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E não é o tempo, exatamente como o amor,
indivisível e insondável?

Contudo, se em vossos pensamentos
deveis dividir o tempo em estações,

que cada estação envolva todas as outras estações.
E que vosso presente

abrace o passado com nostalgia
e o futuro com ânsia e carinho.

GIBRAN, 1968 em O Profeta
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Esta tese é um ensaio de Modelagem Conceituai, baseada nas Interfaces
da Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no contexto da administração
de empresas. As idéias aqui apresentadas foram construídas a partir de uma combi
nação do método qualitativo, utilizando-se a análise documental, e de estudo quan
titativo exploratório, por meio de pesquisa de campo com administradores, alunos e
professores da área de administração.

A proposta conceituai é formada pelo desdobramento das tendências e
escolas de pensamento referentes às questões de Qualidade de Vida no Trabalho,
agrupadas em camadas conceituais denominadas Biológicas, Psicológicas, Sociais e
Organizacionais (BPSO). Foram identificados seis fatores críticos: Conceito de QVT,
Produtividade, Legitimidade, Perfil do Administrador, Práticas e Valores nas
Empresas e a emergência de uma Nova Competência de Gestão para a Qualidade
de Vida no Trabalho.

Os dados da análise documental referem-se a uma das linhas de pesquisa do
Programa de Gestão de Pessoas (Progep), do Departamento de Administração da
Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade da Universidade de São
Paulo que apresenta informações sobre cursos, eventos nacionais e internacionais,
orientações para graduação e pós-graduação e reuniões mensais abertas à comuni
dade. Tais eventos congregam uma rede de especialistas, pesquisadores e alunos
ligados à discussão científica sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

As informações do estudo quantitativo exploratório, obtidas a partir de va
riáveis identificadas nos eventos citados, mostraram a existência de forte aceitação
dos conceitos, práticas e valores de QVT, mas os modelos gerenciais voltados para
a qualidade de vida não estão devidamente difundidos. Não foi constatada diferença
de percepção entre mulheres e homens, apesar de pesquisas anteriores terem apre
sentado maior número de mulheres envolvidas com QVT. Ocorreu certa diferencia
ção de percepção quanto ao significado de QVT, especialmente entre o grupo de
executivos e o grupo de professores e alunos, o que demonstra ser a exposição à
informação sobre QVT diferenciadora nesses grupos. Foram encontrados, através
de análise de conglomerados, três grupos representativos: os incondicionais, os
conciliadores e os refratários. Essas são caracterizações de parâmetros iniciais
para a discussão das diferenciações de grau sobre as percepções dos entrevistados.

As conclusões desta pesquisa demonstram o espaço real de uma Nova
Competência na administração de empresas e estão baseadas nos fatores críticos
estudados, com base na visão da Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho. Essa
Nova Competência está sendo modelada pelas demandas da sociedade moderna—
tecnológica, globalizada e com crescente consciência quanto aos desafios de produ
tividade competitiva e legitimidade social, fatores críticos para as ações de bem-
estar, dentro e fora do trabalho. Esta é a Nova Competência: a Gestão Avançada
da Qualidade de Vida no Trabalho (G-Q VT), sustentada por redes de comunicação
e novas práticas e valores da cultura organizacional.



Abstract

This thesis is an essay of Conceptual Modeling based on the Interfaces of
the Management of Quality of Life at Work in the context of the Business
administration. The ideas here presented are the product of a combination of
qualitative and quantitative methods. The first is based on the documentary analysis
and the second is an exploratory fíeld survey derived from students, professors
and professionals of business administration.

The conceptual proposal is forged by the analysis of tendencies and schools
of thought related to the problem of quality of life. These dimensions are grouped
into conceptual leveis named BiologicaL, Social, Psychological and Organizational
(BPSO). There has been elected six criticai fàctors o Quality ofLife at Work: Conception,
Productivity, Legitimacy, Administrator Profile, Practices and Values (at the Enterprise),
and the emergence of a New Competence in the fíeld of Management of Quality ofLife
at Work.

The data of the documentary analysis are related to a research developed
in the Program of People Management (PROGEP) at the Department of Business
Administration of the Faculty of Economics, Business Administration and
Accountability of the University of São Paulo. Within the wide range of activities
and events considered, there are courses, national and intemationals seminars,
advertising of graduate and undergraduate students and monthly meetings open
to the community. These events put together a network of specialized professionals,
researchers and students interested in the scientific discussion of Management of
Quality of Life at Work.

The information gathered from the exploratory quantitative survey,
obtained from variables identifíed in the events cited above, show that there is a
strong acceptance of values and practices of quality of life, but the management
models dedicated to it are not enough difíused. There is no different perception
from male and female populations in the sample, although females were seen by
other surveys as being majority in this professional fíeld. There is a degree of
differentiation of perception about the meaning of Quality ofLife at Work between
executives and professors and students. Information is a key question perceived
in different degrees of importance. It was found that, through cluster analysis,
three representative groups: unconditional, conciliatory and refractory. In fàct,
these are mere representations of different degrees of agreements with the Quality
ofLife at Work. All groups have a great consideration by the theme, but different
perceptions depending on the variables considered.

The conclusions of this research, based on the criticai factors studied,
demonstrate the existence of a real space for a New Competence in the business
administration, through the perspective of the Management of Quality of Life at
Work. This new competence is being shaped by the social demands of the modem,
technological and global society and its increasing consciousness of the defy
represented by productivity and the social legitimacy, criticai factors of life quality,
inside or outside of the work place. This New Competence — The Advanced
Management of Quality ofLife at Work - is sustained through information networks
and new practices and values of organizational culture.



ÍESUMÉN

Esa tesis es un ensayo de Modelage Conceptual basado en las interconexiones
de la Gestión de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) con la administración de
empresas. Las ideas aqui presentadas fueron construídas a partir de una combinación
de métodos cualitativos, siendo utilizado el análisis de documentos, y cuantitativo, con
estúdio exploratorio, em administradores, alumnos y profesores de administración.

La propuesta conceptual es constituída por el fraccionamiento de las tendências
y escuelas de pensamiento con respecto a las cuestiones de calidad de vida, que
fueron agregradas in camadas conceptuales denominadas Biolológicas, Psicológicas,
Sociales e Organizacionais (BPSO) Fueron elegidos seis factores críticos: Concepto

de CVT, Productividad, Legitimidad, Perfil del Administrador, Prácticas y

Valores en las Empresas y la emergencia de una NUEVA APTITUD de gestión para
cualidad de vida en el trabajo.

Los datos del análisis de documentos se refíeren a una línea de investigación
desarro liada en el Departamento de Administración de la Facultad de Economia,
Administración y Contabilidad de la Universidad de Sao Paulo y presenta informaciones
sobre cursos, eventos nacionales e intemacionales, orientaciones de grado y postgrado
y reuniones mensuales abiertas a la comunidad. Tales eventos incluyen una red de
especialistas, investigadores y alumnos ligados a los problemas de la Gestión de
Cualidad de Vida en el Trabajo (G-CVT).

Las informaciones del análisis cuantitativo exploratorio, obtenidas a partir de
variables identificadas en los eventos citados, han mostrado que la percepción de los
administradores es siempre positiva con respecto a la CVT, a pesar de que diferentes
modelos de administración voIçados para cualidad de vida en el trabajo aún no están
debidamente difundidos y que no existe diferencia de percepción sobre la gestión de
cualidad de vida en el trabajo entre mujeres y hombres. Existe una cierta diferencia de
percepción sobre el significado de CVT, especialmente entre ejecutivos y profesores
y alumnos, en las cuestiones socio-ocupacionales. Se encontro, a través del análisis
de conglomerados, tres grupos representativos: los incondicionales, los conciliadores
y los refractarios. Con más precisión, estas son caracterizaciones presentadas
simplemente para demostrar diferenciaciones de grado sobre las percepciones de los
entrevistados. De hecho, todos los grupos atribuyen considerable importância a la
gestión de cualidad de vida en el trabajo, aprobando de forma diferenciada las vari
ables examinadas.

Las conclusiones de esta investigación demuestran espacio real para la
discusión e implementación de las nuevas aptitudes en la administración de empresas,
especialmente la Gestión Adelante de Cualidad de Vida en el Trabajo. Esta nueva
aptitud viene siendo modelada por las demandas de la sociedad moderna, tecnológica,
globalizada y con creciente conciencia en la capacidad de sostenimiento de las acciones
de bienestar, adentro y afiiera del trabajo, em redes de comunicación y nuevas prácticas
y valores de cultura organizacional, la nueva aptitude quede ser implementada.



Índice

Resumo--------------------------------------------------------------------------------------------------------------viii

Abstract---------------------------------------------------------------------------------------------------------------ix

Resumén---------------------------------------------------------------------------------------------------------------x

Agradecimentos--------------------------------------------------------------------------------------------------xiv

Introdução-------------------------------------------------------------------------------------------------------------1

Parte 1: Proposta Conceituai-------------------------------------------------------------------------------------8
1.1 Escolas de Pensamento em Qualidade de Vida no Trabalho----------------------------9

1.1.1 - Uma Proposta de Consolidação------------------------------------------------------ 11

1.2 Fatores Críticos da Gestão QVT: retrospectiva conceituai----------------------------- 17
1.2.1 - 0 Conceito de QVT----------------------------------------------------------------------- 17
1.2.2 - Produtividade------------------------------------------------------------------------------28
1.2.3 - Legitimidade-------------------------------------------------------------------------------- 38
1.2.4 - Perfil do Administrador em QVT------------------------------- ---------------------- 51
1.2.5 - Práticas e Valores nas Empresas--------------------------------------------------- 60
1.2.6 - Nova Competência----------------------------------------------------------------------- 73

Parte 2: Metodologia e Análise das Informações------------------------------------------------------ 81

2.1 Metodologia------------------------------- ----- --------------------- ------- ------------------------82

2.2 Os Métodos de Análise de Informações-----------------------------------------------------87

2.3 Análise Documental: 0 Projeto Gestão da
Qualidade de Vida no Trabalho----------------------- --------- -------------------------------- 93
2.3.1 - Os Eventos Internacionais (QVT-I)-------------------------------------------------- 96
2.3.2 - A Rede de Estudos em Gestão da Qualidade de

Vida no Trabalho(REG-QVT)------------------------------------------------------------ 99
2.3.3 - Proposta e Características do Curso Avançado em

Gestão Empresarial de Qualidade de Vida (CAGE-QV)----------------------- 111
2.3.4 - Trabalhos Acadêmicos Realizados sobre Qualidade de

Vida no Trabalho------------------------------------------------------------------------- 118
2.3.5 - Visão dos Executivos do MBA-Recursos Humanos sobre

Qualidade de Vida no Trabalho-------------------------------------------------------123

2.4 As Interfaces da QVT na Administração--------------------------------------------------- 131
2.4.1 Fator Crítico: Conceito de QVT------------------------------------------------ -------- 131
2.4.2 Fator Crítico: Produtividade —--- ----------------------- -----------------------------135
2.4.3 Fator Crítico: Legitimidade---- ----------- --------------------------------------------- 137
2.4.4 Fator Crítico: Perfil do Administrador em QVT-------------- ---------------------- 139
2.4.5 Fator Crítico: Práticas e Valores nas Empresas------------------------ ------ — 145
2.4.6 Fator Crítico: Nova Competência----------------------- ------------------------------147



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas Ana Cristina Limongi França

Parte 3: Discussão dos Resultados------------------------------------------------------------------------ 154
3.1 Resultados da Análise Documental---------------------------------------------------------- 156
3.2 Resultados do Estudo Exploratório-----------------------------------------------------------162

Conclusões--------------------------------------------------------------------------------------------------------167

Bibliografia--------------------------------------------------------------------------------------------------------178

Lista de Figuras
Figura 1 - Enfoques da Investigação--------------------------------------------------------------- 3
Figura 2 - Estrutura da Tese--------------------------------------------------------------------------- 6
Figura 3 - Tripé Conceituai--------------------------------------------------------------------------- 74
Figura 4 - Missão QVT---------------------------------------------------------------------------------- 78
Figura 5 - Modelo Conceituai da Gestão Avançada de QVT-------------------------------80
Figura 6 - Desenho do Problema - Interfaces QVT & Administração--------------------85
Figura 7 - Mapa de Difusão do Conhecimento PG-QVT-1----------------------------------- 95
Figura 8 - Questões Jurídicas---------------------------------------------------------------------- 106
Figura 9 - Tempo Livre--------------------------------------------------------------------------------109
Figura 10 - Mapa dos Perfis dos Administradores--------------------------------------------143
Figura 11 - Mapa dos Administradores por Idade e Ocupação------------------------- 144
Figura 12 - Modelo Dinâmico de Gestão--------------------------------------------------------- 172

Lista de Quadros
Quadro 1- Comparação entre a Divisão Social e a Técnica do Trabalho------------- 31
Quadro 2 - Idéias Inovadoras dos Revolucionários da Administração-----------------62
Quadro 3 - Contextos Administrativos de Negociação------------------------------------- 66
Quadro 4 - Resultado do Rastreamento de Empresas Relacionadas a QVT---------- 72
Quadro 5 - Critérios de Análise BPSO-96: Ações e Programas de QVT-----------------83
Quadro 6 - Pesquisa de Campo: Potencialidades e Fraquezas-------------------------- 87
Quadro 7 - Distribuição dos Dados do Questionário por Fator Crítico------------------90
Quadro 8 - Temas de QVT-I-------- --------- -------------------------------------------------------- 97
Quadro 9 - Reuniões da Rede (1998 a 2000)------------------- --------------------------------  100
Quadro 10 - Dados Iniciais do Cadastro de Especialistas----------------------------------101
Quadro 11 - Programa do CAGE-QV--------------------------------------------------------------- 112
Quadro 12- Monografias CAGE-QV I e II ---------------------------------------------------------116
Quadro 13 - Trabalhos Acadêmicos sobre QVT-----------------------------------------------119
Quadro 14 - Definições de Qualidade de Vida no Trabalho--------------------------------124
Quadro 15 - Atividades de QVT nas Empresas-------------------------------------------------126
Quadro 16 - Aspectos Positivos dos Programas de QVT------------------------------------127
Quadro 17 - Pontos a Melhorar: Produtividade------------------------------------------------128
Quadro 18 - Pontos a Melhorar: Legitimidade-------------------------------------------------- 128
Quadro 19 - Pontos a Melhorar: Práticas e Valores------------------------------------------ 129
Quadro 20 - Códigos dos Mapas dos Conglomerados-------------------------------------- 142

Lista de Gráficos
Gráfico 1 - Apoio Técnico---------------------------------------------------- ------ ----------------102
Gráfico 2 - Duração da Reunião------------------------------------------------------------------- 102
Gráfico 3 - Local...... ................................ -............................................................ ............... 102
Gráfico 4 - Perfil Profissional dos Participantes do I Cage-QV---------------------------- 113



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas Ana Cristina Limongi França

Gráfico 5 - Perfil dos Participantes do I Cage-QV.................. .....................................— 113
Gráfico 6 - Domicílio dos Participantes do I Cage-QV---------------------- ----------------113
Gráfico 7 - Perfil dos Participantes do II Cage-QV--------- ------- -..................... -........... 114
Gráfico 8 - Definições de Qualidade de Vida no Trabalho---------------------------------125
Gráfico 9 - Aspectos Relacionados ao Conteúdo dos Projetos------------------------- 125
Gráfico 10 - Aspectos Positivos Gerados pelos Programas de QVT---------------------125

Lista de Tabelas
Tabela 1 - Áreas de Atuação mais Importantes para o Administrador--------------- 132
Tabela 2 - Focos das Palavras-chave sobre QVT------------- ------------------------------133
Tabela 3 - Fator Crítico: Conceito de QVT------------------------------------------------------ 134
Tabela 4 - Fator Crítico: Produtividade-----------------------------------------------------------136
Tabela 5 - Fator Crítico: Legitimidade------------------------------------------------------------138
Tabela 6 - Fator Crítico: Perfil do Administrador QVT--------------------------------------- 140
Tabela 7 - Práticas e Valores nas Empresas-------------------------------------------------- 146
Tabela 8 - Nova Competência----------------------------------------------------------------------148
Tabela 9 - Síntese dos Tratamentos Estatísticos---------------------------------------------151

ANEXOS-------------------------------------------------------------------------------------------------------------208
Anexo 1: 1fl Encontro Internacional de Gestão de Competências em

QVT-1 (programa)-------------------------------------------------------------------------- 209
Anexo 2: 2° Encontro Internacional de Gestão de Competências em

QVT-1 (programa)-------------------------------------------------------------------------- 211
Anexo 3: Convocações e Pautas da Rede de Estudos: REG-QVT - 13a à 20a

Reunião da Rede--------------------------------------------------------------------------- 214
Anexo 4: Cadastro de Especialistas QVT (Modelo de Formulário)----------------------- 216
Anexo 5: I11 Curso Avançado de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida:

CAGE-QV (Programa)-------------------------------------------------------------------- 217
Anexo 6: llQ Curso Avançado de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida:

CAGEQV (Programa)--------------------------------------------------------------------- 219
Anexo 7: IIP Curso Avançado de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida:

CAGE-QV (Programa)-------------------------------------------------------------------- 220
Anexo 8: Progep: Modelo de Evento------------------------------------------------------------223
Anexo 9: Carta da “Pesquisa Exploratória Interfaces QVT & Administração”------225
Anexo 10: Questionário da “Pesquisa Exploratória Interfaces QVT &

Administração”---------------------------------------------------------------------------226
Anexo 11: Carta, Versão em Inglês, da “Pesquisa Exploratória Interfaces

QVT & Administração”------------------------------------------------------------------ 229
Anexo 12: Questionário, Versão em Inglês, da “Pesquisa Exploratória Interfaces

QVT & Administração”-----------------------------------------------------------------230
Anexo 13: Carta, Editada no Site www.cfa.orq.br, da “Pesquisa Exploratória

Interfaces QVT & Administração”---------------------------------------------------233
Anexo 14: Boletins GQVT: 1-6 (1999 a 2000) —......... —--------- ---------------------------- 234
Anexo 15: Boletins GQVT: 1-6, versão em inglês (1999 a 2000)--------------------------- 243



Agradecimentos
Cheguei ao término desta Tese. Sei que não caminhei sozinha.
Meu agradecimento e carinho às pessoas que me estimularam,
colaboraram comigo e viabilizaram o projeto e a construção
deste trabalho.

Ao professor Milton de Abreu Campanário, por sua convivência integral,
inicialmente como colega atento entre as aulas de Administração e Economia, hoje
como companheiro e orientador, dedicado e exigente quanto aos padrões e rigor
científico de dados, conteúdo e forma durante a preparação desta Tese.

Ao professor Dante Pinheiro Martinelli que, mais uma vez, deu um impulso
fundamental para a decisão de candidatar-me à Livre-Docência.

Ao professor José Afonso Mazzon por sua atenção, valorização da pesquisa
e especial competência na assertividade da análise e tratamento dos dados estatísticos.

