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RESUMO

Este trabalho apresenta os principais resultados de uma pesquisa exploratoria realizada nas 14
maiores empresas do setor elétrico brasileiro com o objetivo de compreender quais sdo as
concepcdes gerenciais dos programas de qualidade de vida no trabalho — QVT nas empresas
do setor, analisando-os dentro de um modelo biopsicossocial e determinando-os em relagéo as
preocupacdes que a organizacdo possa ter,sejam elas preocupacdes legalistas, paternalistas ou
estratégicas. Optou-se por uma abordagem qualitativa, utilizando-se um estudo de mdltiplos
casos, escolhidos intencionalmente. O tamanho da amostra equivale a metade do universo das
distribuidoras de energia elétrica de grande porte, que juntas, empregam 60% dos 140 mil
trabalhadores do setor. Os dados da pesquisa foram coletados por meio de entrevistas em
profundidade com os coordenadores dos programas de QVT, aplicacdo de questionario
estruturado e andlise documental das empresas pesquisadas. Os resultados obtidos indicam
gue os programas de QVT concentram-se essencialmente nas dimensdes bioldgicas e
psicoldgicas, mas ndo dentro de uma forma integrada de gestdo, e que, apesar da privatizacdo
e da entrada de multinacionais no setor elétrico brasileiro, poucas empresas tratam a qualidade
de vida no trabalho como uma variavel da estratégia organizacional, predominando as
preocupacdes legalistas e paternalistas de salde e seguranca dos empregados.

ABSTRACT

This paper presents the main findings of an exploratory research carried out through the 14
largest electricity companies of the Brazilian electricity industry, with the purpose of
understanding the management concepts of the current quality of work life programs at the
electricity sector. This study analyzed the bio-psycho-social aspects of the programs and its
main focus: legal requirements, paternalism or strategic approach. This qualitative research
was carried out in the form of multi case studies. The 14 electricity companies analyzed in
this study employ 60% of the 140,000 workers for the Brazilian electricity industry. The data
was collected by means of semi-structured interviews with the managers of the quality of
work life programs, questionnaires and documental analysis of the companies’ annual reports.
Results indicates that most of the companies focus their quality of work life programs on the
biological and psychological aspects, but not on the strategic aspect of the business and their
management concept of the programs are related to legal requirement and paternalist
approach.
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1. INTRODUCAO

O trabalho tem grande importancia social e psicoldgica para o ser humano. E no trabalho
que grande parte da vida é passada e, para a maioria dos individuos, trabalhar ndo é uma
opcdo, mas sim uma necessidade. No contexto em que vivemos, o trabalho passa a ser
fundamental, a medida que se configura como forma de garantia de subsisténcia no contexto
de mercado (ANTUNES, 1995). Mesmo que alguns autores questionem a importancia do
trabalho na sociedade atual (OFrg, 1989), ainda vivemos em uma sociedade que depende do
trabalho para a construcdo de bens (ANTUNES,1995).

HANDY (1976) acredita que a vida profissional esta associada a vida humana como um
todo. O trabalho surge como uma forma de identidade, de construgéo do ser social. SAYLES &
STRAUSS (1977) consideram o trabalho como sendo uma das coisas mais importantes na vida
do individuo. Salienta-se que a visdo desses autores aborda tanto o lado de consecucgdo dos
recursos materiais, através da remuneracédo do trabalho, quanto o lado de realizacao individual
e social.

Os estudos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sdo, levando-se em conta essas
consideracdes, uma forma de se compreender o processo do trabalho e seus impactos na vida
do empregado, tanto no lado profissional - quer seja pela produtividade, absenteismo,
turnover - quanto no lado pessoal - doencas, insatisfagéo, conflitos internos dentre outros.

Diante dos reflexos da falta de qualidade de vida no trabalho, tanto sobre o individuo
quanto sobre a produtividade, os estudos sobre esse tema mostram-se tanto de interesse dos
funcionarios quanto das empresas, bem como dos pesquisadores.

O presente trabalho examina as concepgdes gerenciais e organizacionais de qualidade de
vida no trabalho, enquanto conceito amplo (biopsicossocial) e como parte da estratégia
organizacional das empresas do setor elétrico brasileiro, um setor de utilidade puablica, sendo
fortemente regulamentado pelo Estado. Este setor emprega mais de 140 mil trabalhadores e
nos Ultimos cinco anos tem passado por transformacBes profundas como a privatizagdo,
abertura de mercado, terceirizacdo e entrada de empresas multinacionais (BOSQUETTI,
FERNANDES & DORIA, 2002).

