambiente cada vez mais
competitivo e mutavel.

Engenharia Flexibilizagdo da manufatura, armazenamento de materiais, uso da
tecnologia, organizacéo e controle de processos.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2002)

Segundo Walton apud Rodrigues (1991), atesta que “a expressdo Qualidade de Vida
tem sido usada com crescente freqiéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico,
produtividade e crescimento econdmico”.

A adocdo de sistemas de QVT sO ird ter sucesso se analisarmos 0S Nnovos
paradigmas ambientais, sociais e organizacionais e passarmos a avaliar o colaborador
empresarial N80 Mais como um inNsumo do pProcesso, mMas, CoOmoO um instrumento
participativo e decisivo para 0 sucesso das organizagdes contemporaneas.

Conceitosde QVT

Embora ndo exista uma Unica definicdo sobre o tema, abaixo segue uma definicéo
de De Marchi, um dos fundadores e ex-presidente da Associagéo Brasileira de Qualidade de
Vida:

“Nos anos 1998-1999, qualidade de vida é estar saudavel, desde a salude
fisica, cultural, espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada vez
mais as empresas que desgjarem estar entre as melhores do mercado deverdo
investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator de exceléncia pessoal e
organizacional”.

O autor completa:




“Qua origem vem da medicina psicossomatica que propde uma Visdo
integrada, holistica do ser humano, em oposicdo a abordagem cartesiana que
divide o ser humano em partes’.

Primeiramente, devemos ressaltar que, nos dias de hoje, ndo se admite que as agdes
em qualidade de vida sgjam feitas unicamente como um modismo ou para melhorar a
imagem da empresa. A¢des em QVT ndo podem ser encaradas como algo de curto prazo e
como uma forma de marketing institucional.

Na mesma linha de pensamento, Limongi-Franca (2002) atesta que a aparente
superficialidade dos programas de qualidade de vida no trabalho, aliados a grande lacuna
entre o0 discurso e acdo efetiva para as atividades de qualidade de vida, contribuem
negativamente para a difusdo do conceito de QVT. Por isso é cada vez mais urgente a
formalizacdo das competéncias para a Gestéo da Qualidade de Vida no Trabal ho.

Com o intuito criar um conjunto de competéncias na gestdo de empresas, Limongi-
Franca enumerou os chamados fatores criticos para 0 desenvolvimento dessa nova
competéncia

O Conceito de Qualidade de Vida
Produtividade;

Legitimidade;

Perfil do Gestor;

Préticas e valores;

Competéncias em GQVT.

Neste artigo, serdo explicados brevemente o conceito de produtividade e os
beneficios factiveis as empresas que adotarem as préticas da gestdo de qualidade de vidano
trabalho. Além disso, serd analisada uma pesquisa baseada nos fatores biopsicossociais e
organizacionais, a fim de identificar pontos criticos e tendéncias & Gestdo da Qualidade de
Vidano Trabalho.

Evolugéo do conceito

Qualidade de vida no trabalho com foco no bem-estar: A partir da década de 60,
guestdes como condicdes de trabalho, relevancia socia do trabalho, ergonomia, motivacéo,
psicologia, enfim, o surgimento do modelo de gestdo de pessoas baseado na escola de
relagbes humanas, possibilitou a ascensdo do tema Qualidade de Vida no Trabalho como
um instrumento de Recursos Humanos com intuito de elevar a satisfacdo do trabalhador na
empresa. O foco no comportamento humano na organizagao e escola humanista em voga no
periodo possibilitou a utilizac8o de préticas de Qualidade de Vida no Trabalho dentro das
empresas.  Entretanto, o tema “QVT” ainda fora pouco estudado até entdo. Muitas
empresas adotaram programas de Qualidade de Vida no Trabalho como uma ferramenta
para aumentar a satisfacéo do trabalhador sem o planejamento do mesmo alongo prazo. As
organizacdes no periodo deixavam de aplicar as ferramentas de QVT ou simplesmente
abandonavam suas praticas apds a utilizagdo no mesmo em um espaco de tempo. O
modismo e a falta de um plano alongo prazo eram 0s principais responsaveis pela postura
das empresas adotantes dos programas.



Gestao da qualidade de vida no trabalho para tomada de decisdo empresarial: Na
década de 90, questdes como a globalizaco econdmica, a nova economia da era digital, o
acirramento competitivo entre as organizagdes, mudancas organizacionais, valorizagdo do
trabalho intelectual, novos critérios de exceléncia, entre outros fatores, contribuiram para
uma mudanga no enfoque do “administrar o bem-estar” (Limongi-Franga, 2002:31). A
maior convergéncia entre os interesses organizacionais e o foco na dimensdo humana no
trabalho ocasionou no levantamento de competéncias que originou a “ Gestdo da Qualidade
de Vida no Trabalho”.