À Míriam Matsuda, rara serenidade na Assistência Acadêmica da Secreta
ria de Colegiados, e às secretárias Sonia Cecília Damázio e Lenira Afonso pela
confiança em momentos críticos de preparação da Livre-Docência.

Aos membros do Programa de Gestão de Pessoas (Progep), da Fundação
Instituto de Administração, pelo coleguismo e pelo estímulo, e em especial aos pro
fessores LindoIfo Galvão de Albuquerque, Maria Tereza Leme Fleury e Rosa Maria
Fischer, experientes norteadores de muitas idéias e atitudes aqui trabalhadas.

Aos professores e funcionários da Universidade de São Paulo: Faculdade
de Economia, Administração e Contabilidade (FEA/USP), campus de São Paulo -
especialmente à Sheyla Isolina Mazzeo pelos contínuos estímulo e apoio—e campus
de Ribeirão Preto, Instituto de Psicologia, Escola Politécnica, Escola de Comunica
ção e Artes, pela estimulante convivência acadêmica.

À Icléia Alves Cury da Oficina Editorial, que deu estética e lógica visual
ao conteúdo com sensibilidade e entusiasmo contínuos.

À Sonia Maria Eira-Velha, Yeda S. Santos, Silvia Santos Vieira, Bruno Oli
veira Maronese, Elaine Durigam Ferreira Pessanha, pelo extenso trabalho, e a Del
fim Galisi Domingues, pela elaboração dos gráficos. Cada um, com estilo e momen
to próprios, garantiu correção e clareza aos textos.

À estimuladora equipe técnica virtual — Jurema dos Santos Polycarpo,
Mariângela de Abreu Lima, Maria Ângela Abduch, Eliete Bemal Arellano e Alexandre
Augusto P. Gaino -, companheira de muitos projetos e tarefas.

Aos alunos Kavita M. Hamza, Manoel Galdino Pereira Neto, Roberta
Maitino de Oliveira Alves, Sílvia Fagá de Almeida, Tatiana Kaawar Ratcu, Thiago
Jordão Rocha, Marcelo Praxedes, Andrés Rodrigues Veloso e Bruno Vasquez, da
Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade, pelo entusiasmo, pela trans
piração e pela demonstração de alta capacidade de integração e trabalho em equipe.

Especial agradecimento ao casal Patrícia Morilha de Oliveira e Sérgio Nunes
Muritiba que “abriu” espaços em compromissos já assumidos e realizou, com
envolvimento, cuidado e qualidade, o tratamento dos dados.

A Luis Silva dos Santos, Cleusa Soares, Eder de Souza Diógenes, Fabiano
Carlos Ruel, Olga Maria Marques Charro, Bruno Francês Araújo Lima e Yara de
Fatima Lucas pelo apoio atento no processamento dos dados.

F’- ■■■

XIV



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas Ana Cristina Limongi França

Ao professor Rui Otávio Bemardes de Andrade, presidente do Conselho Federal
de Administração, pelo apoio imediato à pesquisa e pela colocação do questionário
no site da entidade, colocação essa agilizada pelos seus assistentes Rodrigo e Luiz.

Ao pessoal do MEC-Sesu, principalmente à professora Mariza de Araújo
Albuquerque Melo. Aos colegas da Comissão de Administração, em especial, ao
professor Mário Cesár Barreto Moraes pelas sugestões na fase de pré-teste do ques
tionário. Agradeço também aos professores Hudson Femandes do Amaral, Tânia
Fischer eNorberto Hoppen.

Ao professor Manuel Santos Borges Alvarez da Associação Nacional dos
cursos de Graduação em Administração (Angrad) e à Angela Lucas e João Paulo
Vergueiro, respectivamente vice-preseidente e presidente da Federação Nacional
dos Estudantes de Administração (Fenead), meu agradecimento pelo apoio na divul
gação dos questionários.

Aos colegas das associações brasileiras de Qualidade de Vida (ABQV),
Medicina Psicossomática (ABMP), Ergonomia (Abergo) e Associação dos Ex-Alu
nos MBA-FIA-FEA/USP pelo apoio no preenchimento dos questionários.

Aos gestores das empresas Fundacentro, Metrô, Alcoa, Nestlê, Brasiltelecom,
entre outras, com os quais venho convivendo nos desafios e soluções da qualidade
de vida nas empresas.

À professora Marleen Becht, da Universidade de Tilburg - Holanda, pelo pronto
envio de preciosa bibliografia sobre qualidade de vida no trabalho.

À Dulcinéia Jacomini, amiga e diretora da Biblioteca da FEA/USP, pelo qua
litativo rastreamento bibliográfico.

Ao pessoal da Rede REGQVT da FEA/USP - Vera, Aparecida, Alessandro,
Fabiana, Sérgio, Imaculada, Massarenti, Cláudio, Celso, Fernanda—antigos e novos
amigos que, nas reuniões mensais, indagam, discutem e atuam com o valor de que
Qualidade de Vida no Trabalho é um tema de futuro. À Catherine de Paula Campos
Guimarães (Caty) que iniciou sua experiência profissional preparando a documenta
ção de dados da Rede e soube demonstrar clareza em suas escolhas.

À Eulália Ferreira de Souza (Lia), desejando que este seu primeiro emprego
seja o caminho da expressão plena do seu jeito dedicado e sociável.

Às gerentes Marta Buongermino e Aparecida Olanir pela atenção e pelo cré
dito em momentos cruciais.

A Joilson Moraes de Araújo e equipe, Rubens, Johnny e equipe, Elton e equi
pe, com os quais sempre pude contar nos apuros referentes a serviços de entrega,
reprodução de materiais e demandas afins.

À professora Sandra Márcia Motta Nunes Liger que, em quase três décadas
de amizade, sempre esteve presente de forma incondicional. Nesta tese, fez a aplica
ção de questionários junto a número significativo de professores de Administração.

Aos meus filhos queridos Ana Alice e Caio Augusto Limongi Gasparini, ativos
e jovens adultos, parceiros incondicionais e éticos de tantas experiências de vida.

A Ana Carlota, sensível cantora, e Vicente de Paulo, geógrafo desde sua pri
meira infância, desejando que seus projetos de vida tragam muitas alegrias. Meu
carinho também para Ana Isabel, Antonio de SanfAna, Stephan, Ana Judite, Carlos
Otávio e demais familiares que, de forma positiva, fazem parte da minha vida.

XV



Introdução



X Xá decisões na vida acadêmica que só fazem pleno sentido quando se chega ao
término, quando se sente estar no horizonte idealizado, quando se reconhece o caminho
percorrido, o processo de criação nas respostas objetivas. Tem-se a sensação de maturi
dade e inesperada autonomia que converge para o eterno apreender do processo de
conhecimento.

As indagações iniciais foram carregadas de alta energia psicossocial - fatos,
eventos, parcerias, debates -, sintetizadas em atividades de docência, parcerias e redes
de relacionamento. Um dilúvio de informações foi processado com a intenção de síntese
científica.

O percurso em uma mesma linha temática, desde o início das vidas pessoal e
acadêmica, gerou a oportunidade de pesquisa, reforçada pela necessidade crescente de
lidar com novos cenários e pela grande busca para reaprender a vida no trabalho.

Como arquitetar uma oportunidade de pesquisa em um instrumento capaz de
traduzir-se não só em avanço acadêmico, mas também em sugestões que possam subsi
diar novas práticas nas empresas? Essa foi a principal intenção no processo de prepara
ção desta Tese de Livre-Docência: INTERFACES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRA
BALHO NA ADMINISTRAÇÃO DE EMPRESAS: Fatores Críticos da Gestão Empre
sarial para uma Nova Competência. Na figura 1 - Enfoque de Investigação apresenta-se,
de forma esquemática, as linhas mestras que direcionaram o processo de pesquisa.

A observação em qualquer ambiente de trabalho leva à identificação de uma gama
relativamente grande de informações relacionadas à qualidade de vida no trabalho. Há
inquietudes, individuais e coletivas, quanto a pressões, conciliação de expectativas en
tre trabalho, família e consumo, sinais de stress, hábitos alimentares e cuidados físicos,
estilos de vida, impactos tecnológicos. Tudo desperta para a vontade de bem-estar no
trabalho. Esses fatos provocam novas atitudes das empresas e mudança no modo de vida
das pessoas, abrindo espaços continuamente para a discussão e a busca de qualidade de
vida dentro e fora do trabalho.
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A globalização económica, a nova economia da era digital, os novos paradigmas
da gestão organizacional, a modernidade ou pós-modemidade da cultura e /a difícil

união entre qualidade de vida e estabilidade financeira acabam impulsionando ações com
plexas de trocas de informações, sistemas virtuais e milhares de formas de viabilizar

uma sobrevivência com maior qualidade de vida. Na última década, a qualidade de vida

no trabalho das empresas ascendeu, de forma gradativa e sistemática, de características

essencialmente operacionais e legisladas para ações corporativas estratégicas. As res

ponsabilidades dos profissionais envolvidos com o tema têm início em questões de

saúde e segurança e ampliam-se para qualidade pessoal, qualificações profissional e

cultural, planejamento, trabalho voluntário e cidadania. Essas atividades requerem ,cada

vez, mais novas competências, conduzidas por pessoal interno, terceiros, ou mesmo

compartilhadas.

As competências para a Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT), po

dem ser identificadas de maneira clara em interfaces originárias especialmente nas

áreas da saúde, benefícios, gestão pessoal, engenharia de produção, ergonomia, siste

mas de gestão da qualidade, pesquisa, inovação tecnológica, balanço social, marketing e

atividades de responsabilidade social. No entanto, essa diversidade de atividades forma

um conjunto difuso, com lacunas e sobreposições que dificultam a localização precisa

do locus de decisão sobre ações e programas de qualidade de vida nas organizações

empresariais.

As lacunas e sobreposições de gestão parecem estar associadas à utilização de
conceitos pouco precisos, por vezes inconsistentes e fragilmente atrelados à complexi

dade biopsicossocial das pessoas no trabalho. Para superar essas dificuldades, toma-se

indispensável consolidar atividades e interfaces organizacionais relativas à qualidade de

vida. A rigor, aponta-se para características mais avançadas de soluções social e organi

zacional como, por exemplo, a lógica do funcionamento de complexa cadeia produtiva.
Nesses casos, além de a gestão da qualidade de vida fundamentar-se em conceitos de

qualidade, produção, comunicação e estratégia de negócios, são necessários conhecimen

tos sobre a pessoa, o significado do trabalho, a educação corporativa, as novas tecnologias

-e o mercado. Trata-se, assim, de reconhecer que essa competência forma um conjunto de

habilidades passíveis de unificação por meio de um sistema de gestão avançado.

No mundo empresarial, com crescente frequência ocorrem alinhamentos das

questões organizacionais e da dimensão humana. Nesses casos, amplia-se a compreen
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são do lado humano das organizações. Aumenta-se a possibilidade de viver melhor na

empresa. A compreensão desse processo de construção de uma nova forma de admi

nistrar o bem-estar, com competências e habilidades complexas, é reforçada, como se

procura demonstrar nesta Tese, por evidências e sinais das organizações, do mercado,

dos tipos de trabalho e do estilo de vida individual. Esse conjunto de evidências indica

que está sendo construída uma nova competência da gestão nas empresas.

Das multifacetadas informações sobre práticas de QVT e de demandas objetivas das

empresas decorre o objeto da presente Tese: o conjunto de práticas e percepções rela

tivas à gestão da qualidade de vida nas empresas. Trata-se, a rigor, de um ensaio conceituai

lastreado em dados empíricos qualitativos e quantitativos, estes últimos de caráter exploratório.

Procura-se, dentro dessa delimitação, atingir o objetivo central de identificar as interfaces

da gestão da qualidade de vida no trabalho na administração de empresas.

Nessa pesquisa, parte-se da hipótese de que práticas, valores e percepções

observáveis sobre Qualidade de Vida no Trabalho demonstram a emergência de

uma nova e complexa competência gerencial. Essa nova competência é apresentada

a partir de análise e avaliação de fatores críticos de gestão, identificados não só na

literatura especializada, mas também nas práticas empresariais e nas percepções dos

administradores. Esses fatores são críticos não só para a constituição da nova compe

tência em QVT, mas também para a sua forma específica de incorporação nos modelos

de gestão empresarial. Assim, além do objetivo central, aborda-se os seguintes desdo

bramentos:

• Avaliar conceitos e percepções sobre os Fatores Críticos: conceito de QVT, produ

tividade, legitimidade, perfil do administrador, práticas e valores da cultura organi

zacional e novas competências.

• Analisar, à luz de informações qualitativas e quantitativas, as possibilidades de consolidação

de uma Nova Competência especializada em QVT, construída através da percepção de

sua importância para a administração das empresas e para os administradores.

• Propor um Modelo de Gestão Avançada que incorpore novos padrões de informa

ção e comunicação sobre a nova competência identificada em QVT.

O enfoque de investigação é sintetizado esquematicamente na figura 2 - Estrutu

ra da Tese, resultado de dois vetores analíticos fundamentais: Proposta Conceituai (Par

te 1) e Metodologia (Parte 2).
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PARTE 3

DISCUSSÃO DOS
RESULTADOS

Figura 2 - Estrutura da Tese

No primeiro vetor, investiga-se como as práticas e os conceitos de QVT evoluíram

de uma perspectiva predominantemente voltada para a saúde e a segurança para a conquista

do status de estratégia empresarial. Identifica-se, ainda, os fatores críticos que condi

cionam, em diferentes graus, o aparecimento de QVT como nova competência gerencial

nas organizações e como ela se localiza nas interfaces da administração de empresas.
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O segundo vetor, referente à metodologia, faz-se extensa análise documental, de

caráter qualitativo, sintetizando os resultados de um conjunto de atividades e eventos

realizados nos últimos anos, no âmbito da FEA/USP, com destaque para dois congres

sos internacionais (QVT-I), 20 reuniões da Rede de Estudos em QVT, dois cursos avan

çados na área empresarial, resultados de 60 avaliações sobre QVT nos cursos de MBA-

RH da FIA-FEA/USP e levantamento de trabalhos acadêmicos sobre o tema. Adicional

mente, realizou-se um estudo quantitativo, de caráter exploratório, por meio de levanta

mento de campo, sobre as percepções de estudantes e profissionais de Administração,

do que resultou inédita análise, fundamentada estatisticamente, sobre a nova competên

cia em QVT e as suas interfaces com a prática da administração de empresas.

Procura-se, a seguir, demonstrar que a hipótese central de trabalho sobre o

surgimento de uma nova competência identificada em QVT está fundamentada tanto no

ponto de vista conceituai como no Projeto G-QVT e na pesquisa de interfaces. Os resul

tados são discutidos na Parte 3. Finalmente, as Conclusões apontam para a importância

futura dessa nova competência em QVT como fruto de conhecimento, atitudes e práti

cas empresariais, de conquista e qualificação dos empregados e do compartilhamento

de responsabilidades entre empresa e empregados, considerando as limitações e contri

buições da pesquisa realizada para esta tese.
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1.1 Escolas de Pensamento em Qualidade de Vida no Trabalho

o cenário marcado pela exuberância tecnológica, a Qualidade de Vida é uma neces

sidade? Ou é um modismo pós-industrial? Ou, ainda, é uma resposta a pressões da vida

moderna diante das novas exigências de adaptação ao viver globalizado?

A resposta é simples. Existe nova realidade social: aumento da expectativa de vida,

maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciência do direito à

saúde, apelos a novos hábitos e estilos comportamentais, responsabilidade social e

consolidação do compromisso de desenvolvimento sustentável. A maioria dessas exigências

é de natureza psicossocial. Elas atingem e modelam interativamente pessoas e instituições

de qualquer tipo. Os efeitos sobre o bem-estar a médio e longo prazos são pouco conhecidos.

A curto prazo, o alarme está disparado: o stress, incorporado na medicina por Selye há seis

décadas, é o grande tema do momento no mundo do trabalho urbano. O ambiente

organizacional está rediscutindo burocracia, tempos e movimentos, relações humanas e ética.

As novas referências de gestão são o autocontrole, o comprometimento, os círculos e as

células de produção, a qualidade de processos e produtos, os ambientes virtuais, a gestão em

redes de conhecimento, as inovações tecnológicas e o questionamento da credibilidade das

instituições. A agilidade e a velocidade das informações ainda são limitadas pela fronteira

de acesso a tecnologia e educação digital, mas vive-se a era do conhecimento.

A Q VT faz parte das mudanças pelas quais passam as relações de trabalho na sociedade

moderna, em rápida transformação. Conforme relata Sampaio (1999), essa disciplina é

discutida nas literaturas empresarial e científica desde os anos 1950. Essa competência foi

desenvolvida a partir de disciplinas da área de saúde, evoluindo para englobar dimensões da

Psicologia, da Sociologia e da Administração. Na sua essência, é um tema discutido dentro

de enfoque multidisciplinar humanista. As visões e definições de QVT são multifacetadas,

com implicações éticas, políticas e de expectativas pessoais. Para localizar a visão do pes

quisador no tema investigado, adotou-se o modelo de eixos fundamentais, para fins de 
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investigação, denominados de fatores críticos ou temas de gestão empresarial. Esses fatores

críticos são o alicerce da discussão sobre as Interfaces da QVT na Administração de Empre

sas. O objetivo é facilitar as análises e as comparações entre os diversos movimentos que

ocorrem nas idéias e nos modelos relacionados à QVT. Os eixos temáticos são:

- Conceito de QVT
Produtividade

- Legitimidade
Perfil do administrador
Práticas e valores organizacionais

Nova competência para a gestão de QVT.

Muitos são os fatores desencadeadores de ações de QVT. As demandas de qualida

de de vida não são aleatórias. Elas pressupõem necessidades a serem atendidas no sentido

da preservação pessoal e da sobrevivência da espécie. Contudo, só na última década é que

se difundiu amplamente o conceito de qualidade de vida. Em alguns países as demandas

de QVT são denominadas de condições de trabalho, como na França, por exemplo. A

questão é: QVT era um fenômeno ignorado ou simplesmente não existia nas empresas? O

mais provável é que QVT era uma ação não reconhecida como responsabilidade do ambi

ente interno da organização, tanto por empregadores como por empregados.

Historicamente, o que se analisa na maioria das empresas são as ações paliativas,

aleatórias ou reativas às exigências de responsabilidade civil e criminal. Do ponto de vista

da gestão das pessoas, há estudos iniciais de redução da fadiga física, um dos vetores da

organização dos estudos ergonómicos. Discute-se, também, estudos sobre o moral do gru

po de trabalho, seguidos de modelos gerenciais mais ou menos controladores (teorias X e

Y) e de modelos sociotécnicos. Na última década, com os temas de responsabilidade

social, envelhecimento da população e desenvolvimento sustentável, descortinam-se no

vos paradigmas para as questões de QVT. Alguns desencadeadores de QVT típicos na

nossa sociedade pós-industrial são os seguintes:

• vínculos e estrutura da vida pessoal - família, atividades de lazer e esporte, hábitos
de vida, expectativa de vida, cuidados com a saúde, alimentação, combate à vida
sedentária, grupos de afinidades e apoio;

• fatores socioeconômicos - globalização, tecnologia, informação, desemprego, polí
ticas de governo, organizações de classe, privatização de serviços públicos, expan
são do mercado de seguro-saúde, padrões de consumos mais sofisticados;
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• metas empresariais - competitividade, qualidade do produto, velocidade, custos,
imagem corporativa;

• pressões organizacionais - novas estruturas de poder, informação, agilidade, co-
responsabilidade, remuneração variável, transitoriedade no emprego, investimento
em projetos sociais.