Este trabalho € composto das seguintes sec¢des: quadro tedrico de referéncia, abordando as
origens e 0s principais conceitos e abordagens de qualidade de vida no trabalho; descri¢do dos
procedimentos metodoldgicos deste estudo setorial; breve contextualizacdo do setor elétrico
brasileiro, objeto do estudo; apresentacdo e analise dos resultados, e por ultimo, as concluses
e recomendagdes para futura pesquisa.

2. QUADRO REFERENCIAL TEORICO
2.1. As origens da qualidade de vida no trabalho

Determinar a origem da preocupacdo com a saude no trabalho pode significar estudar a
origem da transformacéo da natureza pelo homem. Ou seja, a partir do momento em que o ser
humano se utiliza de ferramentas e cria métodos para aperfei¢oar sua forma de subsisténcia,
procurando de alguma forma reduzir seu esforco e diminuir seu sofrimento, pode-se dizer que
h& embutido o conceito de saude atrelado ao trabalho.

Ao longo da histéria é possivel perceber diversas referéncias cujo foco é entender a relacéo
do individuo com o seu trabalho. Embora todos estes trabalhos possam ser entendidos como
essencialmente importantes para que o trabalho ganhe em qualidade de vida, faz-se necessario
destacar que o movimento de qualidade de vida no trabalho possui origens formalmente
delimitadas na historia do pensamento administrativo. O movimento conhecido como QVT
tem suas origens formais vinculadas ao desenvolvimento da abordagem sodcio-técnica. O
movimento conhecido como Relagdes Humanas, desenvolvida principalmente pelos estudos




de Elton Mayo na Western Electric e de Eric Trist no Tavistock Institute of Human Relations
de Londres, foi um ponto de partida para os estudos de QVT.

Eric Trist, Ken Bamforth dentre outros que trabalhavam no Tavistock Institute em 1950
estudaram variaveis que futuramente serviriam para desenvolver o conceito de QVT (VIEIRA,
1996 e LADEIRA & GARCIA, 1997). MORAES e colaboradores (1996) apontam o trabalho de
Trist como um modelo que engloba individuo, trabalho e organizacdo visando a estruturacédo
do trabalho assim como a satisfacdo dos funcionarios.

Durante as décadas de 50 e 60 o movimento de pesquisa em QVT teve uma répida
ascensdao no meio académico, principalmente nos Estados Unidos. Historicamente, esse
periodo coincide com o auge do fordismo e, concomitantemente, nessa época surgem 0S
grandes movimentos de reivindicacdo coletiva, com a expanséo e consolidagcdo do movimento
sindical (HELOANI, 1994). E possivel que o crescimento do movimento reivindicatdrio tenha
influenciado parte das pesquisas e propiciado a expansao dos estudos nesta area.

Ressalta-se que o conceito Qualidade de Vida no Trabalho surge somente na década de 70
e é trabalhada por Louis Davis. Algum tempo depois da definicdo do conceito, esse
pesquisador criou o Center for Quality of Working Life na Califérnia, Estados Unidos. Davis
mantinha contato com o0s pesquisadores do Tavistock Institute e foi influenciado pelas
pesquisas que eles realizaram.

Antes da construgdo do conceito de QVT, diversos autores realizaram pesquisas que
envolviam o problema da motivacdo, satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Herzberg,
McGregor e Maslow sdo considerados como um segmento dos movimentos de qualidade de
vida no trabalho a medida que procuravam estudar fatores organizacionais que funcionassem
como incentivadores ou coibidores de motivacdo do funcionario. Esses autores associam
diretamente algumas condicdes de trabalho e caracteristicas individuais a produtividade
(VIEIRA, 1996). O trabalho desses pesquisadores serviu de base para diversos estudos
posteriores sobre QVT(CLUTTERBUCK & CRAINER, 1993, MORAES et. al., 1996 e VIERA,
1996).

No inicio da década de 70, difundem-se os estudos e 0s centros de pesquisa sobre
qualidade de vida no trabalho nos Estados Unidos. Tantos os estudos quantos os centros de
pesquisa obtiveram apoio das empresas, do governo e dos sindicatos. Durante essa época sdo
constituidos o National Comission on Productivity e diversos centros de pesquisa em QVT.

Concomitantemente ao desenvolvimento dos estudos sobre QVT e sobre produtividade,
via-se, no contexto Americano, fortes sinais de crise no sistema de producdo em massa
(MATTOSO, 1995). Aos poucos se instaura uma crise caracterizada pela estagflacdo, pela
instabilidade financeira e pela queda de produtividade, sendo agravada na década de 70 pela
crise do petroleo.