Essa nova competéncia sugere que a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
emerge como um instrumento para a tomada de decisdo empresarial — e ndo somente um
instrumento para elevar o indice de satisfacdo e motivacdo do cliente interno — auxiliando
areas empresariais como a de qualidade, producdo, comunicacdo e estratégia de negdcios
procurando, assim, incorporar as revolucdes conceituais, idéias inovadoras e novas formas
de administrar para e empresa e auxiliando a integracdo comunitéria, organizacional e da
pessoa no trabal ho, tendo como resultado o bem estar do individuo e do grupo.

A Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho, especiamente no Brasil, tem como
principais objetivos contribuir para elevacdo dos indices de satisfagdo no trabalho e
incremento da produtividade empresarial através das acGes dessa nova competéncia. A
proposta da Gest&o da Qualidade de Vida no Trabalho evidencia uma Nova Competéncia a
fim da rediscusséo de praticas, politicas e expectativas das pessoas nos niveis estratégico,
gerencial e operacional, aém da reconstrucdo das imagens da organizacdo, como
denomina Morgan (1996). Nessa concepcao, a representacéo de uma Nova Competéncia
caracteriza-se por um tridngulo conceitual composto por: conhecimento, técnica, estratégia
e atitude.

Figura 3 — Competéncia BEO
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Fonte: Limongi-Franga, 2002

Evolugéo do conceito




QVT com foco no bem estar Qualidade de Vida como ferramenta para elevar a
satisfacéo do trabalhador.

G-QVT paratomadade decisdo | Gestdo da Qualidade de Vida como instrumento de
incremento da produtividade organizacional

Fonte: Dados do pesquisador
Produtividade

Definido como grau de aproveitamento dos meios utilizados para produzir bens e
Servigos e aproveitando ao maximo os recursos disponiveis a fim de se alcancar resultados
cada vez mais competitivos. Na era do conhecimento, sera a empresa mais competitiva
aquela que tiver os trabalhadores mais produtivos. Nesse caso, a produtividade esta
intimamente correlacionada as condi¢es fisicas, mentais e ambientais provenientes da
organizag&o.

Bennett (1983) afirma que quando o dinamismo humano € levando em conta e
ocorre um trabalho efetivo para a melhoria da qualidade de vida de cada individuo, este
passara a ser mais motivado e cada vez mais trabalhar&o para a organizacdo. Pessoas mais
motivadas tendem a produzir mais, gerando mais bens ou servigos e contribuindo para a
diminuicdo dos custos através da produtividade.

Outro fator importante aliada a produtividade é a énfase na qualidade, onde Deming
e Juran desenvolveram extensos estudos ligados ao tema. Através da gestéo e técnicas de
qualidade, as empresas passam a ser mais competitivas através da produtividade com
gualidade. As normas 1SO 9000 e o maior rigor com a padronizagdo de produtos e
processos contribuiram ainda mais para a gestdo da qualidade. No Brasil, devido a
necessidade de expandir a importacdo dos produtos nacionais, além das exigéncias do SO
9000, a gestdo da qualidade passou a ser um pré-requisito base para a sobrevivéncia das
empresas no mundo globalizado.

“Na era do trabalhador bracal vem sendo substituida pela era do trabalhador cabeca”
(Coelho César, 2001). As inovagtes tecnoldgicas em ritmo acelerado e a necessidade de
seres pensantes exigirdo profissionais qualificados. Cada vez mais sdo atribuidas atividades
e responsabilidades aos trabalhadores. Além disso, € notével que os funcionérios terdo que
tomar decisdes e terdo mais autonomia no trabalho. Mais, o trabalhador do conhecimento
requer aprendizado continuo, sendo que sua produtividade cada vez mais serd enxergada
como investimento, e ndo custo. O investimento no colaborador passara a ser vital para a
vitdria das organizacGes na “ era do trabalhador cabeca’.

Os fatores “qualidade, competitividade e conhecimento” aliados a produtividade
influirdo de maneira decisiva na mudanca de visdo e valorizagdo do capital humano nas
organizagOes. As preocupagdes com o bem estar do trabalhador e desenvolvimento da
medicina preventiva tendem a evoluir nos anos que se seguirdo. A QVT estimula a
produtividade das pessoas nas organizagdes. Funcionarios motivados produzem mais e
reduzem custos. Relatos americanos comprovam que ha uma economia de cinco délares
para cada délar investido em QVT e programas de salde, além da diminuicdo de 26% de
gastos com assisténcia médica e de 30% com reabilitacdo, segundo dados extraidos da
Associagdo Brasileira de Qualidade de Vida

A partir do momento que os funcion&rios demandem cada vez mais por melhores
condicdes no trabalho e que os empregadores enxerguem os beneficios reais dessa “Nova



Competéncia’ (Limongi-Franca, 2002), a gestéo da qualidade de vida no trabalho sera uma
realidade para as empresas nacionais e internacionais.