Para responder a esses fatos desencadeadores, várias ciências têm tratado da con

dição humana, especialmente no trabalho. A Economia apresenta importantes contribui

ções aos estudos e levantamentos para a montagem dos índices de Desenvolvimento Hu

mano (IDH), Desenvolvimento Social (IDS) e de Condições de Vida (IDCV). Já no foco

pessoa, a temática de QVT também se estende a levantamentos de riscos ocupacionais do

trabalho, ergonomia, questões de saúde e segurança do trabalho, carga mental, esforços

repetitivos, comunicação tecnológica, psicologia do trabalho, psicopatologia, significado

do trabalho, processos comportamentais, expectativas, contrato psicológico de trabalho,

motivação, liderança, fidelidade, empregabilidade.

Dada a extrema complexidade do tema, propõe-se a consolidação das teorias das

escolas de pensamento sobre QVT, de forma a obter-se um conjunto de conceitos mais

ordenado e adequado às mudanças socioeconômicas da época atual, ao desenho

organizacional e ao novo perfil da pessoa no trabalho.

1.1.1 - Uma Proposta de Consolidação

O tema Qualidade de Vida no Trabalho tem sido tratado como um leque amplo e

geralmente confuso. As definições de QVT vão desde cuidados médicos estabelecidos

pela legislação de saúde e segurança até atividades voluntárias dos empregados e empre

gadores nas áreas de lazer, motivação, entre inúmeras outras. A maioria desses caminhos

leva à discussão das condições de vida e do bem-estar de pessoas, grupos, comunidades e

até mesmo do planeta como um todo e da sua inserção no universo. Na verdade, a base da

discussão sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percep-

ção do que pode ser feito para atender expectativas criadas tanto por gestores como por

usuários das ações de QVT nas empresas.

Considerando o conjunto e a natureza da indagações em tomo do tema e dos

diversos conceitos, critérios, abordagens, indicadores e outros meios de discussão do tema

QVT, pode-se agrupar as dimensões sob as quais o tema é abordado em escolas de pensa
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mento. A seguir, uma proposta de classificação de tais escolas é sistematizada, salien

tando-se que essa iniciativa tem propósito analítico, uma vez que o correto ajuste dessa

tentativa requer esforço de sistematização que está além dos objetivos nesta Tese. Dentro

dessas limitações, as escolas de pensamento propostas são: socioeconômica, organizacional

e condição humana no trabalho.

Escola de Pensamento QVT Socioeconômica

Na atualidade, talvez a contribuição mais reveladora no campo da organização sócio-

política das nações seja aquela denominada de “terceira via”. Giddens (1998:37 e 76), seu

principal idealizador, situa os dilemas da sociedade nos últimos 15 anos: a globalização,

o individualismo e as posições políticas esquerda e direita, que parecem não ter mais

sentido. Cresce a consciência sobre o desenvolvimento sustentável e o futuro das novas

gerações, o que coloca em xeque o processo de globalização. Para o autor, o objetivo geral

da política da terceira via deveria ser ajudar os cidadãos a abrir seu caminho através das

mais importantes revoluções de nosso tempo: globalização, transformação na vida pesso

al e relacionamento com a natureza. Os valores difundidos pela “terceira via” estão funda

mentalmente assentados no princípio da igualdade social, na proteção aos vulneráveis, na

liberdade com autonomia, nos direitos com responsabilidade, na autoridade com demo

cracia, no pluralismo cosmopolita, entre outros. Esses princípios afrontam o conserva

dorismo neoliberal, principal fonte ideológica por trás da globalização. De forma

esquemática, Giddens (1998: 37 e 76) enumera os princípios básicos dessa nova corrente

política:

=> desenvolvimento da cidadania;
=> responsabilidade e projetos sociais;
=> igualdade com liberdade;
=> preservação do meio ambiente;
=> desenvolvimento sustentável.

“É claro que os dilemas não são separados, mas precisamos atar os fios”, afirma

Giddens (1998). “Atar os fios”, quando se fala de Qualidade de Vida no Trabalho, começa
com a análise das relações de trabalho nesta era da globalização e de seus paradoxos. A
globalização tem impulsionado novas relações de trabalho, as quais trazem tendências
que, certamente, estão refletindo na segurança, na saúde e nas expectativas do trabalha

dor. Cada vez mais avançada, a tecnologia proporciona equipamentos de proteção mais 
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seguros e a medicina preventiva pode contar, por sua vez, com estudos e mais soluções.
Ao mesmo tempo, novos desafios surgem pela revolução nas relações de produção e
nas formas ocupacionais, como, por exemplo, o trabalho à distância. Reivindicações
para diminuir a carga horária de trabalho acontecem em vários países e, quando atendi
das, esse tempo livre para o trabalhador descansar ou fazer outras atividades é direcionado
para o turismo e o consumo. Simultaneamente, a inclusão de novas tecnologias pode
implicar a exclusão de pessoas da esfera produtiva.

Esses paradoxos da era moderna indicam a constituição de um novo paradigma

das ciências sociais. A sociedade nacional está sendo impregnada pela sociedade global,
uma realidade que ainda não está suficientemente codificada. A sociedade global
apresenta desafios empíricos e metodológicos, ou históricos e teóricos, que exigem
novos conhecimentos e rediscussão de valores, políticas e práticas sociais. As refe
rências conceituais alteram-se rapidamente. Segundo o cientista político Octávio lanni
(1994:147):

“Sempre houve um enorme debate sobre como a sociedade e o estado relacionam-se, qual
deveria subordinar o outro e qual encanar os valores morais mais elevados. Assim, fica
mos acostumados a pensar que as fronteiras da sociedade e do Estado são as mesmas ou,
se não, poderiam (e deveriam) ser. (...) Vivemos em Estados. Há uma sociedade sob cada
Estado. Os Estados têm história e, portanto, tradições. (...) O único problema era que, à
medida que o tempo corria, mais e mais anomalias revelavam-se inexplicadas nesse es
quema de referência; e mais e mais lacunas (de zonas de atividade humana não pesquisadas)
pareciam emergir.”

No campo aqui investigado da Qualidade de Vida no Trabalho, independentemen
te da camada analítica, seja ela biológica, psicológica, social ou organizacional, novas
referências ou novos paradigmas estão surgindo. Veja-se o que acontece na área da saúde,

seguindo as posições de Santos & Westphal (1999:75):

“A nova saúde pública surge do reconhecimento de tudo o que existe ser produto da ação
humana, salvo o que se poderia chamar de natureza intocada, em contraposição à
hegemonia da terapêutica, como solução para todos os males que poderiam atingir o
corpo do homem. A saúde de um indivíduo, de um grupo de indivíduos ou de uma comu
nidade depende também de coisa que o homem criou e faz, das interações dos grupos
sociais, das políticas adotadas pelo governo, inclusive os próprios mecanismos de aten
ção à doença, de ensino da medicina, da enfermagem, da educação, das intervenções
sobre o meio ambiente.”

Há, portanto, consciência da construção social da saúde pública - um dos pilares

da QVT -, por vários atores sociais que se tomam parte integrante do processo de saúde

e doença das pessoas, nas escolas de pensamento socioeconômico.
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Escola de Pensamento QVT: Organizacional

A dimensão organizacional está presente e condiciona as formas de encarar teórica e
analiticamente as questões de Qualidade de Vida no Trabalho. No caso da saúde, por
exemplo, a prática terapêutica deve ser entendida somente como um dos instrumentos

modernos para a ação da sociedade na área. Sem a compreensão desses condicionamen

tos no âmbito da empresa, principalmente na velocidade com que a globalização afeta as

relações de trabalho e estas reagem, criando especificidades históricas e regionais, não

será possível apreender as reais dimensões do conceito de QVT.
A análise de fenômenos específicos do trabalho, como saúde, segurança, motivação,

alinhamento de expectativas a condicionantes gerais, entre inúmeros outros, limita a
compreensão da investigação. A rigor, Qualidade de Vida no Trabalho envolve uma dimensão
específica do local onde as relações de produção ocorrem. Trata-se de reconhecer que

grande parte das relações de trabalho, de suas práticas e seus valores nasce de experiências
no chão de fábrica, dos processos de controle da produção, dos tempos e movimentos,

evoluindo para qualidade total e critérios de excelência. Embora influenciada pelas

condições gerais de organização socioeconômica, é nessa dimensão que se pode designar

de organizacional que muitos pesquisadores apoiaram a sua reflexão.

Talvez a referência paradoxal dessa escola seja Taylor, com seus estudos sobre

as melhores formas de racionalizar a produção em massa, fenômeno típico do século

XX. A razão do saber em Taylor era de natureza tecnológica, por meio do uso de

melhores técnicas e métodos pelos empregados, estes vistos como uma das partes da
complexa engrenagem produtiva. Após essa postura fragmentada, surge um movimento

que enfatiza as relações humanas, abrindo espaço, mais para a frente, para as questões
ligadas às saúdes física e mental ou psicológica do trabalhador. Esse movimento foi

iniciado por Elton Mayo e seus colaboradores, em Hawtome nos anos 1940. Os centros
reais de liderança estariam apoiados nas relações interpessoais da unidade de trabalho.

Seguem-se nos anos sessenta os modelos de teorias de administração X e Y de

McGregor e as concepções de maturidade-imaturidade de Chrys Argyris. Esses estudos
tiveram um novo marco com Maslow, com o desenvolvimento do conceito de

hierarquia de necessidades. Hersberg, na sequência, introduz as necessidades

higiénicas e de satisfação como pontos focais do processo de trabalho (in: Hersey
& Blanchard, 1986). A partir da década de 70 os gurus da qualidade, entre eles Juran e
Deming, são os precursores da discussão das questões de qualidade pessoal como

parte dos processos de qualidade organizacional. Já na década de 90, os trabalhos norte-

americanos de Schein (1984, 1986), Handy (1996), Mintzberg (1994) e Ulrich (1998) 
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abordam novos conceitos sobre a condição humana no trabalho, em extenso conjunto

de contribuições sob a perspectiva organizacional, no que se refere a competência,
estratégia, cultura e talento.

Já com a denominação de qualidade de vida, Walton (1975) é o primeiro autor

norte-americano que fundamenta, explicitamente, um conjunto de critérios sob a ótica

organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de satisfação em qualidade de
vida no trabalho. Dentre os autores mais recentes, Spink (1975) é sem dúvida uma refe

rência nacional e internacional, com a visão sociotécnica. Femandes (1991) e Rodrigues,

M.V.C. (1994) destacam-se como pensadores e consultores contemporâneos das ques

tões organizacionais de qualidade de vida no trabalho. Do conjunto de contribuições da

escola organizacional, pode-se destacar as seguintes características:

• expansão dos processos de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal;

• política de gestão de pessoas - valorização e capacitação;
• marketing — imagem corporativa e comunicação interna;

• tempo livre - desenvolvimento cultural, hábitos de lazer e esporte;
• risco e desafio como fatores de motivação e comprometimento.

Escola de Pensamento QVT Condição Humana no Trabalho

Toda pessoa é um complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades biológicas,
psicológicas e sociais que respondem simultaneamente às condições de vida. Essas

respostas apresentam variadas combinações e intensidades nesses três níveis e podem

ser mais visíveis em um deles, embora eles sejam sempre interdependentes. Esse conceito
advém da medicina psicossomática, sendo Lipowski (1986) o seu precursor. Nessa visão,

í*  '• i ‘t . ,
a pessoa prevlace como ente biopsicossocial, sendo os fatores psicossociais funda
mentais para a explicação da saúde e da doença da sociedade moderna. A visão bio

psicossocial está assim fundamentada:
• A camada biológica refere-se às características físicas herdadas ou adquiridas ao

nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resistências e vulnerabilidades

dos órgãos ou sistemas.
• A camada psicológica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocínio,

conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e o seu modo
de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas e das circunstâncias que vivência.

• A camada social revela os valores socioeconômicos, a cultura e as crenças, o papel da

família e as outras formas de organização social, no trabalho e fora dele, os sistemas de
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representação e a organização da comunidade a que cada pessoa pertence e da qual parti

cipa. O meio ambiente e a localização geográfica também formam a dimensão social.

Essa conceituação é descrita por Lipowski (1986) como o resgate de uma visão
mais ampla do conceito de saúde que tem sido a tendência nas últimas décadas. A saúde
não seria apenas a ausência de doença, mas também o completo bem-estar biológico,
psicológico e social. Esta conceituação, adotada pela Organização Mundial de Saúde
(OMS) nos anos oitenta, abre campo significativo para a compreensão dos fatores

psicossociais na vida moderna e, especificamente, no desempenho e na e cultura
organizacionais da saúde do trabalho.

Para atender às especificidades da cultura e do ambiente organizacionais, criou-
se a camada organizacional que se refere às questões de imagem corporativa, inovação
e tecnologia, sistemas de controle, movimentações e registros, programas de treinamento
e desenvolvimento e outras atividades específicas das empresas.

Essa compreensão do ser humano, em que o indivíduo é o seu corpo, revela

condições de vida e marcas das experiências vividas e desejadas, situa-se na mesma
proposta conceituai da visão holística de homem. Dentre os especialistas brasileiros,
Cobra (1996:8) desenvolveu um método ao longo de mais de quatro décadas, numa
visão cósmica do homem como um todo, a qual visa contrariar a ciência que divide o

homem em departamentos. A escola biopsicossocial visa integrar a Fisiologia, a
Psicologia, a Filosofia e a Sociologia em um conjunto de conceitos integrados. O homem

não pode ser repartido; ele deve ser entendido como uma obra-prima que se desenvolve

de maneira harmónica. Cobra (1996) diz que o nosso organismo é assim chamado porque

se organiza, desde que a ele forneçamos os insumos fundamentais para a sua existência.
Embora não exista uma definição precisa do conceito de Qualidade de Vida na

escola de pensamento condição humana no trabalho, três aspectos fundamentais re
ferentes ao constructo Qualidade de Vida foram abstraídos do grupo de especialistas do
Whoqol Group originários de diferentes culturas. Os aspectos são: subjetividade; multidi-
mensionalidade; presença de dimensões positivas (mobilidade, por exemplo) e negativas
(dor, por exemplo). O desenvolvimento desses elementos conduziu à definição de
Qualidade de vida no (in: site: www.hcpa.ufrgs.br, 1998), como “apercepção do indivíduo
sobre sua posição na vida, no contexto da cultura e do sistema de valores nos quais ele
vive e em relação aos seus objetivos, expectativas, padrões e preocupações”. O
reconhecimento da multidimensionalidade do constructo refletiu-se na estrutura do ins

trumento, baseada em seis domínios: físico, psicológico, nível de independência, relações

sociais, meio ambiente e espiritualidade/religião/crenças pessoais.
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1.2 Fatores Críticos da Gestão QVT:
RETROSPECTIVA CONCEITUAL

1.2.1 - O Conceito de QVT

Fernandes & Gutierrez (1998:185) relatam a experiência brasileira em QVT e

experiências inovadoras realizadas em vários países desenvolvidos. Segundo os autores,

a melhoria da saúde por meio de novas formas de organizar o trabalho tem sido objeto

de inúmeros artigos e obras publicados sob a denominação de Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT). No Brasil, o tema tem despertado o interesse de empresários e

administradores pela contribuição que pode oferecer para a satisfação do empregado e

a produtividade empresarial.
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No entanto, tem-se constatado certa confusão a respeito dos significados teóri

co e técnico do conceito de QVT, o que poderia conduzir, simplesmente, a outro modis

mo nas empresas. Outra dificuldade refere-se ao papel desempenhado pelos executivos

e profissionais da área de Recursos Humanos (RH) ou por consultores no desenvolvi

mento dessas experiências. Tendo procurado definir Qualidade de Vida no Trabalho em

termos teóricos, na sequência desta Tese se busca mostrar que não é suficiente a deci

são de melhorar a QVT das organizações. Deve-se identificar fatores e critérios que

sustentem a formulação de modelos de implantação de projetos de QVT.

No campo conceituai, o trabalho de Walton (1975) forneceu um modelo de análi

se de experimentos importantes sobre Qualidade de Vida no Trabalho com as categorias

conceituais como critérios de QVT, incluindo: compensação justa e adequada; condi

ções de trabalho seguras e saudáveis; oportunidades imediatas para desenvolver e usar as

capacidades humanas; oportunidades futuras para o crescimento contínuo e a garantia de

emprego; integração social na organização; constitucionalismo na organização; trabalho

e espaço total na vida do indivíduo; e relevância social do trabalho. Embora não sejam

desconhecidas a diversidade das preferências e as diferenças individuais ligadas a cultura,

classe social, educação, formação e personalidade, tais fatores são intervenientes, de modo

geral, na Qualidade de Vida do Trabalho.

Segundo Femandes & Gutierrez (1998), a Qualidade de Vida no Trabalho é afetada,

ainda, por questões comportamentais que dizem respeito às necessidades humanas e aos

tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, de alta importância, como,

entre outros, variedade, identidade de tarefa e retro-informação.

Ergonomia: o Ponto de Encontro da Relação Homem-Trabalho

Ferraz (2000) afirma que a adaptação do trabalho ao ser humano tem sido vista pela

Ergonomia a partir dos meios físicos, cognitivos, ambientais e psicossociais. A crescente

- e cada vez mais rápida - evolução da tecnologia vem tomando o trabalho mais comple

xo e exigindo pessoas com maior qualificação, em um movimento contrário ao que ocor

reu no período taylorista-fordista.

A organização do trabalho humano também tem sido considerada como um dos

elementos na análise e no projeto ergonómicos. Ela envolve, entretanto, questões mais

amplas do que aquelas habitualmente tratadas pela Ergonomia em suas avaliações. Não se

limita ao escopo do cargo ou da tarefa. Ao realizar um trabalho, o indivíduo está inserido 
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em um contexto social mais amplo. A representação que esse trabalho tem socialmente

impacta a vida e o bem-estar desse indivíduo, podendo levar a situações de maior ou menor

desgaste.

Abordagens Clínico-Verbais em Questões de Atendimento à Qualidade de Vida

Recentemente, em matéria publicada na revista Veja, Castro (10 jan. 2001)

apresentou o seguinte diálogo:

“Façamos um trato: você emagrece 20 quilos e eu não opero suas coronárias”. “Quem
salva mais vidas, o bisturi ou suas mensagens na televisão?”
“A próxima revolução na saúde virá pela comunicação mais do que na mesa de operações.”...
A incidência de doenças e a esperança de vida são pouco influenciadas por hospitais, seus
médicos e tudo o que se passa lá dentro! Historicamente, a mortalidade e a morbidade
caíram quando melhoraram a qualidade da água, o tratamento dos esgotos, a disponibilidade
permanente de alimentos, o controle das endemias e a higiene em geral.