Durante a crise do petréleo os investimentos em estudos de qualidade de vida no trabalho
sdo reduzidos, tanto pelo governo quanto pelas empresas que passaram a focar na
sobrevivéncia, deixando os interesses dos funcionérios para um segundo plano (VIEIRA,
1996).

Os estudos que QVT sdo retomados no final da década de 70, perdurando até os dias
atuais. Até o inicio da década de 80 muitas pesquisas e grupos de pesquisadores se destacaram
no panorama internacional dentro do que se pode considerar como pertencentes formalmente
ao movimento de QVT, tais como HACKMAN & LAWLER (1971), WALTON (1973), HACKMAN
& OLDHAN (1975), LipPT (1978) e WESTLEY (1979) que se preocuparam em desenvolver e
pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, variaveis que pudessem significar a
melhoria das condi¢6es de trabalho.

2.2. As abordagens de qualidade de vida no trabalho no contexto atual




A qualidade de vida no trabalho estd ganhando espaco dentro das organizacGes a partir da
atual reestruturacdo do trabalho, uma vez que solicita, cada vez mais, que o trabalhador se
identifiqgue com a organizagéo e trabalhe em equipe (FLEURY & FLEURY, 1997 e NADLER &
LAWLER, 1983). LIMA (1995) salienta que as organizacOes estdo, atualmente, procurando
formas de seduzir o funcionario e reduzir o conflito interno. Talvez essa seja uma
possibilidade de abertura para o desenvolvimento da qualidade de vida dentro das
organizagoes.

Ao mesmo tempo, percebe-se que tém sido incorporados novos conceitos e perspectivas
aos estudos de QVT, ampliando a forma como o individuo, a organizacéo e o trabalho sao
vistos sob esta corrente tedrica. Questdes como estresse ocupacional, a inclusdo de minorias e
a gestdo inclusiva, a questdo do assédio moral, responsabilidade social, sofrimento psiquico,
doencas psicossomaticas, as lesdes por esforco repetitivo (LER) e os distarbios
osteomusculares relacionados com o trabalho (DORT), o0 uso excessivo de tranquilizantes e
calmantes associados ao trabalho, (SELYE, 1978; ILMARINEN, 1991; DEJOURS,1992; KARAZEK,
1999; DEeJOURS, 2000; CARAYON, 2000; ALDANA 2001; Pot, 2002, GiLioLl et al., 2003;
LIMONGI-FRANCA, 2004) dentre tantos outros estudos da relacdo que se estabelece entre salde
e 0 espaco laboral.

O que se pode perceber de toda essa ampliacdo dos estudos de Qualidade de Vida no
Trabalho é que, cada vez mais, procura-se compreender ndo s6 o trabalho e o0 espaco
produtivo como um todo, mas o individuo que participa deste processo também. Neste
sentido, os estudos apontam que os programas de QVT caminham em duas dire¢es. Na
primeira, no que tange o individuo que trabalha, as concepcdes buscam compreender o ser
biopsicossocial. Ou seja, entender o trabalho e as questbes bioldgicas (saude fisica)
psicoldgicas (saude mental), sociais (saude social) (LIMONGI-FRANCA, 1996, 2004 e 2005;
ALBUQUERQUE & LIMONGI-FRANCA, 1998).

Na segunda direcdo, estes autores observam que as preocupacdes sobre qualidade de vida
no trabalho tem extrapolado uma preocupacdo puramente legalista, no sentido de cumprir o
que a legislacdo determina de uma forma eminentemente burocratica e adentrado na esfera
estratégica, delineando a QVT como parte de uma estratégia geral da organizagdo com énfase
em resultados.

2.3. modelo biopsicossocial e a visdo estratégica de qualidade de vida no trabalho

O modelo biopsicossocial € a base desta pesquisa e tem sua origem no trabalho
desenvolvido por LIMONGI-FRANGA (1996). Segundo a autora,

“Toda pessoa € um complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condigdes
de vida. Estas respostas apresentam variadas combinagdes e intensidades nestes
trés niveis e podem ser mais visiveis em um deles, embora todos sejam sempre
interdependentes.” (LIMONGI-FRANGA, 1996: 10-11)