E uma relagio em que todos os lados saem vitoriosos. As Empresas porque se torna
mais competitiva e reduz seus custos. Aos colaboradores devido ao fato de se sentirem mais
motivados e satisfeitos com o trabalho. Aos clientes porque receberdo servicos mais
eficientes e de menores precos.

Descricdo e Analise da pesquisa

A FEA junior USP, Empresa Junior da Faculdade de Economia, Administracéo e
Contabilidade da Universidade de S&o Paulo e fundada em 1990 foi selecionada pelos
autores como popul agcdo-alvo da pesquisa

Os resultados do questionario foram apoiados por andlise documental realizada
pelos membros da referida entidade, sendo que dezessete pessoas responderam a pesguisa.
A pesquisa foi estudada em varidveis dos indicadores Biopsicossociais e organizacionais,
no qual se focaram em pontos como fatores de mensuracdo, produtividade, questdo QVT,
entre outros, sendo que esses indicadores serdo analisados em estudo posterior.

No estudo utilizou-se das seguintes escalas de resposta assim definidas: 1: discordo
complemente, 2: discordo, 3: concordo, 4: concordo completamente e 5: desconhego.

A primeira questdo da pesquisa se referiu a legitimidade de um programa de
Qualidade de Vida no Trabalho dentro da Empresa FEA junior USP. Nota-se que 65% dos
pesquisados apbiam completamente esse tipo de iniciativa, sendo que outros 29% sdo
favorévels a existéncia desse tipo de programa na Empresa Janior.

Em relacdo a interferéncia relativa a produtividade na Empresa Janior, 58% dos
respondentes afirmam que um programa de qualidade de vida na referida instituicdo pode
interferir na produtividade, sendo que 30% dos membros discordam desse fato. Apenas
12% dos pesquisados desconhecem a forca das agdes de programas de qualidade de vida no
trabalho.Na apreciacdo da questdo sobre mensuracdo dos resultados dos programas de
gualidade de vida nas Empresas Juniores, 42% dos entrevistados afirmam que n&o
concordam que esses resultados possam ser mensurados. Apenas 34% dos respondentes
assinadlaram que existem métodos de se mensurar esses programas de qualidade de vida
24% das pessoas desconhecem se existem formas de mensuragao.

Um ponto notavel da pesquisa € que a totalidade dos membros da FEA junior USP
afirmaram que a questdo da qualidade de vida na entidade estudantil deve ser melhorada.
24% dos pesguisados concordam que a questdo da qualidade de vida deve ser melhorada,
enquanto 76% dos entrevistados afirmam gque concordam plenamente com a iniciativa.

TodaEJ deve ter un programa de QVT Acbes de QVT interferem na produtividade da EJ Acbes de QVT séo considerados despesas
en
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Os membros da FEA janior USP, nos resultados obtidos, atestam que qualidade de
vida é considerada uma despesa para os membros (41%). Por outro lado, 30% dos
pesquisados discordam que qualidade de vida no trabalho deva ser considerado uma
despesa para a entidade estudantil.

Conclusdo

Os estudos em Qualidade de Vida no Trabalho em muito evoluiram nos Ultimos
anos. Se, por um lado, até algumas décadas atras o tema se configurava como uma
ferramenta para melhorar o bem estar do colaborador empresarial, cada vez mais o tema
esta correlacionado com a estratégia da empresa o foco na produtividade (e ndo somente na
satisfacdo e motivacdo do funciondrio) contribuindo, assim, para geracdo de uma nova
competéncia: Gestdo da Qualidade de Vida no Trabal ho.

A pesquisa relacionada entre alunos pertencentes a Empresa Jinior da Faculdade de
Economia, Administragdo e Contabilidade da Universidade de S&o Paulo, demonstram a
necessidade latente da adocdo de ferramentas em pré da Qualidade de Vida no Trabalho nas
organizagOes. A pesquisa realizada com alunos da graduagdo releva dois grandes pontos
relativo a essa linha de Recursos Humanos. Primeiro, a necessidade da insercéo da Gestéo
da Qualidade de Vida no Trabalho ndo somente em seu ambiente, mas também nas
organizacdes de mercado. Segundo, o tema é ainda muito pouco explorado na graduagéo da
FEA USP, visto o alto grau de desconhecimento dos respondentes em relacéo ao estudo e 0
viés de informacdes erréneas que esses alunos possuem, verificando, assim, que a Gestéo
da Qualidade de Vida no Trabalho, hoje, esta ainda restrita aos 6rgéos especiaizados da
area e nas grandes corporacoes.
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