Segundo o articulista, grande indagação é a aparente fraca correlação entre a

medicina curativa mais sofisticada e as variações nas estatísticas de saúde e doença.

Em outras palavras, os fatores que decidem entre a vida e a morte de grande parte da

população acontecem predominantemente fora dos hospitais e clínicas, em hábitos e

estilos de vida.

Aparentemente, os problemas primários de saúde pública têm solução do ponto

de vista técnico. No âmbito secundário, o que determina a vida ou a morte resume-se a

dois fatores: o comportamento individual em que cada um é dono de sua longevidade e

os programas públicos de saúde, por meio dos quais a difusão de conhecimentos básicos

é realizada. O principal agente de morbidade e mortalidade são os maus hábitos de estilo

de vida. Um fato evidente: pessoas morrem pela má administração do stress. Enfrentar a

tensão da vida cotidiana é, também, uma questão de aprendizagem. A saúde requer

mudança de estilo de vida. Há muito comportamento nocivo à saúde pela mera falta de

informação. “A escola que todo mundo frequenta é a televisão.” Nesse ponto, Castro

(10 jan. 2001) sinaliza para a relação entre QVT e informação. Em princípio, a informa

ção e a conversa também são consideradas tratamentos médicos em estudos anteriores.

Limongi-Gasparini (1990) conclui que os pacientes preferem orientação verbal para

tratarem seus sintomas e doenças, mesmo em casos de uso de medicamentos Para as

muitas questões de saúde-doença, a informação bem difundida é a mais eficaz forma de

cuidado humano.
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Distúrbios Osteomusculares Relacionados com o Trabalho (DORT):
A DOENÇA DA ERA DA GLOBALIZAÇÃO

Os DORT são, dentre as novas doenças ocupacionais, o maior motivo de atenção para os
profissionais de saúde e segurança, ergonomistas, engenheiros industriais, empregadores,
sindicatos e trabalhadores. Essa é a visão de Carayon (2000), compartilhada por muitos
especialistas e pesquisadores. A pesquisadora relata, apoiada pelo Bureau of Labor

Statistics (BLS) dos Estados Unidos, que todos os tipos de DORT têm aumentado em

relação ao percentual total de doenças de trabalho. Segundo a autora, em 1995, os DORT
relacionados a traumas repetidos foram responsáveis por mais de trezentos mil casos
de doenças na indústria privada. Os DORT são, segundo a autora, enfermidades dos
tendões (tendinite do ombro), enfermidades dos nervos (síndrome do túnel do carpo,
síndrome do desfiladeiro toráxico), enfermidades dos músculos (síndrome de tensão

no pescoço), enfermidades das articulações ( osteoartrose), enfermidades vasculares
(síndrome de Reynaud), enfermidades da bursa (bursite do joelho) e sintomas não
específicos. Estudos recentes indicam vínculo potencial entre organização do trabalho,

stress no trabalho e DORT (NIOSH 1998). Crescem as comprovações empíricas. Dejours

(2000:37) sinaliza:

“Já que, na sua maioria, aqueles que trabalham conseguem evitar deslizar na doença mental
(descompensação psicopatológica), podemos admitir que, aquém da doença mental, existem
estados de sofrimento compatíveis com o prosseguimento do trabalho e uma inserção conve
niente na sociedade. Se os referidos sofrimentos não levam à aparição de doenças mentais, é
porque contra elas os homens e as mulheres que trabalham constroem “defesas”. Estratégias
individuais e estratégias coletivas permitem controlar em muitos casos os efeitos deletérios do
sofrimento sobre a saúde mental. Assim a normalidade se apresenta como um compromisso
ganho, após lutas ferrenhas, graças ao ajuste das defesas para enfrentar o sofrimento no
trabalho”.

O pesquisador francês, que tem expressiva influência nos estudos brasileiros de

psicopatologia, sugere modificação de denominação nos estudos de doenças mentais do

trabalho. Para Dejours (1994), esses estudos se deslocaram aos poucos da análise das

doenças mentais para a análise das estratégias de defesa individuais e coletivas contra o
sofrimento e a doença mental do trabalho. É por isso que decidiu pela modificação da

denominação da disciplina e pela substituição da terminologia “psicopatologia do

trabalho” por “psicodinâmica do trabalho”.

Sznelwar & Zidan (2000), organizadores de fórum de discussão científica sobre o

“trabalho humano com sistemas informatizados no setor de serviços”, assinalam que

tais estudos mostram ser o trabalho executado sob fortes constrangimentos causados 
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pela maneira como esse é concebido. Esses seriam os fatores que fortemente contri

buiriam para o aparecimento de doenças ocupacionais, inclusive os DORT. Os aspectos

a seguir foram considerados como fundamentais para a génese do sofrimento destas

pessoas, segundo os autores:

• forte pressão temporal caracterizada pela necessidade constante de superar-se ou
de manter ritmos acelerados durante jornadas de, ao menos, seis horas;

• insuficiência de pausas e de intervalos entre atendimentos para a recuperação;
• fortes restrições ao diálogo com os seus interlocutores (clientes), devido à imposi

ção de respeito a roteiros (scripts) predeterminados;
• restrições à livre movimentação pela necessidade de manter-se ligado ao posto de

trabalho com pequenas interrupções ao longo da jornada;
• manutenção constante da atenção e forte solicitação de memória, principalmente

as de curto e curtíssimo prazos, durante longos períodos;
• estímulo à competitividade entre colegas, por causa de programas de produtivida

de calcados na individualização excessiva da produção;
• conflitos constantes com superiores hierárquicos e ausência de espaço organiza

cional para expressão, discussão e a resolução de problemas;
• fragmentação e inserção muito limitada das tarefas no processo de produção.

Todos os aspectos relacionados por Sznelwar & Zidan (2000) ratificam a comple

xa natureza psicossocial dos sintomas, exemplificando a presença de fenômenos relativos

à interação pessoa-pessoa no ambiente altamente tecnológico.

Fatores Psicossociais e Qualidade de Vida

As ações possíveis de serem desenvolvidas para manter as pessoas saudáveis podem,

didaticamente, ser classificadas em ações de recuperação, proteção e promoção da saúde.

As ações de recuperação da saúde são aquelas desenvolvidas junto a pessoas já doentes,

no sentido de recuperá-las tanto do ponto de vista físico como do psicológico e social.

As ações de proteção da saúde visam evitar a exposição dos indivíduos a agentes nocivos

identificados - o emprego de equipamentos de proteção individual no trabalho e a vaci

nação são exemplos que se enquadram nesse grupo. As ações de promoção da saúde são,

por sua vez, mais abrangentes e extrapolam a mera preocupação de evitar-se as doenças,

embora elas sejam, também, importantes componentes. Da mesma forma que “a paz não

pode ser apenas entendida como a ausência de guerra”, (Nobre, 1995) ter saúde ou ser

saudável, não significa somente não estar doente, mas também estar em estado de 
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satisfação e plenitude destaca que, diferentemente do que se afirma, a atividade física

foi essencial para a sobrevivência da espécie, e que as questões de integração social,

como solidariedade e afeto, fazem parte da saúde. No texto a seguir o autor destaca

esses pontos.

“A tendência ao sedentarismo, que hoje observamos, é algo que data apenas de não mais de
150 anos, (...)96% de toda a energia produzida na Terra originava-se da força muscular-
animal ou humana. (...)inclui-se o estado de insatisfação e tensão crónicas relacionadas à
competição, que é símbolo da nossa época. (...)o pouco espaço que se concede nesta nossa
sociedade moderna para a vivência e expressão das emoções. (...)o ritmo vertiginoso da vida,
tensa e plena de medos dos mais diversos tipos e origens, (...)denominou-se “cativeiros emo
cionais”. (...)é maior a solidão e o anonimato e menor o suporte social e afetivo das pessoas,
o que contribui de forma importante para a ocorrência de eventos isquêmicos. (...)Em uma
sociedade regida por esses valores, importa pouco o bem que se pratica ou praticou, a bonda
de de que se for possuidor, a honestidade e a lealdade no trato com as outras pessoas. ...a
solidariedade genuína é vista com reservas (...)não parece haver dúvidas da relação direta
que há entre qualidade de vida e a qualidade das relações que se consegue manter com as
outras pessoas. (...)Mas passa, sobretudo e principalmente, por uma mudança interior na
nossa maneira de ver e viver a vida e o mundo, que nos habilite a competir menos e amar
mais” (Nobre, 1995:33-39).

Esse texto é uma forte referência da discussão sobre as relações humanas no

processo de bem-estar psicossocial relacionado à saúde e à qualidade de vida. Há outros

pontos, nas questões de relações psicossociais, a serem destacados na moderna compre

ensão da condição humana na sociedade. Dentre as especialistas brasileiras que mais se

destacam nos estudos sobre stress, Rossi (1991), em entrevista à jornalista Suzana Barelli
(25 jan. 2001), afirma que o stress é absolutamente antagónico à tecnologia. Antigamente,

mesmo as pessoas sedentárias faziam algum movimento, nem que fosse mínimo, o que

não mais ocorre com o elevador, o telefone celular. Cada vez menos, as pessoas se dão a
oportunidade de reagir a esse bombardeamento. A competitividade e a apreensão em sair
de férias fizeram com que os homens sofressem mais do “estresse de adrenalina”. Quer-

se que as pessoas reajam proporcionalmente ao estímulo e que tenham a serenidade de
saber se vale a pena ou não reagir àquela situação. Sobre autocontrole, a autora comenta:

o ideal é a pessoa ter serenidade para decidir se vale a pena reagir. No Brasil, existe
dificuldade em se definir o significado do autocontrole. Não é repressão, mas a habili

dade de avaliar uma situação e de resolvê-la.

0 Momento de Cuidar do Agravo à Saúde

Mendes (1999) aponta, no clássico e mais completo compêndio brasileiro sobre

Patologia do Trabalho, para a necessidade de detecção dos agravos à saúde relacionados 
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com o trabalho. Esse princípio é inseparável da ideia de precocidade: se a patologia

do trabalho ainda é uma realidade, cruel e literalmente dolorosa, há que, pelo menos,

a detectar o mais cedo possível. Cabe aqui, como referência, o conceito de detecção

precoce, tomado de um comité de especialistas da OMS que o definiu como “a detecção

de distúrbios dos mecanismos compensatórios e homeostáticos, enquanto ainda

permanecem reversíveis alterações bioquímicas, morfológicas e funcionais”

(www.mhxpa.ufrgs.br/psiq/whqol.htm. 24/03/99).

Segundo Mendes (1999), o requisito fundamental da reversibilidade constitui-

se, também, em um divisor de águas que aponta para a questão dos distintos papéis e

responsabilidades. O profissional da saúde terá a oportunidade de detectar agravos à

saúde relacionados com o trabalho, em momento ainda suficientemente precoce, por

tanto, reversível. No caso de outras inserções, ele terá a oportunidade e a obrigação de

detectar o processo já em fase mais avançada. Mendes (1999:51) afirma que profissionais

da saúde têm a obrigação de detectar esses agravos precocemente, já que as populações

expostas a condições de risco são por eles acompanhadas, às vezes durante anos. Destaca

que a precocidade da detecção de agravos à saúde constitui uma “meta permanente -

para não dizer obrigação permanente — das instituições responsáveis pela vigilância da

saúde do trabalhador”.

A subjetividade nas condições de trabalho é um dos temas de resgate dos estudos

de Seligmann-Silva (1995:289-291). A professora afirma que condições físicas, quí

micas e biológicas vinculadas à execução do trabalho — há muito reconhecidas na ver

tente orgânica da patogenia de numerosas doenças - também interferem nos processos

mentais e, portanto, nas dinâmicas relacionadas à saúde mental. O “espaço da subjeti

vidade não é, como se afirmou por muito tempo, uma caixa-preta cujos processos são

inacessíveis à análise”. Seligmann-Silva analisa que esses processos não são, de fato,

imediatamente visíveis, como uma lesão dermatológica, nem objetiváveis em sua

inteireza por intermédio de tomógrafo ou equipamento similar. Eles são expressos de

maneiras peculiares e diversificadas, de modo a tornar necessária uma leitura

especializada. Podem, evidentemente, expressar-se pelos sintomas e síndromes

classicamente reconhecidos pela psiquiatria. Portanto, as patologias mentais também

devem ser objeto de identificação preventiva e ações de proteção à condição humana

no trabalho.
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A Legislação e os Programas de Segurança e Saúde do Trabalho

Carmo et alli (1995) relatam os direitos e normas sociais que reconhecem, definem,

atribuem direitos ao homem, mas que ainda não têm aplicações garantidas pelo Estado

em uma dada sociedade. Os autores afirmam ser a situação ainda vigente em nosso

país, em que a população é cotidianamente violentada em relação aos diretos básicos

de cidadania que também se refletem no trabalho. Embora a relação entre o trabalho e

os agravos à saúde tenha sido descrita em 1700, a longo da obra clássica de Ramazzini

(in Fundacentro, 1999), foi somente em 1884, na Alemanha, que se editou a primeira

lei de acidentes do trabalho da qual se tem notícia. No Brasil, desde 1904 foram feitas

algumas tentativas de criação de legislação especial para os acidentes do trabalho,

mas apenas em 1919 foi editada a primeira lei. Atualmente o Brasil possui um dos

mais detalhado e avançado conjunto de leis e decretos. Os mais importantes programas

são conhecidos pelas siglas PPRA - Programa Prevenção de Riscos Ambientais e

PCMSO - Programa Controle Médico e Saúde Ocupacional. Esses dois programas

foram introduzidos como normas em nossa legislação há poucos anos. A maioria das

empresas ainda se encontra na fase de sua aprendizagem e consolidação destes pro

gramas. Embora eles já estejam apresentando alguns resultados positivos, continuam

sendo os itens mais cobrados pela fiscalização do Ministério do Trabalho. Isso parece

ser resultado não da complexidade em adotá-los e implementá-los, mas sim resultado

das dificuldades geradas pela dimensão do território brasileiro e das diferenças regi

onais económicas e empresariais existentes.

Os especialistas em prevenção de acidentes e doenças do trabalho são unânimes

ao afirmar que, embora o PPRA e o PCMSO sejam programas distintos, existe interde

pendência entre eles, permitindo concluir que ambos devem ser implantados em conjunto,

concomitantemente. O PPRA tem como objetivo a preservação da integridade do

trabalhador, por meio de ações que eliminem, neutralizem ou reduzam as agressões dos

locais de trabalho que possuam agentes ambientais acima dos limites de tolerância

estabelecidos, nacional e intemacionalmente, como adequados e que possam, portanto,

gerar doenças nos trabalhadores. Já o objetivo do PCMSO é priorizar a preservação da

saúde dos trabalhadores, por meio de ações de saúde que privilegiem o diagnóstico

precoce dos agravos à saúde, originados nas agressões das atividades laborais fora do

controle da higiene industrial. Esta área - a higiene industrial - afeta tanto a medicina

do trabalho como a engenharia de segurança do trabalho. Compete à engenharia de 
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segurança do trabalho a avaliação ou a qualificação desses agentes no ambiente de trabalho,

com o objetivo de subsidiar medidas corretivas, proteção e controles que serão

desenvolvidos através de estudo criterioso dos riscos a que os trabalhadores estejam

expostos do ponto de vista da saúde.

Todo esse trabalho deve resultar ações da medicina e da engenharia na diminuição

da exposição das pessoas aos agentes ambientais, alterando sistemas e processos. Os

riscos presentes nos ambientes de trabalho têm como origem os agentes ambientais

que, por sua vez, são estudados pela higiene industrial. Esses agentes se dividem nos

seguintes grupos de risco: Físicos, Químicos, Biológicos, Ergonómicos e Mecânicos

(Piza, 2000:87-89). O entendimento dos Riscos Ocupacionais tem evoluído nas práticas

gerenciais através de quadros e mapas ilustrativos, ações participativas e acompanhamento

da redução dos riscos e dos acidentes.

Ciclos de Trabalho e QVT
Jornada de trabalho, horários fixos, horários flexíveis e situações relativas ao tempo e

disponibilidade do trabalhador para outras atividades fazem parte dos estudos sobre ciclos

de trabalho. Os trabalhos em turnos, seus ciclos e as relações com a saúde-doença são

relatados por Fischer, Lieber & Brown (1995). Segundo os autores, a produção de bens

na sociedade envolve a participação do ser humano como elemento fundamental do

processo de trabalho, a despeito da crescente utilização de equipamentos automatizados.

Parte de complexos “ecossistemas produtivos”, os trabalhadores enfrentam constantes

desafios no decorrer de suas vidas de trabalho. Esses desafios são devidos não só a

situações de risco ocupacional, classicamente estudadas como as doenças relacionadas

com o ambiente de trabalho, mas também a numerosos fatores perturbadores da saúde

que, embora não apresentem a especificidade dos agentes ocupacionais citados em lei,

trazem desconforto, restringem a participação dos trabalhadores nas atividades

sociofamiliares, são potencializadores de doenças, diminuem a qualidade de vida. Ritmos

de produção mecânica ou eletronicamente controlados; repetição de ciclos de trabalho,

de forma constante; baixa utilização dos conhecimentos dos trabalhadores; responsabili

dades e iniciativas; predeterminação detalhada de métodos e técnicas; equipamentos

auxiliares e locais de trabalho não compatíveis com as necessidades de concentração e

dificuldades em realizar as tarefas; longos períodos de atenção sustentada; pausas

insuficientes para descanso intra e interjomadas; horários irregulares e em turnos de

trabalho são algumas das situações e organização do trabalho que comprometem a 
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condição de vida do trabalhador. Reflexões sobre doenças já conhecidas como a fadiga

e as LER/DORT citadas anteriormente demonstram o impacto deste fator na compreensão
da vida no trabalho.

A Difusão do Conceito de QVT

Vários líderes de expressiva posição na sociedade tratam o tema Qualidade de Vida

como fator a ser expandido, difundido, conquistado. Dentre os vários relatos, destaca

mos o de empresário e os de consultores organizacionais, em entrevista à Gazeta Mer

cantil (21 dez. 1998): Kom, Presidente da Câmara de Comércio Americana, declara:

“Precisamos todos trabalhar com firme compromisso histórico de contribuir para que o

enorme potencial do País se tome concretamente uma realidade, proporcionando ao

povo brasileiro (...) melhores condições sociais e qualidade de vida (...)”. Em seu relato,

o professor Paulo Pegado, um dos consultores ressalta que “A qualidade dos proces

sos, produtos e serviços é uma variável dependente do desempenho do ser humano e

determinada pela sua Qualidade Pessoal”. Enádio Moraes, da Cia da Saúde, também con

sultor organizacional, destaca que “... a estreita correlação existente entre uma melhor

Qualidade de Vida das Pessoas e a obtenção de Qualidade Total e/ou Excelência

Organizacional tem se constituído uma constatação frequente na moderna gestão de

empresas e negócios”. Afirma-se, portanto, haver íntima correlação entre melhoria da

Qualidade de Vida das Pessoas e Estilo de Vida dentro e fora da organização. Isso

impactará positivamente a excelência e a produtividade dos indivíduos em seu trabalho

e, conseqiientemente, o resultado das organizações.