Desta forma, entender os programas de QVT dentro de uma concep¢do biopsicossocial
implica em assumir que as ag0es gerenciais irdo atuar nas trés dimensdes citadas. Dentro da
perspectiva bioldgica, os programas de QVT preocupam-se com 0s aspectos bioldgicos do
trabalho e do ambiente no qual o individuo se insere. Também faz parte dessa dimenséo,
compreender as caracteristicas genéticas bem como as questdes fisico-quimicas que podem
afetar o individuo na sua interagdo com seu trabalho. Na dimensdo psicoldgica sdo
consideradas as questdes afetivo-emocional-cognitivas, sejam elas conscientes ou nao,
provenientes do trabalho ou do individuo que podem afetar a execucdo saudavel do trabalho.
Ja em termos sociais, a preocupacao gira em torno de como sdo definidos os valores, a
formagéo dos grupos, os aspectos culturais e coletivos que interferem no ambiente laboral. No




quadro abaixo, extraido do trabalho de pesquisa de LIMONGI-FRANCA (1996), expde-se como
as variaveis sociais, psicologicas e bioldgicas sdo geralmente tratadas dentro dos programas

de QVT.
Quadro 1: QVT - Acles especificas da empresa
Area de Descricéo Programas especificos indicadores | Setores que desenvolvem
investigada
Social Acdes que oferecam e Direitos legais e Servico Social
beneficios sociais e Atividades associativas e esportivas e Grémio Esportivo
obrigatorios e espontaneos e Eventos de turismo e cultura e Fundagdes especificas
e criem oportunidade de e Atendimento a familia e Recursos Humanos
lazer e cultura.
Psicolégica | AcOes que promovama | e Processos de selecdo e avaliagdo de | e Recrutamento e Selego
auto-estima e 0 desempenho e Treinamento de Pessoal
desenvolvimento de e Carreira e Cargos e Salarios
capacidades pessoais e e Remuneragio * Relages Industriais
profissionais. e Programas participativos e/ou RH
Bioldgica Acdes que promovam a o Mapa de riscos e Seguranca do Trabalho e
salde, que controlem os e SIPAT Medicina Ocupacional
riscos ambientais e atendam o Refeicdes e Ambulatério
as necessidades fisicas. « Servico Médico e Nutrigio
o Melhorias ergondmicas ¢ Relac@es Industriais
e Treinamentos especificos e/ou RH

Fonte: Adaptado de LIMONGI-FRANGA (1996: 86-87)

O que se pode depreender dessa visdo é que, em geral, a legislacdo que regulamenta as
relacbes de trabalho no Brasil enfatiza quase que exclusivamente os aspectos bioldgicos,
tornando-os obrigatorios para as organizages como parte da preservacao da vida por meio da
reducdo de acidentes de trabalho e diminuicdo de geradores de problemas a saude fisica do
trabalhador. Embora, as dimensfes psicoldgica e social estejam ganhando terreno nas
discussdes legais, ainda podem ser consideradas dimensdes insipientes, sendo exploradas
apenas por iniciativas de gestores que venham considera-las importantes.

Outro ponto importante discutido por LIMONGI-FRANCA (2004) diz respeito a como 0s
programas QVT sdo vistos pelas organizacdes, que, de certa forma, estd relacionada a
discussdo sobre a legislagdo. Os programas podem assumir, em geral, trés visoes
diferenciadas no que diz respeito aos objetivos e resultados esperados.

Alguns programas podem ser enquadrados dentro de uma perspectiva legalista na medida
em que seus objetivos sdo, simplesmente, seguir as regras impostas pela legislacdo vigente ou
por obrigacdo em situacdes especificas, tais como exigéncias feitas por grandes clientes,
exigéncias de programas de certificacdo de qualidade. Neste sentido, tais programas de
qualidade sdo vistos como obrigacdo e as empresas procuram cumprir 0 minimo exigido, ndo
crendo que haja, necessariamente, um retorno positivo de tais investimentos.

Outros programas podem ser enquadrados dentro de uma preocupagdo paternalista em
relacdo aos funcionarios. Dessa forma, os programas de QVT séo realizados no intuito de
fazer com que o individuo se sinta bem em seu ambiente laboral. A preocupacéo e o objetivo
principal, neste sentido, é exclusivamente o individuo e ndo ha, necessariamente, uma
interligacdo destes programas com as estratégias da organizacao.

A terceira visdo sobre os programas de QVT pode ser denominada de visdo estratégica.
Neste tipo, 0s programas sdo percebidos como parte integrante da visdo estratégica
organizacional, atrelados ao resultado planejado pela organizacdo. Em geral, tais programas
visam objetivos e resultados especificos bem como estdo vinculados a metas e or¢camentos
dentro da proposta e da estrutura organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1996, 2004 e 2005;
ALBUQUERQUE & LIMONGI-FRANCA, 1998). Dentro desta perspectiva, a estrutura
organizacional pode ser considerada como um elemento importante para compreender como o




programa de QVT esta posicionado na concep¢do gerencial da empresa. LIMONGI-FRANCA
(1996) entende como estrutura organizacional um conjunto de funcdes e poderes
formalizados, com acBes gerenciais especificas, dotacdo financeira, medidas de resultados e
posicionamento do contexto estratégico da empresa considerando as estruturas de gestdo
como um dos elos de ligacdo entre empresa e empregados que interferem nas acbes da
geréncia de recursos humanos e, conseqiientemente, na satisfacdo e qualidade de vida dos
empregados.