Apesar dos destaques acima, muitas vezes a Gestão da Qualidade da Vida nas empresas

tem sofrido perda de credibilidade por causa de aparente superficialidade e por ser usada

por aqueles que nela vêem só mais uma forma de adiar soluções e mudanças efetivas nas

condições de trabalho. Embora ainda haja enorme lacuna entre o discurso e a ação, as

preocupações com a Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho vêm ganhando grande

expressão e forma em âmbito mundial e, também, no ambiente organizacional brasileiro.

No mesmo artigo da Gazeta Mercantil, citado (21 dez. 1998), consta a seguinte

declaração de Prestes Rosa, alto executivo de Recursos Humanos da Ticket Grupo de

Serviços: “Qualidade de Vida é a busca contínua da melhoria dos processos de trabalho, os

quais precisam ser construídos não só para incorporar as novas tecnologias como para

aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No contexto empresarial ela se

insere na qualidade organizacional, no repensar contínuo da Empresa”. Esse artigo traz 
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também a definição de De Marchi, um dos fundadores e ex-presidente da Associação

Brasileira de Qualidade de Vida: “Nos anos 1998-1999, qualidade de vida é estar saudável,

desde a saúde física, cultural, espiritual até a saúde profissional, intelectual e social. Cada

vez mais as empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado deverão investir

nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator de excelência pessoal e organizacional”.

Novas metodologias e tecnologias exigem mais do profissional e provocam stress.

Em consequência do ritmo atual mais intenso de trabalho, a preocupação com a qualidade de

vida passou a ser uma necessidade para o profissional. Isso reduziu a qualidade de vida e

aumentou os casos de stress em todo mundo. O stress é uma resposta do corpo à pressão.

Ele ocorre quando o organismo responde com o corpo, com a mente e com o coração às

condições inadequadas de vida de forma contínua ou muita intensa. As consequências nocivas

disso são variadas. Uma delas é a síndrome de Bumout que se caracteriza por exaustão

emocional, avaliação negativa de si mesmo, depressão e insensibilidade diante dos outros.

Vivemos mudanças radicais na condição humana, por exemplo os atletas das

Olimpíadas estão “encostando no limite”, com ganhos cada vez menores nas marcas

olímpicas: “o atual campeão dos 100 metros rasos, Maurice Greene, deixaria Thomas

Burke, vencedor dos 100 metros na primeira olimpíada moderna, em Atenas - 1896,

comendo poeira mais de 20 metros atrás”, segundo o jornalista Azevedo (2000). No

entanto, entender as dimensões do bem-estar, especialmente nas questões de natureza

psicossocial e suas implicações no bem-estar e desempenho no trabalho parece ser

ainda uma distante marca a alcançar.

De Lucca Neto (in Revista Te D, \ 999:32) afirma que “os programas de qualidade

de vida no trabalho são exigência dos tempos. Expressam um compromisso com os

avanços da ciência, da civilização, da cidadania. E ainda, por isso, um desafio para muitos”.

Para o jornalista, QVT “é uma questão humana”. Os investimentos em qualidade de vida

no trabalho são inevitáveis. Contudo, é preciso que as empresas se preocupem mais

com a participação dos trabalhadores no processo, adequando os métodos produtivos a

eles. Os relatos acima mostram os impactos e os desafios que se enfrenta nas exigênci

as e efetividade de Ações e Programas de QVT nas empresas, que como veremos tem

estreita relação com a produtividade. Concluímos aqui a revisão e proposta conceituai

do fator crítico Conceito QVT sob o desenho das escolas de pensamento.

O próximo item trará questões específicas no que se refere à compreensão do

desempenho humano no trabalho desde o século XX, no que se refere à produtividade.
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1.2.2 Produtividade

Dos tempos e movimentos à qualidade total e aos critérios de excelência, esse é

o caminho de discussão neste item. Os elementos aqui selecionados, para o desenvolvi

mento do fator crítico produtividade nas interfaces da qualidade de vida no trabalho,

têm seus principais eixos conceituais articulados por pesquisadores, cientistas, empre

sários e consultores com focos predominantes em engenharia de produção, economia,

administração estratégica, sociologia e psicologia do trabalho.

A produtividade tem sido definida como o grau de aproveitamento dos meios

utilizados para produzir bens e serviços. Em geral, a perspectiva é aproveitar ao máximo

os recursos disponíveis para chegar a resultados cada vez mais competitivos. As questões

conceituais ligadas ao tema têm camadas diferenciadas. Sob a ótica da Administração, as

camadas mais relevantes são: controle de processos, considerando toda a cadeia produti

va; interações pessoa-trabalho; e sobrevivência da empresa por meio da competitividade.

Em outras disciplinas, outras camadas são tratadas de forma prioritária. Na economia,

por exemplo, os chamados coeficientes técnicos ou parâmetros da função de produção

permitem estimar ganhos de produtividade agregada à economia. Já os engenheiros de 
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produção tendem a focar a análise sobre os processos de inovação tecnológica e seu

impacto na produtividade. A seguir serão analisados os tópicos relevantes da produtivi

dade como fator crítico da gestão empresarial.

0 Grande Desafio: Produtividade e Dimensão Humana

Do ponto de vista das pessoas, ao fator produtivo denominado pelos economistas como

“capital humano”, pela Administração como “recursos humanos” e, mais recentemente,

como “gestão de pessoas” deve-se, prioritariamente, dar condição básica de segurança e

saúde no trabalho. A rigor, essa prioridade está presente na própria constituição da área

de atuação da QVT. Em cenários mais avançados, pode-se afirmar que a condição básica

para o ambiente produtivo da empresa é criar modelos gerenciais efetivos de Qualidade

de Vida no Trabalho aderentes a ambientes altamente competitivos, nos quais a busca da

produtividade representa uma política decisiva.

O desafio é reconstruir, com bem-estar, o ambiente competitivo, altamente

tecnológico de alta produtividade do trabalho e garantir ritmos e situações ecologica

mente corretas. O bem-estar considera, no referente à Qualidade de Vida no Trabalho, as

camadas biológica, psicológica, social e organizacional de cada pessoa e não,

simplesmente, o atendimento a doenças e outros sintomas de stress que emergem ou se

potencializam no trabalho. Trata-se do bem-estar no sentido de manter-se íntegro como

pessoa, cidadão e profissional. A meta é catalisar experiências e visões avançadas dessa

poderosa relação entre Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho.

Segundo D’Ambrosio (1986:49), a relação entre determinada quantidade de pro

dução e a quantidade de meios para produzí-la gera o “índice de produtividade”. A principal

questão do administrador é determinar quais as condições que devem existir para o

atingimento de melhores índices de produtividade no âmbito da unidade produtiva ou de

serviços. A compreensão das inúmeras facetas dos processos produtivos é indispensável

para uma visão dinâmica das atividades que devem gerar produtividade. Lima (2000) analisa

que todo trabalho realizado nas empresas faz parte de algum processo. Para o autor, não

existe um produto ou um serviço oferecido por uma empresa sem um processo de gestão

empresarial. Muitos ganhos de produtividade estão associados ao aperfeiçoamento dessa

gestão, esteja ela focada na produção, no suprimento, na logística de distribuição, na mo

tivação dos funcionários ou na introdução de novas tecnologias. A produtividade não está

somente associada a processos de produção em si, mas a todo um conjunto de atividades 
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de gestão, como suprimentos, processos de trabalho, logística de distribuição, entre ou

tras. Mais ainda, a produtividade é intrínseca às condições físicas, mentais e ambientais do

mundo do trabalho.

Bennett (1983) afirma que a melhoria da produtividade não pode ser discutida sem

o reconhecimento de que o conceito de produtividade vai além da ideia de uma boa produ
ção ou de ser eficiente. É também um conceito que encontra as suas raízes no dinamismo

humano, porque tem indispensável conexão com a melhoria da qualidade de vida de cada

indivíduo no trabalho e as suas consequências fora dessa esfera. A melhoria do trabalho

significa motivação, dignidade e grande participação no desenho e no desempenho do

processo de trabalho na organização. Significa desenvolver indivíduos, cujas vidas po

dem ser produtivas em sentido amplo.

Para Laszlo (1987), o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido usado

para descrever valores relacionados com a qualidade de experiências humanas no ambi

ente de trabalho. Em essência, é um estado da mente, um estado de consciência influen

ciada por um conjunto de fatores referentes ao trabalho em si, ao ambiente de trabalho e à

“personalidade” do empregado. O autor afirma que as estratégias para a melhoria da Qua

lidade de Vida no Trabalho contribuem para o indispensável subproduto melhoria da pro

dutividade. Esse conjunto de idéias e cursos de ação está centrado em estratégias para a

melhoria da QVT.

Origens do Conceito de Produtividade

Adam Smith (1982), fundador da ciência económica, defendeu a tese de que o aprimo-

ramento das forças produtivas do trabalho está intimamente ligado ao crescimento dos
mercados e, portanto, à “riqueza das nações”. É desse autor o exemplo da fábrica de alfinetes

que alcançaria maior produtividade com a separação ou a divisão de tarefas e a especialização

dos trabalhadores. A habilidade, a destreza e o bom senso com os quais o trabalho é, em

toda parte, dirigido ou executado provocam queda de custos e preços, tomando mercadorias

e serviços mais acessíveis no mercado. Mais divisão no trabalho significa maior

produtividade e maior poder de compra do consumidor. Essa lógica da divisão do trabalho

é, provavelmente, precursora do clássico taylorismo da era da produção em massa.

Resgatando os conceitos dos autores clássicos da Economia, Campanário

(1981:136) afirma:
“the rapid accumulation of capital is often explained only in terms of capital and labor relations.
Historically, however, the improvements in the methods and management of absolute and
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relative exploitation have implied a no less important ‘revolution’ in the overall social organization
and division of labor, i.e., in the general conditions of production”.

Esse mesmo autor analisa e explora o conceito de divisão do trabalho e produti

vidade, sintetizado no quadro 1- Comparação entre a Divisão Social e a Divisão Técnica

do Trabalho. A divisão do trabalho é analisada sob as óticas social e técnica, esta última

tendo como unidade a empresa. Conclui o autor que:

“the development of productive forces under capitalist relations is based on the increasing
division of labor at all leveis. As it well discussed by the classical economists (Smith, Ricardo,
and Marx), and endorsed by the neo-classicals, the technical division of labor in the unit of
production was a necessary step in the direction of large scale production”(Campanário,
1981:137).

Quadro 1 - Comparação entre a Divisão Social e a Técnica do Trabalho

Divisão do
Trabalho

Pré-
Requisito
Histórico

Unidade da
Divisão

Produto
Final

Resultado
Final da

Produção

Relação
entre

Unidades

Distribuição
Espacial

Deterrrwiação
do n*  de

Unidades

Instrumento
de

Controle

Técnica
(unidade de
produção)

Emprego
simultâneo
de
trabalhadores
(empresa)

Trabalhador
especializado
(singular)

Valores de
uso

Produtos
e serviços
“parciais"

Cooperação
entre
membros da
divisão
técnica

Concentrada Produtividade
tecnologia

. destreza

. gestão

Gestão
empresarial
"despótica"

Social
(entre
unidades de
produção)

Densidade
populacional
relativa
(centros
urbanos)

Empresa,
setor,
regiões e
países
(geral e
particular)

Valores de
troca

Mercadoria
como soma
de produtos
e serviços
“parciais"

Mercado,
por meio de
compra e
venda de
mercadorias

Concentração
relativa

Competitivi
dade,
“leis" de
mercado,
regulação

Concorrência
capitalista
"anárquica*

Fonte: Adaptação e tradução de CAMPANARIO, Milton de Abreu. Land rent and the reproduction of labor force: some evidence from São
Paulo. Graduate Field of City and Regional Planning. Cornell University. Ithaca, New York, May, 1981, p. 135-137.

Trata-se de reconhecer que as escolas de pensamento económico, do século XX

até os dias atuais, entendem a divisão do trabalho como uma variável associada a

competitividade, tecnologia e destreza no trabalho, fatores críticos da produtividade.

Contudo, vale ressaltar que na teoria do valor, clássica ou contemporânea, a produtividade

é o aumento de produto derivado e a melhor alocação de recursos que são colocados em

produção pelo trabalhador. A análise de como esse trabalho é organizado, tendo em vista

o aumento da produtividade, é objeto da ciência administrativa.

Como que influenciado por esse corpo inicial de idéias clássicas da Economia, o

conceito de produtividade ganha desenvolvimento com a Escola Taylorista de Adminis

tração. A proposta de Taylor (1986), em suas pesquisas junto à Ford, em pleno nasci

mento da produção em massa, teve como principal objetivo os sistemas de administração:

em que tempos e movimentos, subsidiados pelas idéias da administração científica, eles 
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eram desenhados para tarefas simples, fragmentadas e essencialmente manufatureiras.

O grande objetivo seria aumentar a produção por meio de métodos racionais de

organização da produção. O conceito de linha de produção é sinónimo de taylorismo. A

produção em larga escala que marcou o século 20 está baseada, em grande parte, nos

conceitos tayloristas. A dimensão humana, no entanto, está submersa nessa escola. O

trabalho é muito simplificado, repetitivo, alienado. Em tempos mais recentes, essa con

cepção evoluiu gradativamente e passou a incorporar novos elementos críticos, como

saúde e vitalidade do trabalhador, tal qual descrito no trecho abaixo:

“Um dos fatores mais essenciais para assegurar a produtividade dos Recursos Humanos, sem
dúvida alguma, é a garantia da plena saúde e vitalidade. Os programas de qualidade de vida
mudam o comportamento, atuam preventivamente, reduzem custos e contribuem para atrair
ou reter colaboradores. Ao elegermos SAÚDE E VITALIDADE como fatores essenciais
para a produtividade, tínhamos em mente que a chave do desenvolvimento e o crescimento
das organizações, e indiretamente da produtividade, está na capacidade cerebral dos Recursos
Humanos. Em outras palavras, a capacidade de iniciativa, a competência profissional, a
inventividade, a autodisciplina e o pensamento estratégico — o hábito de agir no presente,
tendo em vista o futuro — estão diretamente ligados às condições de saúde e educação de
cada um” (Marques: 1996:197).

Essa afirmação do diretor de produção de uma grande fábrica exemplifica o es

forço de reintegrar questões de qualidade de vida às metas de produtividade.

Produtividade com Qualidade

Da visão taylorista para a realidade das práticas da administração de empresas contempo

râneas, longo percurso foi realizado. Crainer (1999), ao analisar o surgimento dos mode

los de gestão com ênfase na qualidade, afirma que o conceito (ou critério) de excelência

para a avaliação do desempenho empresarial, com responsabilidades social e ambiental e

foco no cliente, conduziu ao movimento de qualidade da década de 1980. Segundo o

autor, o conceito de excelência não veio das escolas de Administração. Ele afirma ser

mais provável que Deming, Juran e Crosby fossem ridicularizados por essas escolas do

que aceitos como parte de seus corpos docentes. Embora muitas faculdades de Adminis

tração ofereçam hoje programas e cursos sobre qualidade, TQM*,  just-in-time e outras

técnicas, estas teriam nascido exatamente da necessidade prática de aumentar a

competitividade por meio da produtividade com qualidade. No plano das escolas de pen

samento administrativo, o conceito de qualidade expande-se, como nos estudos de Kehl

(1999), por intermédio do modelo conceituai de metaqualidade: o aperfeiçoamento

da qualidade considera não só o aumento da produção (dada uma dotação de fatores), 
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mas também as formas como os recursos são utilizados, estabelecendo procedimentos

de caráter ecológico. Kehl (1999:5) destaca:

“... os ideais de qualidade da empresa devem estender-se a aspectos mais sutis, forjando uma
nova cultura, na qual a reversão dos hábitos de consumo se faça de forma mais rápida que a
degradação social e ambiental”.

Para o autor, a metaqualidade transcende as necessidades de satisfação de clientes

e fornecedores, devendo considerar o parâmetro cultural do consumo responsável, do

equilíbrio social e do respeito ao consumidor enquanto ser humano e cidadão.

No início dos anos 1990, começa a difusão das normas ISO 9000. No Brasil, o

fato ocorreu quer pelo Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade (PBQP), ins

tituído pelo Governo Federal, quer pelas oportunidades de comercialização internacio

nal por meio da padronização de processos e produtos e exigências de requisitos de

qualidade e excelência. A norma brasileira ISO 9000 estabelece as responsabilidades

da administração relativas à Política da Qualidade: “a responsabilidade pela Política da

Qualidade e o comprometimento com a mesma cabem ao mais alto nível da administração.

A Gestão da Qualidade é o aspecto da função gerencial global que determina e implementa

a Política da Qualidade” (Item 4. Responsabilidades da Administração, 4.1 - Generali

dades, ISO 9000). A Fundação para o Prémio Nacional de Qualidade (FPNQ, 2000:4)

destaca, por sua vez, que os “Critérios de Excelência do Prémio Nacional da Qualidade

constituem um modelo sistémico de gestão adotado por inúmeras organizações de ‘classe
mundial’. Época de globalização! São critérios construídos sobre uma base de funda

mentos essenciais para a obtenção da excelência do desempenho. Quanto aos critérios

do Prémio, é importante esclarecer que uma organização pode modelar seus sistemas

de gestão, realizar uma auto-avaliação ou candidatar-se ao Prémio Nacional da Qualidade

(PNQ). Os objetivos das avaliações para a obtenção do PNQ são: identificar e entender,

de forma sistemática, os pontos fortes e as oportunidades para melhoria; promover a

cooperação interna entre os setores, os processos e as pessoas da força de trabalho.

Essas atitudes, expressas por iniciativas do governo e de empresas, revelam a busca de

aumento de produtividade com a qualidade requerida pela competição globalizada, den

tro de padrões de desempenho fixados pela nova economia.

; Competitividade e Produtividade

Esses dois conceitos são muitas vezes confundidos. É interessante que o fator crítico

para o desenvolvimento da produtividade decorra de um conjunto de fatores de
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competitividade. Assim, existe a denominada competitividade sistémica, relacionada

a fatores como estabilidade monetária, perenidade das instituições, cultura e educa
ção da população, legislação trabalhista, entre outros. Já a competitividade setorial

e a competitividade empresarial estão fortemente relacionadas às estruturas de con

corrência a que estão expostas as empresas. Quanto maior a pressão vinda da concor
rência, maior será a competitividade que a empresa terá de desenvolver, utilizando a

produtividade como um instrumento vital de sobrevivência ou expansão (Albuquerque,

1992a: 1992b).
No caso brasileiro, uma profunda nova realidade vem sendo construída no chão

de fábrica. O trabalho essencial está sendo desenvolvido pelas empresas, em um

ambiente altamente competitivo. O que atualmente se vivência no Brasil é um processo

de criação e experimentação de novos valores e sistemas organizacionais. Leitão

(2000:15) afirma o seguinte:

“Apesar de ser uma viagem pela economia, pelo ‘chão de fábrica’, não é uma coleção de
impressões individuais dos analistas. Os consultores seguiram uma metodologia desen
volvida pelo McKinsey Global Institute, para não se perderem nesta viagem. E acabaram
fazendo uma espécie de flagrante nas empresas. Com base nele, traçaram uma receita
para superar os obstáculos que pararam o Brasil”.

O crescimento económico virá pelo aumento da produtividade. Existem obstá

culos ao seu crescimento, mas eles não são insuperáveis, cabendo a maior parte do

trabalho às empresas no que se refere às competitividades empresarial e setorial. Ao

governo caberá manter condições favoráveis para a atuação empresarial: a estabilidade

da moeda, o aumento da competição, a queda dos juros e a redução do peso dos impostos

sobre as empresas formais; caberá ao governo, também, fixar políticas seletivas e de
incentivo, tal qual as da área de qualidade e produtividade (competitividade sistémica).

Nos anos noventa, a discussão sobre a produtividade modifica-se, inclusive no

Brasil. Qualidade e competitividade passam a ser referência na modernização da indús
tria brasileira. Para Fleuiy, A. (1994), o parque industrial brasileiro foi sendo construído,

ao longo do século passado, por três tipos de empreendimentos: brasileiros privados,

estatais e multinacionais. Essa composição resultou de demandas específicas do processo
de desenvolvimento económico e teve na tecnologia de produção um dos fatores-chave

para justificá-la. O autor avalia:

“... certa acomodação ao contexto de pouca competitividade, às dificuldades de calcular
custos em conjuntura altamente inflacionaria e ao fato de os ganhos obtidos através de aplica
ções no mercado financeiro serem muito mais significativos do que os possíveis ganhos resul
tantes de reduções de custos de produção. A função finanças tem status destacado na
dinâmica das empresas industriais” (Fleury, A, 1994:24).
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Com a expansão da produtividade, Fleury, A. (1994) afirma que destaca no “ce

nário competitivo atual, o sucesso exige a consideração da manufatura como função de
caráter estratégico. Afinal, qualidade e produtividade conseguem-se no processo pro

dutivo. Esta é uma das lições ensinadas pelos países orientais, especialmente o Japão e
a Coréia”. Seguindo a mesma linha de raciocínio, Dupas (1999:77-80) destaca as ques

tões de globalização na cadeia de produção, apontando os fatores que interferem nas
novas cadeias de produção: forma de entrada do investimento direto estrangeiro

(greenfield, fusão, aquisição ou participação minoritária); tipo de cadeia (uso intensivo

de capital ou mão-de-obra); substituição ou não de produção local; complementação de

investimentos domésticos. Segundo esse, autor podem existir diversas estratégias pro

dutivas, como, entre outras, a estratégia autónoma, a estratégia de integração simples e

a estratégia de integração complexa. Observa, no entanto, que são as pressões da
competitividade em uma economia aberta que tomam o aumento de produtividade

um imperativo de sobrevivência.

Produtividade e Tecnologia

O fator crítico produtividade também está associado ao processo de inovação tecnológica,

tal qual expressa Mindlin (1994:6), quando se refere ao setor metal-mecânico brasileiro:

“A modernização foi um imperativo às exigências crescentes do mercado em matéria de
evolução tecnológica, com modificações introduzidas nos motores, pressão dos consu
midores para redução de custo, exigência de aumento de produtividade, exigência de resposta
mais rápida às solicitações de solução de problemas técnicos, de modo que não dava para
continuar o trabalho de rotina; tínhamos de acompanhar a evolução do mercado e, para isso,
foi básico o papel da pesquisa e desenvolvimento. Confesso que certa vaidade também temos,
pela mentalidade tecnológica sempre presente na empresa. Começamos preocupados com
qualidade e, depois, com racionalização e inovação na busca de novos processos e materiais”.

Atualmente, a tecnologia de informação e comunicação está aumentando o número

de empregos em todo o mundo, além de elevar as taxas de crescimento e produtividade e

de reduzir os custos das empresas. Segundo Taylor (2001), a principal conclusão do relatório

anual de 2000 da Organização Internacional do Trabalho (OIT) sobre o emprego é que há

motivo para “otimismo cauteloso” em relação aos impactos das novas tecnologias no

mundo do trabalho. O relatório enfatiza que a educação básica “é o fator mais importante”

para garantir o sucesso na emergente era digital, mas afirma que as novas tecnologias

poderão contribuir para o ensino à distância nos países em desenvolvimento, reduzindo

os seus custos. A cautela advém do perigo representado pelo distanciamento entre o 
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mundo desenvolvido e os países mais atrasados economicamente, provocado pelas

tecnologias digitais. A economia ligada por redes de comunicação "... oferece um

potencial genuíno para obter um melhor equilíbrio na geração de empregos. A OIT estima

que 160 milhões de pessoas estejam desempregadas, 20 milhões a mais do que quando
estourou a crise económica na Ásia, em 1997; o efeito da TI sobre o emprego é positivo,

mas tende a favorecer países desenvolvidos” (Taylor, 2001a:8).

Produtividade e Conhecimento

A era do trabalhador manual está sendo ultrapassada pela era do trabalhador do

conhecimento. Os conceitos associados à produtividade desse trabalhador do conheci

mento mal começaram a ser desenvolvidos. Contudo, já se sabe infinitamente mais a

respeito da produtividade do trabalhador do conhecimento do que se sabia da produtividade

do trabalhador manual quando do início do processo de industrialização. Sabe-se até

muitas das respostas, mas também se conhece os desafios para os quais se precisa

trabalhar. Segundo Drucker (2000:116-117) seriam seis os fatores importantes que

determinam a produtividade do trabalhador do conhecimento:
• A produtividade do trabalhador do conhecimento requer que se faça a seguinte

pergunta: Qual é a tarefa?

• Ela exige que se coloque a responsabilidade pela produtividade nos próprios traba
lhadores do conhecimento. Eles precisam gerenciar a si mesmos e ter autonomia.

• A inovação continuada tem de fazer parte do trabalho, da tarefa e da responsabi
lidade dos trabalhadores do conhecimento.

• O trabalhador do conhecimento requer aprendizado contínuo e também ensino
contínuo.

• A produtividade do trabalhador do conhecimento não é - ao menos principalmen
te - uma questão de quantidade produzida. A qualidade é, no mínimo, igualmente
importante.

• Finalmente, a produtividade do trabalhador do conhecimento requer que ele seja
visto e tratado como ativo, e não como custo, e que queira trabalhar para a
organização.

A análise da produtividade nessa área do conhecimento tem constatado enormes
impactos para a civilização contemporânea. É atribuído à tecnologia de informação um

novo ciclo de desenvolvimento mundial sem inflação e com altos ganhos nas esferas

industriais, de serviços e de governo. Descortinar o futuro da produtividade e da QVT 
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neste cenário é um dos desafios de pesquisa e de novos negócios, como já se conhece

na Internet, especialmente nas atividades de e-comerce.

Sem dúvida, a era do conhecimento altera em muito a percepção ou o senso co

mum sobre produtividade. Também os seus alicerces conceituais tendem a ser revistos.

Como medir a contribuição de um processo de geração de conhecimento e não de produ

tos ou serviços? Será que conhecimento irá tomar-se ele próprio um produto ou um servi

ço diferenciado? Como classificar as novas formas de conhecimento e o seu impacto na

produtividade da empresa? No entanto, a associação entre produtividade e conhecimento

é um dos assuntos que mais influenciam a vida de uma organização moderna. A

produtividade é sempre resultado do trabalho físico ou mental dos trabalhadores e não

das máquinas e instrumentos. Essas só potencializam o que as pessoas podem desenvolver,

agora com crescente uso do conhecimento como ferramenta. Esse desenvolvimento

ocorre em unidades produtivas organizadas por pessoas e seus valores cultuados pela

dinâmica biopsicossocial, como se viu no início da Parte I desta Tese.
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1.2.3 Legitimidade

Legitimidade pode ser definida como qualidade ou caráter do que é legítimo. Pode

ser compreendida, também, como: condição do que se legitimou, qualidade do que tem

razão de ser na justiça ou que está em harmonia com os princípios justos, racionais ou

legais, boa lógica, coerência ou racionalidade de alguma coisa. Em estudo sobre o termo,

Gasparini (1999) descreve que, na linguagem comum, legitimidade possui dois significados,

um genérico e um específico. No significado genérico, legitimidade tem o sentido de
justiça ou de racionalidade. É na linguagem política que aparece o significado específico.

Nesse contexto, o Estado é a instituição capaz de assegurar a obediência e a necessidade

de recorrer ao uso da força de forma legítima, desde que dentro dos princípios legais.

A legalidade e a legitimidade devem estar relacionadas à garantia do livre desenvol

vimento da personalidade humana, dentro e fora das organizações. No âmbito organi
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zacional, Milkovich & Boudreau (2000) definem legitimidade como a imparcialidade

percebida pelos atores envolvidos sobre as decisões adotadas. Nesse sentido,

legitimidade significa a aceitação de decisões pela maioria, respeitando os direitos das

minorias. Assim, legitimidade envolve a noção de que, além de os direitos e deveres

serem respeitados, as decisões, os comportamentos e as atitudes individuais ou espe

cíficas são aceitas e respeitadas.

Questões Jurídicas

Rubens Limongi-França (1999:152-184), em sua obra Instituições do Direito Civil,

discutida no II Encontro Internacional de Gestão de Competências em Qualidade de

Vida no Trabalho, afirma:

“Em ciência jurídica, Pessoa é o sujeito dos direitos. Personalidade é o conjunto dos
atributos da Pessoa. Os Direitos da Personalidade são de três espécies: 1. Os que se refe
rem à integridade material da pessoa; 2. Os concernentes a integridade moral; 3. E os que
dizem respeito à integridade intelectual”.

O jurista esclarece que, nessas três espécies há direitos que se entendem com im

plicações empresariais. Entre os da primeira espécie pode ser ressaltado o Direito à

Própria Vida, cuja proteção é o cerne do problema da Qualidade de Vida no Trabalho,

assim como o Direito ao Corpo, fundamento, entre outros muitos aspectos, da proteção

de Acidentes do Trabalho. São inumeráveis as respectivas facetas, em meio às quais não

se pode esquecer a do Direito à Velhice Digna e em relação a isso se entende a Aposen

tadoria. Quanto à integridade moral, ele cita o Direito ao Recato e os problemas de

assédio sexual, além das perspectivas psicológicas como o Direito à Identidade, melhor

entendido pela faceta do Direito ao Nome. Por fim, no que tange à integridade intelectual,

lembra o Direito do Autor e o Direito do Inventor. Esclarece que esses direitos devem

ser legitimados ou assumidos pela sociedade para que possam ter efeito prático na vida

empresarial.

Na mesma linha de argumentação, Saldanha (1977:414) define legitimidade como

“...dar um fundamento a uma pretensão, uma opinião, uma relação. Seu sentido se acha

frequentemente preso a um dado formal. Pode, por exemplo, estar ligada ao da legalida

de ou algo equivalente. Mas em princípio a exigência de legitimidade vai além, e aponta

para um nível mais profundo. Assim, o ‘legítimo’ pode ser o ‘verdadeiro’, o ‘genuíno’, o

‘originário’, aludindo a uma qualificação específica que abrange um plano normativo,

mas o ultrapassa”.
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Desenvolvimento Humano: Indicador de Legitimidade

O desenvolvimento humano pode ser definido como um processo abrangente de expansão

do exercício do direito de escolhas individuais em diversas áreas — económica, política,

social ou cultural. Algumas dessas escolhas são básicas para a vida humana. As condições

para uma vida longa e saudável, seja por adquirir conhecimento, seja por um padrão de vida

decente, são fundamentais para os seres humanos. Isso não significa que outras escolhas,

como as referentes à participação política, à diversidade cultural, aos direitos humanos e

à liberdades individual e coletiva não sejam igualmente importantes. No entanto, algumas

escolhas humanas são consideradas básicas, porque à medida que alcançadas abrem caminhos

para as demais, garantindo a sua legitimidade. Não há legitimidade se o desenvolvimento

humano está baseado somente em um único indicador de desenvolvimento. A produção

material pode ser alta, mas não se justifica se não for bem distribuída entre os membros da

sociedade. Essas idéias estão na origem do conceito de desenvolvimento humano.

Nota-se a tendência de identificar a concepção de desenvolvimento humano com o

desenvolvimento das pessoas no trabalho, com as necessidades básicas ou com o bem-estar

do ser humano. Essa percepção é limitada, pois o conceito de desenvolvimento humano é

mais abrangente. O conceito subjacente à perspectiva de desenvolvimento dos recursos

humanos vê os seres humanos como insumos do processo produtivo e não como beneficiários

do próprio processo de desenvolvimento. Na visão dos pesquisadores e especialistas do

Programa das Nações Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), por exemplo, o

desenvolvimento humano deve ter como referência uma concepção holística. E exatamente

essa concepção que está presente na construção do índice de Desenvolvimento Humano

(IDH) que essa organização desenvolve em nível internacional. Uma ação social deve ser

considerada legítima se vier acompanhada de um conjunto de outras ações capazes de

realmente indicar que o seu objetivo não é isolado ou parcial mas sim abrangente.

A construção do desenvolvimento humano encontra, na era da globalização, fatores

críticos como aquele pertinente ao direito à saúde. Existem muitos dados referentes às

condições de vida no planeta. Sobre eles, Jatene (1999:58-59) apresenta comparações

internacionais. Na Holanda, na Bélgica, e no Japão, o índice de qualidade de vida equivale

ao número um. Os 10% mais ricos da população desses três países ficam com aproxima-

damente 22% da renda nacional, cabendo aos 40% mais pobres uma porcentagem prati-

camente idêntica. Na Alemanha, o índice é de 1,2; nos Estados Unidos e no Canadá, de 1,4;

na França, de 1,6; na Argentina, de 2,5; na Colômbia, de 3,9; no México, de 4,1; no Peru, de 
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6,1; e no Brasil, de 7,2. Os dados são de 1995. No Brasil, os 10% mais ricos apropriam-

se de pouco mais de 50% da renda nacional, enquanto os 40% mais pobres da população

ficam com apenas 7%. Essa situação dramática de desigualdades tem gerado vários estudos

e posicionamentos visando à sua superação, particularmente na área da saúde.

Nas últimas décadas surgiram muitos novos paradigmas de discussão das ques

tões sociais da saúde. Santos & Westphal ( 1999:75) afirmam que a nova saúde pública

surge do reconhecimento de que tudo o que existe é produto da ação humana, salvo o

que se poderia chamar de natureza intocada, em contraposição à hegemonia da terapêu

tica como solução para todos os males que poderiam atingir o corpo do homem. A

saúde de um indivíduo, de um grupo de indivíduos, ou de uma comunidade depende,

também, das coisas que o homem criou e faz, das interações dos grupos sociais, das

políticas adotadas pelo governo, inclusive dos próprios mecanismos de atenção à doen

ça, de ensino da medicina, da enfermagem, da educação, das intervenções sobre o meio

ambiente. A saúde pública tem de ter a abrangência necessária para garantir a legitimida

de, sem a qual a sua efetividade não é alcançada.

A vulnerabilidade da saúde e a enfermidade mental dependem diretamente da qua

lidade de vida social. Essa é uma das conclusões de Acioli (1997:212). Para o autor,

pobreza, subemprego, desemprego, problemas familiares, desastres causados pelo ho

mem ou por eventos naturais, brutalidade racial e violência contra mulheres, crianças e

velhos são alguns dos fatores que influenciam, negativamente, a saúde mental. Dados

contundentes são descritos: a população de nosso planeta, que era de 5 bilhões e 700

milhões em 1990, tem aumentado desde então à razão de 90 milhões por ano. Fatores

demográficos, particularmente o envelhecimento da população e a urbanização das cida

des, acentuam o impacto na saúde pública e as repercussões sociais das enfermidades

mentais. Estima-se que em 2020 estarão vivendo mais de 1 bilhão de pessoas com 60 anos

ou mais.Setenta por cento desse total, ou seja, 700 milhões morarão em países em desen

volvimento, dos quais 30 milhões no Brasil. Projeta-se que no ano 2020, dois terços da

população da América Latina residirão em zonas urbanas; e que, daqui a 18 anos, 59 das

71 cidades do mundo com mais de 5 milhões de habitantes estarão na América Latina, na
Ásia e na África, onde hoje 100 milhões de adultos e 80 milhões de crianças já não têm

aonde morar. Calcula-se, ainda, que existem, em todo o mundo, 18 milhões de refugiados.

E que o número de pessoas desabrigadas em seus países, em consequência de guerras e

outros desastres causados pelo próprio homem, duplica essa cifra (Acioli, op. cit.).
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Já na dimensão psicológica, Mazzilli (1994:14) destaca que o processo de cres

cimento não é individual e egoísta. Para vir a ser uma pessoa, o indivíduo tem a neces
sidade de interagir com o outro. É essa a interação que dará a ele a oportunidade de

viver experiências enriquecedoras e crescer sob o ponto de vista individual e de legi-

timar-se como pessoa. Segundo o autor, “as dificuldades em estabelecer (esses fato

res de crescimento) residem tanto no prazer como no sofrimento; (...) em analogia à

dor, não se pode definir de maneira satisfatória, salvo quando cada indivíduo os enuncia

de modo introspectivo para si”. Essa introspecção toma difícil não só o diagnóstico

clínico ou psicológico, mas também dificulta a legitimidade das terapias recomendadas.

Gomes & Rozemberg (2000) relatam experiências de atendimento à saúde men

tal, as quais também são de cidadania. As autoras descrevem os diferentes significados

envolvidos nas queixas do “nervoso” em uma comunidade. Ao interpretarem o nervoso

como herança genética, expressam uma situação fatalista, ficando com menores opções

de tratamento. Em outros relatos, percebeu-se que os entrevistados articulavam rela

ções entre as transformações atuais no ambiente sociocultural e a emergência do ner

voso. Tal relação permite que se pense o nervoso como um sofrimento não-fatalista,

facilitando o resgate da autoria da palavra, recuperada com um saber que permite articu

lar a história pessoal com o adoecer. Nessa perspectiva, tomou-se legítimo para as au

toras organizar um grupo de ajuda mútua com os moradores investigados.

0 Poder Feminino no Ambiente Organizacional

Hirata (1999) afirma que há evidente constatação do crescimento forte e quase genera

lizado da população ativa feminina em todo o mundo nos últimos 30 anos. Esse aumento

das taxas de atividade produtiva do sexo feminino é acompanhada de mudança nos pa

drões de fecundidade e de outros tipos de comportamento social. A pesquisadora afir

ma que essa é uma das mais significativas mudanças sociais do final do século 20. De

fato, o impacto dessa participação feminina no trabalho e na sociedade ainda está por

ser melhor investigado em todas as suas dimensões. A dimensão organizacional sofreu

fortes alterações, embora a mulher ainda sofra com problemas de legitimidade em rela

ção a jornada dupla, cuidados com a família e maternidade.