Esta revisdo bibliografica estabelece o quadro referencial tedrico que fundamenta os
objetivos e metodologia da pesquisa.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia proposta é de carater exploratério e qualitativo, considerando-se que a base
de conhecimento da gestdo da qualidade de vida no trabalho no setor elétrico ndo permite,
ainda, estabelecer relacGes de cunho mais especifico.

A estratégia metodoldgica adotada foi o estudo de maltiplos casos escolhidos de forma
intencional, constituindo um total de 14 empresas do setor elétrico brasileiro. Segundo YIN
(2001), o estudo de caso possibilita a investigacdo de um fenémeno e seus contetdos da vida
real, quando as fronteiras entre o fenbmeno e o0 contexto ainda ndo estdo claramente
evidentes, como é o caso deste estudo.

A escolha do setor elétrico é justificada pelas seguintes razdes: (1) o porte das empresas e
do setor que emprega mais de 140 mil trabalhadores no Brasil; (2) grau de risco ocupacional
devido as caracteristicas do produto/servico (3) a dindmica do setor, que nos Ultimos cinco
anos passou por um processo de privatizacdo e reforma de seu modelo regulatério; (4)
presenca de empresas com controle estatal e de empresas com controle de capital privado de
origem nacional e multinacional; e (5) a caréncia de pesquisas sobre QVT no setor. Portanto,
trata-se de um contexto relevante e propicio para a realizacdo desta pesquisa exploratéria.

Para a selecdo dos casos desta pesquisa, foram utilizados os critérios da ABRADEE de
classificacdo das empresas por regido do pais (norte/centro-oeste, nordeste, sudeste e sul) e 0
tipo de controle e origem do capital (estatal e privado, de capital nacional e estrangeiro), a fim
de que se configurasse um estudo composto por empresas de todas as regides do Brasil e de
todos os tipos de controle e origem do capital, garantindo assim a presenca dos diferentes
tipos existentes no contexto brasileiro.

O grupo de empresas pesquisadas foi composto por 2 empresas de controle estatal, 4
empresas de controle de capital nacional, 3 empresas de controle de capital espanhol, 1 de
capital francés, 1 de capital portugués e 3 de capital Norte Americano. Das 14 empresas
pesquisadas, 3 estdo localizadas na regido sul, 6 na regido sudeste, 3 na regido nordeste e 2 na
regido norte/centro-oeste.

Vale destacar que as 14 empresas que compdem 0s casos pesquisados correspondem a
50% do universo das distribuidoras de energia elétrica de grande porte no setor elétrico
brasileiro, ou seja, empresas com mais de 400 mil clientes, segundo a classificacdo da
ASSOCIAGAO BRASILEIRA DAS DISTRIBUIDORAS DE ENERGIA ELETRICA — ABRADEE (2005).

Uma andlise dos documentos disponibilizados pelo érgédo regulador e dos relatorios anuais
das empresas em estudo precedeu o trabalho de campo. Os dados primérios foram coletados
por meio de dois instrumentos de pesquisa: roteiros de entrevistas semi-estruturadas,
elaborados pelos pesquisadores e questionario de avaliacdo da estrutura organizacional de
QVT, adaptado de LIMONGI-FRANCA (1996). Os instrumentos de pesquisa foram submetidos a
um pré-teste realizado em 3 empresas, visando verificar a sua adequacdo ao setor em estudo.

Foram realizadas 14 entrevistas individuais com os coordenadores dos respectivos
programas de QVT das empresas pesquisadas. Naquela oportunidade, os entrevistados



também responderam o questionario de avaliacdo da estrutura organizacional de QVT. As
entrevistas foram gravadas e transcritas e seus conteddos foram classificados por categorias
de andlise. Os dados coletados pelos questionarios foram tabulados por tipo de resposta. A
coleta de dados primarios e secundarios de multiplas fontes possibilitou o uso intensivo da
técnica de triangulacdo, tornando a analise dos resultados mais robusta.

4, CONTEXTUALIZACAO: O SETOR ELETRICO BRASILEIRO

O setor elétrico brasileiro € um dos maiores setores de servigo de utilidade pdblica do pais.
Sua forca de trabalho atual é composta de 140 mil trabalhadores, sendo 102 mil com
empregos diretos e 38 mil indiretos.

Nos ultimos 10 anos o setor elétrico brasileiro foi palco de profundas mudancas
regulatérias que tinham como objetivo introduzir a competicdo pela abertura do mercado de
energia elétrica. Este novo ambiente regulatorio proporcionou uma onda de fusdes e
aquisicoes de empresas. O resultado foi privatizagdo de quase 80% da Distribuicdo e 20% da
Geracdo de energia elétrica do Brasil. Com a privatizacdo, as distribuidoras de energia
elétrica, que empregam 70% da forca de trabalho do setor, passaram a ser geridas,
principalmente, por grupos empresariais norte americanos, europeus e grupos brasileiros.

Devido as caracteristicas do seu produto principal, os empregados envolvidos nas
atividades de distribuicdo da energia elétrica estdo expostos a alto grau de risco ocupacional.
Este fato fez com que o setor elétrico desenvolvesse forte regulamentacdo e praticas de
prevencdo de acidentes de trabalho. A seguranca do trabalho é monitorada pela Agéncia
Nacional de Energia Elétrica — ANEEL, 6rgdo regulador do setor elétrico brasileiro e
praticamente todas as empresas do setor possuem areas especificas de gestdo da seguranca do
trabalho e da satide ocupacional nas suas estruturas organizacionais.

Além do érgdo regulador, a Associacdo Brasileira das Distribuidoras de Energia Elétrica —
ABRADEE -, que congrega as 51 distribuidoras do setor elétrico, também considera os
indicadores de seguranca do trabalho no processo de selecdo das empresas vencedoras do
Prémio ABRADEE de Melhor Distribuidora de Energia Elétrica do Brasil (ABRADEE,
2005).

Apesar do setor elétrico ser composto pelos negécios de geracdo, transmissdo, distribuicéo
e comercializacdo de energia, esta pesquisa foi direcionada para as distribuidoras pelo fato de
empregarem 70% da forca de trabalho do setor elétrico brasileiro.

5. APRESENTAQAO DOS RESULTADOS
Os principais resultados da pesquisa de campo foram agrupados em categorias de analise
que tratam de alguns dos pontos mais significantes da pesquisa, apresentados a seguir.

5.1. Perfil dos Coordenadores dos Programas de QVT
Tanto as pesquisas semi-estruturadas quanto os questionarios de avaliacdo da estrutura
organizacional de QVT foram aplicadas diretamente nos coordenadores dos programas de
qualidade de vida no trabalho das empresas em estudo. Dos 14 coordenadores entrevistados
12 séo do sexo feminino. O quadro 2 apresenta a formacao profissional dos entrevistados.
Quadro 2: Formacéo dos Coordenadores dos Programas de QVT

Formacao Profissional Casos %
Servi¢o Social 10 71,4
Psicologia 2 14,3
Engenharia de Seguranga do Trabalho 2 14,3
Total da amostra 14 100%

Fonte: Pesquisa de campo dos autores



A pesquisa revela que programas de QVT nas empresas pesquisadas sdo coordenados
predominantemente pelas assistentes sociais.

5.2. Idade dos Programas de QVT

Os dados mostram que os programas de QVT no setor elétrico brasileiro foram, em geral,
criados recentemente, com o objetivo de integrar as acbes localizadas e pontuais
desenvolvidas por iniciativa de varias areas dentro das empresas. O quadro 3 ilustra a idade
dos programas de QVT das empresas pesquisadas.

Quadro 3: Idade dos Programas de QVT

Idade dos Programas de QVT Casos %
Menos de 1 ano 1 7,1
De 1 a5 anos 11 78,6
De 6 a 10 anos 2 14,3
Acima de 10 anos 0 0,0
Total da amostra 14 100%

Fonte: Pesquisa de campo dos autores

Apesar de desenvolverem projetos de seguranca do trabalho e de prevencdo de doencas
ocupacionais ha varias décadas, os programas integrados de QVT sdo vistos como recentes na
maioria das empresas, sendo que das 14 entrevistadas, apenas 2 possuem o0 programa ha mais
de 5 anos. Vale ressaltar que os programas integrados de QVT ganharam forca com a
privatizacdo e reengenharia ocorridas também neste periodo. Na maioria das empresas o
programa de QVT estd em fase de consolidagdo como programa integrado e vem
conquistando reconhecimento, visibilidade e adesdo, tanto por parte da diretoria como por
parte dos empregados e da sociedade.

Estas informac6es foram confirmadas pela maioria dos relatorios anuais das empresas que
apresentam seu “programa integrado de QVT” mas ainda enfatizando a promocédo da salde
fisica e a seguranca do trabalho.