Legitimidade e Confiança Organizacional

Costa (2000) afirma, em estudos sobre confiança organizacional, que a relação estabelecida

entre o sistema formal, baseado em leis e regulamentos institucionais, e as práticas de 
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sustentação da organização como um todo caracteriza a confiança organizacional. Para a

autora, esses mecanismos criam uma plataforma de entendimento e padrões de

comportamento que se generalizam a todos os indivíduos ou transações dentro da

organização. E nessa plataforma comum que se gera o clima em que a confiança se

desenvolve. Os baixos níveis de confiança estão normalmente associados a elevados níveis

de supervisão e de controle que, geralmente, são considerados atividades não diretamente

produtivas. A colaboração e a cooperação são necessárias para atingir-se a legitimidade de

uma estrutura organizacional.

Desenvolvimento Sustentável

A consciência de que o uso dos recursos disponíveis no planeta são finitos e devem ser

preservados para as próximas gerações faz parte fundamental da discussão sobre a

legitimidade da gestão empresarial para a qualidade de vida . Até a expressão “empresa

verde” tem significado de diferenciação positiva, segundo Cajazeira (2000). Os pecados

ambientais e o sofrimento deles derivados não constituem novidade. Apesar das visões

pessimistas, verifica-se que a eficiência com que a empresa moderna utiliza a energia, a

terra, a água e os recursos naturais, em conjunto com a criação de poderosos sistemas de

gestão, tem levado a sociedade a dar uma resposta positiva, em muitos casos. Hoje existe

melhor expectativa mundial em relação ao meio ambiente. Para o autor, essas visões não

chegam a ser novidades e podem ser melhor evidenciadas na identificação de três linhas

básicas referrentes à questão ecológica: Conservacionista, Desenvolvimentista e

Ecodesenvolvimentista. Embora guardando especificidades, essas três linhas caminham

no sentido de garantir a aceitação social de atividades e ações de proteção ao meio ambiente

como condição para legitimar o desenvolvimento económico, garantindo às gerações futuras

as reservas de recursos naturais necessárias à sustentabilidade da vida na Terra.

Rattner (1998) apresenta o escopo do conceito de desenvolvimento sustentável

no âmbito macroeconômico. A doutrina económica convencional afirma que o cresci

mento Produto Interno Bruto (PIB) é sinónimo de progresso e bem-estar. A realidade

contradiz esse discurso otimista. O PIB reflete somente uma parcela da realidade: as

transações monetárias. Funções económicas desenvolvidas informalmente, de forma

muitas vezes destrutiva, acabam sendo ignoradas e excluídas da contabilidade social.

Em consequência, a taxa do PIB oculta a crise de legitimidade da estrutura de poder da

sociedade, além da destruição de recursos naturais - base da economia e da própria vida 
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humana. Quanto às políticas económicas e fiscais liberais, Rattner (1988) afirma que,

ao reduzirem o déficit orçamentário, cortando despesas sociais e desregulamentando o

funcionamento de mercados, o governo e as elites económicas inviabilizam qualquer

esforço de planejamento e execução de estratégias de desenvolvimento alternativas.

Paradoxalmente, são essas tendências que criam condições objetivas para a transformação

do sistema competitivo atual em uma sociedade mundial cooperativa, solidária e pacífica.

Apesar dos efeitos negativos da globalização - polarização, exclusão e marginalidade

social —, qualquer retrocesso certamente impulsionará as tendências centrífugas presentes

nos regimes autoritários ou de fundamentalismo religioso.

Destaca-se também, na análise da realidade brasileira feita pelo professor Rattner

(1998:15, 87, 263), o alastramento do desemprego estrutural e tecnológico, agravado

na presente conjuntura pela falência de inúmeras pequenas empresas, atingidas dupla

mente, pela queda de demanda e pela concorrência de produtos importados. Ao drama

dos trabalhadores “sucateados” deve-se acrescentar o das famílias privadas de seu sus

tento, o das comunidades e cidades empobrecidas e o do clima generalizado de insegu

rança pessoal e pública e das ondas de violência, nas cidades e no campo.

Santos (1992) afirma que se pode chamar de Sistema da Natureza o complexo

ambiente físico e espiritual do homem, incluindo os objetos, as ações, as crenças, os

desejos e as perspectivas. Com a presença do homem sobre a Terra, a natureza está

sempre sendo redescoberta, desde o fim de sua história natural até à criação da natureza

social, ao “desencantamento” do mundo, com a passagem de uma ordem vital para uma

ordem racional. Quando o natural cede lugar ao artefato e a racionalidade triunfante

revela-se através da natureza instrumentalizada, portanto domesticada, coloca-se em risco

a própria sequência do progresso social. A questão colocada pelo autor é a do surgimento

de conflitos entre as concepções de uma “natureza mágica” e de uma “natureza racional”

(Santos, 1992:95-96). A natureza mágica é legítima em si mesma. Já a natureza racional

é contestada por se impor à primeira, destruindo-a.

O dinamismo inato da economia moderna e da cultura que dela nasce aniquila

tudo aquilo que cria: ambientes físicos, instituições sociais, idéias metafísicas, visões

artísticas, valores morais. O objetivo é criar mais, continuar infínitamente criando o

mundo de outra forma. Esse impulso atrai para sua órbita todos os homens e mulheres

modernos e força-os a enfrentar a questão do que é essencial, significativo, real e legí

timo no torvelinho dentro do qual se vivemos e se movimenta (Berman, 1986:273).
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Yunus, o Banqueiro dos Pobres - um Exemplo Incontestável de Empresa Cidadã

Yunus (2000) propõe uma associação entre o mercado livre e a consciência social.

Para esse “responsável” economista, o minicrédito voltado para os indivíduos de baixo

poder aquisitivo é um caminho eficiente rumo ao desenvolvimento económico sus

tentável. “Há um outro modo de chegar ao mesmo resultado: deixar as empresas terem

lucros que em seguida são taxados pelo governo e vão permitir construir escolas,

hospitais etc. Mas na prática as coisas não funcionam assim”. Os impostos cobrados

beneficiariam primeiro a burocracia que os recolhe, sobrando pouco ou quase nada

para os pobres. Além disso, como não é motivada pelo lucro, a burocracia não tem

razão alguma para aumentar sua eficiência. Afirma o autor: “Se alterarmos sua estru

tura, como fizemos em Bangladesh, as condições de vida dos pobres se modificam.

Todos os financiados que ajudamos no Grameen nos levaram a concluir, sem medo de

errar, que com uma ajuda financeira, mesmo pequena, os pobres são capazes de mudar

totalmente de vida”.

Essa posição não convencional ensina que é possível tratar os pobres com o

mesmo rigor financeiro que os grandes tomadores de crédito, o que facilitaria a forma

ção de milhares de micro e pequenas empresas, essas sim efetivamente “empresas

cidadãs”. Os milhões de empreendedores beneficiados constituiriam importante alavanca

para o desenvolvimento, sem o envolvimento do Estado burocrático. Uma organização

social fortemente baseada no fundamento de crédito voltado aos pobres ganharia

legitimidade.

As Proposições de Liberdade Económica com Responsabilidade Social

Tsukamoto (1999) relata que a história mundial do período pós II Guerra Mundial apon

ta que se está indo de um mundo de “baixa liberdade económica” para um mundo de “alta

liberdade económica”. As diferentes características de cada nova geração têm sido um

dos fatores dessa evolução. Para o experiente consultor empresarial, cinco gerações

convivem no mundo de hoje: a Geração de Soldados, a Geração Silenciosa, a Geração

Baby Boomer, a Geração X e a Geração Y (digital).

Cada geração tem visão e conceitos próprios de competitividade gerencial. Isso

resulta considerar a filosofia de vida no trabalho também de forma bem distinta para

cada época. Por exemplo, a Geração de Soldados e a Geração Silenciosa tratam a quali

dade de vida no trabalho como um assunto do setor de benefícios do Departamento 
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Pessoal. Para a Geração Digital, o mesmo tema será visto do ângulo da Diretória de

“Recursos Humanos visando a resultados”, em sintonia com a estratégia da empresa.

Na década que se inicia, as estratégias corporativas incorporarão novos ingredien

tes, como o capital intelectual e a competência de gerir diversidades. Deverá surgir,

pois, a nova filosofia de qualidade de vida no trabalho. Isso significa que as pessoas vão

trabalhar COM e não mais PARA alguém.

Tsukamoto (1999) conclui: as parcerias de responsabilidade social referentes à

qualidade de vida no trabalho deverão acompanhar a evolução do mundo de baixa liberdade

económica para o mundo de alta liberdade económica.

Programas e Atividades de Cidadania

Spink, Clemente & Keppke (1999:63-64) relatam que na Fundação Getúlio Vargas, em

São Paulo, foi desenvolvido o programa de Gestão Pública e Cidadania. Essa inciativa

não identifica somente as melhores práticas, mas procura demonstrar sobretudo a varie

dade de idéias e soluções possíveis que se encontram à disposição na coletividade para

a solução de seus problemas. A ênfase está na criação de uma “invisible collegé” ou

“advocacy coalition”. Os autores enfatizam a importância da inovação, dentro da qual

administradores, técnicos, líderes comunitários, políticos e acadêmicos possam procurar

idéias, debate e companheirismo. Os comités, cujos membros são escolhidos entre

técnicos, pesquisadores e ativistas de Organizações Não-Governamentais (ONGs),

selecionam dentre os inscritos 100 programas considerados semifinalistas, dos quais,

após obtidas maiores informações a seu respeito, são escolhidos 20 como finalistas

anuais. A informação colhida é compilada em um banco de dados facilmente acessível

em várias publicações produzidas para descrever as experiências e discutir as tendências

gerais. As soluções nascem com legitimidade, não necessitando sua validação posterior.

O professor Pilom estabelece relações entre cidadania e qualidade de vida. Em

1993, no Jornal da USP (n. 256), afirmou que a participação do cidadão na dimensão

social não deriva apenas de políticas democráticas, que encontram grande dificuldade

em sua prática, mas também dos nichos socioculturais, geradores de acolhimento e

solidariedade. A consideração pelo próximo e pelo seu bem-estar não é questão de mera

prescrição social — embora possa e deva ser facilitada em termos de organização da

sociedade -, mas um aspecto cultural associado às suas necessidades no conjunto das

necessidades coletivas. Completa essa abordagem orientando que
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“... em termos de planejamento de políticas públicas não é cabível ignorar o papel das quatro
dimensões de mundo, prevendo sua diferenciação em termos das necessidades de indivíduos
e grupos primários, que serão os agentes reais dessas políticas, propiciando sua participação
organizada, não em termos de mera adesão, mas de formulação e desenvolvimento em cond ições
infra-humanas, quando deixado ao sabor dos interesses estreitos daqueles que prosperam,
quais gérmens oportunistas, nos organismos desvalidos das sociedades humanas em declínio”.

Ética: o Resultado da Legitimidade

Srour (1998:270 e 293) afirma que a razão de ser da reflexão ética para as empresas

reside em um fato cristalino: como os atores empresariais dispõem de certa soma de

poder, eles podem mobilizar-se e retaliar a empresa que desrespeitar normas básicas do

trato com o público. O autor associa poder, cultura e ética para a análise das questões

organizacionais, afirmando que moral é um discurso de justificação e se encontra no
coração da ideologia. É um dos mais poderosos mecanismos de reprodução social, por

que define o que é permitido e proibido, justo e injusto, lícito e ilícito, certo e errado.

Ao arrolar obrigações, fins e responsabilidades, suas normas são prescrições que pau

tam as decisões e moldam as ações dos agentes. Quem valida tais deveres ou finalida

des? As coletividades às quais pertencem esses agentes: tanto a sociedade inclusiva

(uma civilização determinada, um país particular) como uma classe social, diversas ca

tegorias sociais, várias organizações, cada qual com sua moral específica.

Pastore (1998:105) sinaliza para a necessidade de modernizar as instituições do

trabalho. A lei não garante legitimidade. O professor afirma que no mundo inteiro a

fonte do direito do trabalho se está transferindo (ou já se transferiu) da lei para o contra

to. Este se baseia na negociação e permite grande flexibilidade para se ajustar às neces

sidades da revolução tecnológica, à globalização da economia e às mudanças organi

zacionais. No Brasil, a contratação do trabalho continua presa à Lei e com enormes

dificuldades para se adaptar às mudanças, perdendo com isso sua legitimidade ou aceita

ção pela sociedade. Os dados em que se baseia são, por exemplo, os dos Estados Unidos

que têm apenas 14% da sua força de trabalho sindicalizada e em condições de negociar

coletivamente. Cerca de 86% dos norte-americanos são contratados de forma flexível

na base individual ou trabalham por conta própria. Esse sistema seria mais eficiente nos

ambientes organizacionais modernos.

Freitas, M.E. (2000), em estudos sobre cultura organizacional e mais especifica-

mente em estudos sobre imaginário organizacional moderno, trata de questões de cida

dania, comunidade e lobby nas organizações. Para a professora, o conceito de cidadania 
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implica, necessariamente, a superação de interesses particulares, a consciência do bem

comum, as noções de igualdade e liberdade, de respeito pelos direitos do outro, bem

como o reconhecimento da necessidade da presença de diferentes atores no debate po

lítico sobre os negócios da comunidade e da nação por inteiro. O político e o social

fundem-se e sustentam-se numa representação, num desejo, num projeto ou numa vivência

de coletividade capaz de indentificar-se como pertencendo àquela e não a outra socie

dade. Cidadania é um estatuto entre uma pessoa natural e uma sociedade política, portanto

privativo do indivíduo e dos seus direitos e deveres civis.

A professora adverte: um sistema artificial, como uma empresa, uma associação,

pode ter nacionalidade, mas certamente não uma cidadania. As organizações modernas

utilizam-se, também, do discurso de ser uma comunidade ou uma grande família. A

identificação que é solicitada aos indivíduos a elas ligados não mais diz respeito só às

competências profissionais, mas também se amplia para as esferas comportamentais e

relacionais. Mecanismos diversos têm sido criados para expandir as áreas de influência

das empresas sobre os indivíduos. Exemplo disso é a criação de espaços de lazer, re

creação e integração social, como clubes, colónias de férias, academias de ginástica

etc. O lugar de trabalho também é o local do lúdico, do poético, da convivência harmo

niosa entre escalões hieárquicos democraticamente embaralhados, cuja pretensa proxi

midade dilui as diferenças e os conflitos. Freitas, M.E. (op. cit.) ratifica sua crítica a

essas práticas organizacionais “artificiais” afirmando que, no limite, o que as empresas

pedem é que o indivíduo seja diferente sendo igual aos outros, que ele as ame

independentemente de ser amado, que confie nelas mesmo que elas dêem mostras de

não ter merecimento, que ele almeje sempre o troféu que não existe. Muitas vezes essas

práticas não carregam a necessária legitimidade. De resto, as organizações são, e tendem

a continuar sendo, objetos fascinantes e provocativos.

Os elementos da organização do trabalho japonesa têm origem histórica. Os tra

balhadores recebem incentivos financeiros, tanto de curto como de longo prazo. Segun

do Watanabe (1996), o sucesso dos Círculos de Controle da Qualidad (CCQs) e de

outras formas de trabalho em equipe parece ter muita relação com as tradições de

compartilhamento de responsabilidade que deram sustentação básica ao regime feudal

do Shogunato de Tokugawa entre 1603-1867. Nesse regime, grupos de cinco famílias,

tanto nas áreas rurais quanto nas urbanas, eram organizados para fins administrativos e

fiscais. O imposto referente à propriedade e as outras obrigações deviam ser divididos 
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entre os membros das famílias. Em uma forma muito mais branda, essa tradição sobre

viveu nos Tonarigumi (grupos vizinhos) e, mais recentemente, nos Lichi-kai (grupos

auto-administrados) para assistência mútua e comunicação cotidiana. Como a

implementação dos CCQs e de outras formas de trabalho em equipe pode exigir incentivos

mais fortes para os trabalhadores sem tradição de compartilhamento de responsabilidades

em grupos, as práticas de gestão do trabalho japonesas podem não fornecer os incentivos

adequados aos trabalhadores com diferentes formações. Assim, pode-se associar o

sucesso ds gestão ao enraizamento cultural das práticas de gestão. A história também

traz a ética nas relações de trabalho e a legitimidade das práticas de gestão compartilhadas.

Estas exigem o transito de informação. A informação penetra, atualmente, de forma

intensa em nossas vidas. O mundo transforma-se em uma economia global e

interdependente. No entanto, seja no âmbito das ciências económicas seja no das ciências

da administração, fala-se pouco da informação enquanto recurso produtivo (Lesca &

Almeida, 1994).

A Construção de Significados Legítimos nas Práticas de Qualidade de Vida

Os dados da pesquisa realizada por Gasparini (1989) na MWM Motores revelam

resultados consistentes sobre as questões de saúde-doença no trabalho. O discurso foi

assim apresentado: realizar uma pesquisa de campo dentro do cotidiano de uma indústria,

além do contato com o real, a experiência trouxe quantidade imprevista de dados e

transformações nos sujeitos e no agente de pesquisa. Foi possível, então, mapear

categorias psicossociais que indicam a origem de algumas percepções das respostas

psicossomáticas da empresa. A individualização ocorre interagindo com vários tipos de

crenças e modelos culturais. Tudo o que é “só psicológico” parece ser “só pessoal”. Por

isso, compreender as queixas de um indivíduo limita-se a reduzí-las ao plano individual...

As relações médicas e interpessoais que se estabelecem com o queixoso acabam

desvinculadas do eixo indivíduo-trabalho. A equipe médica e os companheiros de trabalho

não associam, pelo menos com o fator principal, as respostas psicossomáticas de um

indivíduo às práticas ou relações dele com o trabalho. Os padrões culturais relativos a

essas manifestações são derivados de uma articulação central entre saúde e produtividade.

Derivam dessa articulação as percepções de que produtividade é saúde, doença é fraqueza,

psicológico é pessoal, sobrecarga de trabalho é dor, empresa é proteção, doença na

empresa é tratamento ou é rejeição, frequência de queixas no ambulatório é oportunismo, 
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trabalho é sobrevivência, somatização é psiquismo e hábitos de vida podem ser fatores

determinantes nas reações do organismo.

No espaço empresa, a expressão das queixas provoca situações de culpa ou

autopiedade no indivíduo que manifesta ou suporta a dor. Provoca rejeição ou apoio do

grupo de trabalho do ambulatório. Em virtude da permanência dos sintomas e queixas do

uso frequente do ambulatório e dos serviços médicos conveniados, esses comporta

mentos são mais acentuados, emergindo o diagnóstico do “só psicológico”. Esse diag

nóstico é também panacéia para fenômenos desconhecidos ou mal diagnosticados — por

subestimação dos sintomas tanto pelo queixoso, que suporta a dor ou simplifica as ca-
racterísticas patológicas, como pelo profissional de saúde.

Fischer, A.L. (1999:128,134) coloca a cidadania como a via do caminho para o

desenvolvimento, no qual a cultura e os valores organizacionais pressupõem o desenvolvi

mento das pessoas, em integração com “as transformações que se operam no contexto

externo”. Ressalta que ao planejar e implementar essas ações sobre o seu entorno social,

a empresa deve avaliar a consistência de seus padrões internos de cidadania organizacional.