5.3. Concepcéo e Foco dos Programas de QVT

O foco das acbes dos programas de QVT nas empresas pesquisadas ainda é fortemente
voltado para a promocdo da saude fisica, conforme demonstra o quadro abaixo.

Quadro 4: Foco dos Programas de QVT

Foco/objetivo Casos %

Promocdo da saude fisica (bhio) 14 7,1
Promocdo da satde psicologica 9 64,4
Promocdo da saude social 4 28,6
Resultado empresarial 2 14,3

Fonte: Pesquisa de campo dos autores

O foco na promocdo da saude fisica (bio) foi institucionalizado no setor elétrico para
combater o alto grau de risco ocupacional. Entretanto, algumas empresas apresentam
iniciativas voltadas para a satde psicologica e de forma mais timida para a saude social dos
empregados. Apenas duas empresas informaram que o foco dos programas de QVT também
esta voltado para o resultado empresarial, sendo que em uma delas o programa foi inserido no
mapa estratégico da organizacdo e possui metas estratégicas definidas pela metodologia
balanced scorecard implantada na empresa ha dois anos.

Com base no foco dos programas de QVT e utilizando-se a classificacdo de LIMONGI-
FRANCA (1996) sobre a visdao de QVT, pode-se considerar que, na maioria das empresas
pesquisadas, a visdao dos programas vai além da perspectiva legalista, assumindo a
perspectiva paternalista com foco no bem estar dos empregados. Apenas uma minoria



demonstra a visdo denominada estratégica do programa de QVT atrelado a resultado
organizacional.

5.4. Nivel de Poder Decisorio de QVT na Estrutura Organizacional
Embora algumas empresas reconhecam nos seus relatérios anuais que a gestdo da
qualidade de vida é importante para a politica de negocios da empresa, a maioria das
empresas pesquisadas nao possui uma diretoria responsavel pela gestdo do programa de QVT.
Quadro 5: Nivel de Poder Decisorio de QVT

Nivel Hierdrquico Casos %
Presidéncia 1 7,1
Diretoria 3 21,4
Superintendéncia 9 64,4
Geréncia 1 7,1
Total da amostra 14 100%

Fonte: Pesquisa de campo dos autores
Como pode ser visto no quadro acima, o nivel de poder decisério de QVT se concentra na
superintendéncia, ou seja, num nivel intermediario ou tatico da estrutura organizacional das
empresas pesquisadas. Segundo LIMONGI-FRANGCA (1996), isto pode ter implicages na
difusdo das decisGes e provavelmente deficiéncia no alinhamento gerencial com outras metas
e acOes da organizacéo.

5.5. Areas e Forca de Trabalho Envolvidas no Programa de QVT

O quadro 6 apresenta a forca de trabalho alocada em tempo integral nos programas de
QVT das empresas pesquisadas.

Quadro 6: Forca de trabalho com dedicacdo exclusiva ao programa de QVT

Quantidade de empregados Casos %
De 1 a 5 empregados 4 28,6
De 6 a 10 empregados 7 50,0
Acima de 10 empregados 3 21,4
Total da amostra 14 100%

Fonte: Pesquisa de campo dos autores

As empresas publicas alocam maior nimero de empregados com dedicacdo exclusiva no
programa de QVT. Os médicos, assistentes sociais, técnicos de seguranca, entre outros
profissionais fazem parte do quadro pessoal destas empresas, enquanto que a maioria das
empresas privadas possui um quadro mais reduzido destes profissionais e terceirizam parte
das tarefas para outros profissionais e empresas especializadas.

Quanto as areas envolvidas na implantacdo das acdes de QVT, os entrevistados apontaram,
além do RH onde a seguranca do trabalho e a salde ocupacional estdo geralmente
subordinadas, as areas de endomarketing e de marketing corporativo que desenvolvem o
material de comunicagéo e infra-estrutura dos eventos de QVT, indicando boa mobilizacéo
organizacional para as acdes e programas de qualidade de vida no trabalho nas empresas
pesquisadas.

5.6. Levantamento das Necessidades de QVT

A maioria das empresas pesquisadas faz levantamento das necessidades de QVT por meio
dos dados estatisticos de seguranca e de satde, como por exemplo: freqliéncia de acidentes no
trabalno e movimento no ambulatério e por diagndstico de clima organizacional, onde
constam algumas questdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho. Apenas 4 empresas
fazem auditoria interna de QVT e nenhuma empresa possui um sistema especifico de gestdo
de QVT, conforme ilustra 0 Quadro abaixo.




Quadro 7: Levantamento das Necessidades de QVT

Fonte/método de levantamento Casos %

Estatistica de Seguranca do Trabalho 14 100,0
Estatistica de Saude 14 100,0
Diagnostico de Clima Organizacional 11 78,6
Auditoria Interna de QVT 4 28,6
Sistema de Gestdo de QVT 0 0,0

Fonte: Pesquisa de campo dos autores

5.7. Dotacdo Orcamentaria e Controle dos Resultados dos Programas de QVT

Todas as empresas pesquisadas possuem dotacdo orcamentaria para os programas de QVT.
Os coordenadores elaboram um planejamento anual do programa apresentando orgamento
para realizacdo das acdes programadas. Segundo os entrevistados, as empresas tem ampliado
o valor de investimento em programas de QVT, aprovando acdes que vao além das
determinac0es legais.

A maioria dos entrevistados apontou o controle de resultados como fungéo que precisa ser
mais desenvolvida nos programas de QVT. Os controles atuais referem-se mais a salde e
doenca e sdo realizados por meio das estatisticas de salde e seguranca. O diagndstico de
clima organizacional também € bastante utilizado, conforme ilustra a figura abaixo.

Quadro 8: Controle dos Resultados de QVT

Formas de controle Casos %
Estatistica de seguranca do trabalho 14 100,0
Comité de avaliacdo 6 42,8
Diagnostico de clima organizacional 11 78,6
Indicadores do balanced scorecard 2 214
Sistema de gestdo de QVT 0 0

Fonte: Pesquisa de campo dos autores

Vale relembrar que duas empresas possuem indicadores de QVT nos seus sistemas de
balanced scorecard, demonstrando foco estratégico para o programa. Nenhuma empresa
pesquisada possui sistema de gestdo de QVT, entretanto, uma das empresas tem como meta
para 2006, a implantacdo da OHSAS 18001 - Occupational Health and Safety Assessment
Series, um sistema de gestdo de seguranca e salde ocupacional desenvolvido e aplicado nos
Estados Unidos.

Outra iniciativa que merece destague é a de uma empresa da regido sudeste que esta
estudando a possibilidade de inserir no sistema de remuneracao variada dos empregados, uma
espécie de bodnus. Este sistema ndo tem o objetivo de reduzir a remuneracdo variavel dos
empregados que ndo conseguirem atingir suas metas pessoais de qualidade de vida, mas sim o
de aumentar a remuneracdo com bonus extras para aqueles que atingirem suas metas anuais.

6. CONSIDERA(}@ES FINAIS E RECOMENDAC@ES DA PESQUISA
Predominantemente, foi possivel perceber que as concepg¢des dos programas de QVT sao
muito mais legalistas e paternalistas do que entendidas como inerentes as estratégias
gerenciais da organizacao, ou seja, visando objetivos mais amplos da organizacdo. Em geral,
as empresas nao se preocupam em trabalhar as estruturas organizacionais (definicdo de
autoridade, poder, responsabilidade e recursos) para os programas de QVT, perdendo,
portanto, a potencialidade enquanto parte da estratégia organizacional. Essa conclusdo pode
ser corroborada pelos seguintes fatos constatados na pesquisa de campo: a maioria das
empresas ndo tem uma diretoria responsavel pelo programa; o processo decisorio dos
programas ocorre mais no nivel tatico do que estratégico; finalmente pela auséncia de
sistemas especificos de gestdo de QVT integrada as politicas mais amplas da organizacao.



No que diz respeito a concepgéo biopsicossocial, observa-se uma incontestavel presenca da
preocupacao com a saude fisica (bio), acdes direcionadas para a questdo da saude psicoldgica
na maioria das organizacGes e alguns casos envolvendo a preocupacdo com a saude social.
Entretanto, tais programas ndo sdo estruturados dentro de uma concepc¢do que trabalha tais
varidveis num esforco integrado de gestdo. As acBes aparentam ser, ainda, bastante
fragmentadas e desconexas de uma acdo gerencial estratégica, vinculadas ao resultado
empresarial.

A pesquisa ndo procurou ser exaustiva no sentido de compreender toda a complexidade
dos programas de QVT no setor elétrico, mas propiciou vislumbrar os rumos assumidos por
tais programas na concepcao gerencial e organizacional em que sdo desenvolvidos. Portanto,
recomenda-se 0 desenvolvimento de mais pesquisas sobre QVT neste setor especifico.
Sugere-se que sejam realizados estudos que busquem captar as concepcbes dos funcionarios
sobre os programas de QVT desenvolvidos por tais empresas, uma vez que 0 presente estudo
focou, prioritariamente, o processo de concepgdo gerencial sobre tais programas.
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