Estas análises ratificam o pensamento de Guerreiro-Ramos (1989:67) que

afirma:
“Por impressionantes que se afigurem os traços básicos da síndrome do comportamento,
deve-se compreender que os mesmos não estão afetando remotamente a vida das pessoas.
Na realidade, constituem o credo não enunciado de instituições que funcionam na sociedade
centrada no mercado. Para ter condições de enfrentar os desafios de uma sociedade, a mai
oria de seus membros interioriza a síndrome comportamentalista e seus padrões cognitivos.
Essa interiorização ocorre, geralmente, sem ser notada pelo indivíduo, e assim a síndrome
comportamentalista transforma-se numa Segunda natureza. A disciplina administrativa pa
drão, ela própria admitindo que os seres humanos são individualidades fluidas, e capturada
pelos pressupostos do perspectivismo, do formalismo e do operacionalismo, não pode ajudar o
indivíduo a superar essa situação”.

Os fatores críticos tratados até aqui procuram demonstrar os conceitos, as im

plicações e os resultados relacionados e correlacionados às questões da gestão empre

sarial da qualidade de vida no trabalho, os quais nortearam os estudos empíricos da aná

lise documental e da pesquisa quantitativa de campo desta Tese e que foram caracteriza-

dos como variáveis dependentes. Os fatores críticos de gestão empresarial apresenta

dos a seguir (perfil do administrador, práticas e valores nas empresas e nova competên

cia) formarão variáveis independentes no Problema de Pesquisa, detalhado na Parte 2:

Metodologia e Análise das Informações.
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O ambiente de gestão empresarial vem-se modificando profundamente, como

foi analisado nos itens anteriores. A competitividade acompanha o fenômeno da globali

zação. Essa visão é analisada por Coltro (1999), para quem a competitividade, como um

fenômeno que vem ocorrendo em escala jamais vista, força as organizações a tomar

contato com um mundo cada vez mais competitivo, tanto domesticamente quanto inter

nacionalmente. Aparentemente, a competitividade é o coração do sucesso ou do fracasso

das organizações empresariais. A competição determina a adequação das atividades de

uma empresa ao seu ambiente de atuação. O ambiente competitivo contribui deci

sivamente para o seu desempenho, acentuando características como inovação, cultura

coesa e velocidade de implementação de projetos e empreendimentos. Nos ambientes

pouco competitivos, as empresas tendem a se acomodar, impondo preços altos ao mer

cado e oferecendo mercadorias e serviços de baixa qualidade. Nas economias inseridas 
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na competição cada vez mais internacionalizada, as empresas que sobrevivem são inova

doras e voltadas para o bom atendimento do mercado em que atuam.

A Formação no Campo da Administração

E agora, José? Esse é o título do livro de Oliveira (1999) indicado como guia para

quem quer buscar emprego, mudar de trabalho, montar um negócio ou repensar sua car

reira. Na verdade, mais do que um apelo genérico, o título provoca indagações sobre

gerência, gestão estratégica, processos de grupo, cultura corporativa e outras questões

diretamente ligadas às atividades do administrador. Essas atividades envolvem, direta ou

indiretamente, elementos gerenciais de qualidade de vida no trabalho. As demandas re

lativas à QVT estão presentes desde a formação do administrador, conforme dados rati

ficados no Relatório-Síntese do Exame Nacional de Cursos do Instituto Nacional de

Estudos e Pesquisas Educacionais do Ministério da Educação (Relatório MEC, 2000),

os quais são transcritos a seguir, com destaque nosso para os temas de qualidade de vida:

- Objetivos

• contribuir para o aprimoramento da formação do administrador, como cidadão e pro

fissional, para que colabore na elevação das condições de vida em sociedade;

• integrar um processo de avaliação mais amplo e continuado do curso de Administra
ção, incentivando ações voltadas à melhoria da qualidade do ensino;

• subsidiar o estabelecimento de novos parâmetros e o redirecionamento contínuo do
processo de ensino-aprendizagem.

Perfil Delineado para o Graduando

• intemalização de valores de responsabilidade social, justiça e ética profissional;

• formação humanística e visão global que o habilite a compreender os meio social,

político, económico e cultural em que está inserido e a tomar decisões em um
mundo diversificado e interdependente;

• competências técnica e científica para atuar na administração das organizações, além
de desenvolver atividades específicas da prática profissional;

• competência para empreender, analisando criticamente as organizações, anteci

pando e promovendo suas transformações;

• competência para atuar em equipes interdisciplinares;
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• competência para compreender a necessidade do contínuo aperfeiçoamento profis
sional e do desenvolvimento da autoconfiança.

Habilidades a Serem Avaliadas

• comunicação interpessoal, expressão correta nos documentos técnicos específicos
e interpretação da realidade das organizações;

• raciocínio lógico, crítico e analítico, operando com valores e formulações matemáti
cas e estabelecendo relações formais e causais entre fenômenos;

• criatividade em face dos diferentes contextos organizacionais e sociais;

• compreensão do todo administrativo, de modo integrado, sistémico e estratégico,
bem como sua relação com o ambiente externo;

• capacidade de lidar com modelos de gestão inovadores;

• resolução de problemas e desafios organizacionais com flexibilidade e adaptabilidade;

• ordenamento de atividades e programas; identificar e dimensionar riscos para to

mada de decisões;

• seleção de estratégias adequadas de ação, visando a atender interesses interpessoais

e institucionais;

• seleção de procedimentos que privilegiem formas de atuação em prol de objetivos

comuns.

Conteúdos Básicos dos Cursos de Administração

• matérias de formação básica e instrumental: Contabilidade, Direito, Economia,

Estatística, Filosofia, Informática, Matemática, Psicologia, Sociologia;

• matérias de formação profissional: Teorias da Administração, Administração

Mercadológica, Administração de Recursos Humanos, Administração Financeira e
Orçamentária, Administração de Sistemas de Informação, Administração de Produ
ção, Administração de Recursos Materiais, Organização, Sistemas e Métodos;

• tópicos emergentes: Ética, Globalização, Ecologia e Meio Ambiente, Tecnologia da

Informação.

Perfis na Administração: Dados do Conselho Federal de Administração

Nesse mesmo campo de análise, o Conselho Federal de Administração (CFA) publicou

em 1999 a obra Perfil, Formação e Oportunidade de Trabalho do Administrador 
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Profissional (Andrade & Lima), em convénio com a Escola Superior de Propaganda e

Marketing (ESPM), cujos dados, transcritos a seguir, demonstram uma realidade jovem,

ativa, que valoriza vínculos familiares e empresariais e tem grande responsabilidade na

implementação de novos modelos de gestão empresarial, inclusive no que se refere à

qualidade de vida. Para ilustrar, foram selecionados pontos relativos a administradores e

professores constantes nessa ampla pesquisa.

Aspectos relacionados ao gênero: a população amostrai composta por Adminis

tradores teve por base 783 respondentes. Observa-se predominância do gênero mascu

lino na composição da amostra, o u seja, 588 (75,1%) são do gênero masculino e 195

(24,9%) do gênero feminino. O fato de o gênero feminino representar apenas um quarto

da amostra pode refletir o espaço profissional que ainda falta às Administradoras con

quistar.

Aspectos relacionados às áreas funcionais: se for considerada a área funcional

dos Administradores que exercem atividades profissionais (705), observa-se que a

maioria, 299 (42,4%), está alocada em Administração Geral. Desses, 244 (82%) são do

gênero masculino e 58 (18%) do gênero feminino. Quanto à área, 117 (16,5%) traba

lham na área financeira, 115 (16,3%) na mercadológica, 111 (15,7%) de recursos hu

manos e 52 (7,4%) na de informática. Contabilidade, auditoria e organização e métodos

aglutinam 47 (6,6%) dos respondentes; 38 pesquisados (5,4%) trabalham na área de

materiais/estoques/almoxarifado e 35 (5%) na área de compras. Dos 140 restantes, 107

(15%) registraram outras respostas e 3 (4,7%) não responderam.

Os dados revelam, mais uma vez, que os cargos que se pressupõe de elevada

capacidade de comando e decisão ainda se encontram concentrados na população com

posta pelo gênero masculino. Observa-se que apenas um quinto dos respondentes do

gênero feminino ocupa cargo de empresária, autónoma ou consultora e que só um oita

vo ocupa cargo de diretória. Entretanto, para cargos mais operacionais, como é o caso

de técnico/auxiliar, essa desproporção não atinge, sequer, dois dígitos, ficando em 1,7.

A renda individual declarada pelos administradores que responderam à pesquisa (n. 280

- 35,8%) está entre R$ 3.001,00 e R$ 7.000,00.

Aspectos relacionados à credibilidade das instituições: a instituição familiar é

vista como a mais confiável, atingindo média equivalente a 4.6, em escala que varia de 1

a 5; a pesquisa revela que, depois da família, a empresa na qual o respondente trabalha é

reconhecida como instituição que tem credibilidade.
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Perfil do professor de administração

Na Pesquisa Nacional realizada pelo Conselho Federal de Administração foram levantados

diversos aspectos referentes a 246 professores, alguns dos quais apresentados a seguir.

Considerando as faixas etárias, 219 professores (89%) encontram-se que varia de 30 a 60

anos. A idade de 84 deles (34,1 %) varia de 41 a 50 anos e é essa a faixa etária que justamente

ocupa o maior número de cargos de coordenação/direção (34, ou 40%) e representa o

maior número de profissionais que trabalham em uma única instituição de ensino superior

(74%). Dos respondentes, 75 (30,5%) têm idade que varia de 31 a 40 anos.

A formação dos professores em nível de Graduação é bastante diversificada. A

tabulação revela 22 cursos diferentes, sendo o de maior frequência o de Administração

de Empresas (54,9%). Apenas sete cursos apresentam frequência de respondentes su

perior a dois dígitos, incluindo a própria Administração: 135 (54,9%), Administração;

40(16,3%), Economia; 32 (13%), Direito; 30 (12,2%), Ciências Contábeis; 16 (6,5%),

Matemática; 12 (4,9%), Filosofia; e 11 (4,5%), Pedagogia.

Embora cresça entre o Ministério da Educação (MEC) e as Instituições de Ensi

no Superior (IES) a consciência de que o melhor professor é aquele que se aperfeiçoa e

tem atitude de aprendizagem contínua, ainda é significativa a parcela de profissionais de

ensino universitário desprovidos de titulação de mestre e de doutor. Consultados os

dados tabulados, nota-se a existência de 21 professores (8,5%) que restringem a sua

formação ao curso de graduação. Do total de respondentes, verifica-se que mais da me

tade (156 = 63,4%) concluiu apenas um curso de especialização após a graduação, que

o número de mestres não atinge um quarto (51= 24,7%) do total e que o contingente de

doutores não atinge 7% (17 = 6,9%) da amostra. Esses dados demonstram a lacuna

existente nas intenções e a possibilidade de atualização e desenvolvimento acadêmico

de quem ensina Administração de Empresas.

Stal (1995) aprofunda a discussão do papel dos professores de Administração

analisando o conflito de comprometimento no que se refere à distribuição individual de

esforço ou ao tempo entre as obrigações acadêmicas e a participação em outras atividades

externas. Exemplifica situações em que ocorrem fatos de ordem pessoal ou financeira

que podem comprometer a objetividade de um docente em relação às suas responsabili

dades acadêmicas, incluindo atividades de pesquisa. No mesmo artigo, Stal aponta a

importância da contribuição das universidades para o desenvolvimento económico dos

países, por meio da realização de pesquisas de interesse industrial. São relatadas expe
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riências de instituições acadêmicas norte-americanas, com ênfase em propriedade inte

lectual, exploração económica dos resultados, direitos e obrigações das partes, política

de publicações, conflitos de interesse, dedicação à atividade docente e à realização de

pesquisa contratada e remuneração adicional.

Na aproximação das empresas com os centros de pesquisa e ensino, segundo

relatório da Confederação Nacional da Indústria (CNI), coordenado por Mascarenhas

(1998), a difusão também é determinada pela capacidade da nova ideia em resolver um

problema real. Assim, faz-se necessário reduzir o fosso entre o criador de uma nova

ideia e o implementador/usuário dessa idéia. E imperativo o direcionamento da maioria

dos recursos destinados a ciência e tecnologia para aqueles projetos com maior afinida

de com o setor produtivo. As políticas industrial, de comércio exterior e tecnológica

compõem a agenda de competitividade e crescimento das indústrias, aqui representadas

pela CNI, cujas posições são (Mascarenhas, 1998):

• estimular a integração universidade-empresa, vinculando o financiamento público ao
privado;

• estabelecer critério de competição para a distribuição das verbas entre os centros de
ensino e pesquisas e institutos tecnológicos;

• buscar a aproximação dos centros educacionais às necessidades do mercado;
• implementar a fiscalização a posteriori das pesquisas universitárias.

Aprender a Mudar

Aprender a mudar é, provavelmente, o principal requisito para o administrador. Essa é a

idéia expressa por Fleury, M.T.L. (1995). A professora analisa que, embora o conheci

mento operacional seja essencial para o funcionamento de qualquer organização, cada

vez mais ele tem de estar associado ao conhecimento conceituai. O requisito funda

mental para a dinâmica desse tipo de organização é que o processo de aprendizagem

operacional e conceituai ocorra em todos os seus níveis. As definições mais comuns de

uma organização que aprende enfatizam sua capacidade de adaptação às taxas aceleradas

de mudanças que ocorrem, atualmente, no mundo...

Com base conceituai nas propostas da Quinta Disciplina de Senge (1998), Fleury

(1995) destaca o domínio pessoal, os modelos mentais, as visões compartilhadas, a

aprendizagem em grupo e o pensamento sistémico. No mesmo artigo, coloca que os

principais desafios às empresas brasileiras, no momento atual, são passar por um pro

cesso de mudança revolucionário, superar os traumas e propor-se a viver em processo 
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permanente de mudança. A professora (Fleury, 1995:6) destaca como críticos os pro

cessos de inovação e de busca contínua de capacitação e qualificação das pessoas e das

organizações. Esses seriam processos permanentes, jamais esgotados, com as caracte-

rísticas descritas abaixo:

“ • o processo de aprendizagem é um processo coletivo, partilhado por todos, e não o privilégio
de uma minoria pensante;
• os objetivos organizacionais são explicitados e partilhados; o comprometimento com esses
objetivos ocorre em virtude da congruência entre os objetivos individuais de autodesenvolvimento
e os objetivos de desenvolvimento organizacional;
• a comunicação flui entre as pessoas, as áreas, os níveis, visando à criação de competências
interdisciplinares;
• desenvolve-se visão sistémica e dinâmica do fenômeno organizacional”. (Fleury, 1995, p.9)

Coltro (1999) analisa a formação do administrador do futuro para os aspectos

relacionados a aquisição e transferência de conhecimentos, que são ratificados por

diretrizes e normas do Ministério de Educação, Conselho Federal de Administração e

associações ligadas ao ensino e atuação do administrador. O autor apresenta no mesmo

artigo os focos de indagações de administradores preocupados com o aumento da pro

dutividade das organizações, relacionando os seguintes objetivos:

• desenvolver processos capazes de aumentar a efetividade do aprendizado individual;

• identificar as influências do ambiente e das condições de trabalho sobre a capacidade

das pessoas de adquirir conhecimento: por exemplo, a utilização do mesmo espaço

físico por áreas funcionais distintas da empresa conduz a maior interação e à absor

ção mais efetiva do conhecimento pelas pessoas envolvidas;

• compreender, mais e mais, como os seres humanos aprendem, aprendizado esse que

não se dá apenas pela experiência individual, mas sobretudo pela observação e

pelaabsorção de conhecimentos acumulados por outras pessoas.

Valores e Perfis Ocupacionais

Shinyashiki (1997), médico psiquiatra e expressivo conferencista das questões huma

nas e empresariais, dentre várias publicações e temas afirma que “o sucesso é ser feliz”

e que felicidade é um valor que tem sido deixado de lado pelo ser humano. Na verdade,

do ponto de vista da vocação na administração, a “felicidade” coloca-se nas contradi

ções de sucesso e submissão, capacidade de administrar conflitos, desafios de equilí

brio entre vida pessoal, familiar e dedicação ao trabalho e à empresa.
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Andrade, atual presidente do Conselho Federal de Administração, destaca que o

trabalho já não pode mais ser pensado a partir da perspectiva de determinado posto, mas

de famílias de ocupações que podem e devem ser consolidadas a partir de um conjunto

de competências e habilidades (in: Andrade & Lima, 1999). A nova composição de

responsabilidades vem se refletindo nas propostas de ensino superior, com significativo

alinhamento. Este alinhamento pressupõe aspectos anteriormente apontados por

Albuquerque (1992a; 1992b) sobre “a convivência com as novas tecnologias” e que

passam por uma revolução no ensino fundamental. Segundo o professor Albuquerque,

os novos perfis ocupacionais apontam para a necessidade de integrar os objetivos da

inovação tecnológica e da modernização industrial.

Romão (2000) sinaliza, por sua vez, que muitas indagações caracterizam os de

safios da educação no século XX, comparando as visões entre Freire e Morim. O autor

refere-se ao trabalho de Morim, encomendado pela Unesco, intitulado Os Setes Sabe

res Necessários à Educação do Futuro. Segundo o autor, Paulo Freire, pouco antes de

falecer, deu a lume uma obra importantíssima, denominada Pedagogia da Autonomia,

que traz como subtítulo Saberes necessários às práticas educativas. Parece que am

bos se debruçam sobre o tema da educação do amanhã, construindo uma reflexão sobre

os saberes necessários para a superação das contingências educacionais do presente.

Romão (op. cit.) diferencia: Freire busca a transformação social com os oprimidos e

não simplesmente para os oprimidos e Morim reitera mais a necessidade de considerar-

se todos os saberes. No entanto, o que mais os aproxima é a contextualização, a

ecologização e a historização dos saberes.

Dando maior consistência política e ideológica às expectativas do administrador

pode-se apontar o valor destacado por Marcovitch, atual Reitor da Universidade de São

Paulo, em artigo publicado no jornal Folha de São Paulo em 17 de dezembro de 1997:

o caminho para a inserção diferenciada na sociedade é a “educação para a cidadania”. E

acrescenta: devemos reconhecer, porém, que se toma cada vez mais difícil a afirmação

do homem moral numa sociedade visivelmente mergulhada no materialismo selvagem.

Em artigo mais recente, o professor Marcovitch (19 fev. 2000), consolida essa visão

quando afirma que o exercício da cidadania faz parte da educação. Educar significa for

mar agentes de mudanças, “homens e mulheres dispostos a assumir riscos para formar

um mundo melhor.”
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Focos do Perfil do Administrador

Concluindo a discussão sobre o fator crítico Perfil do Administrador, podem-se sinte

tizar os seguintes focos:

Educação Formal - neste foco, o Ministério da Educação (MEC), em suas ins

tâncias de ensino de graduação e pós-graduação, exerce fundamental poder orientador e

regulador. Esse poder pode ser medido pelo conjunto de disciplinas ofertadas, pelas

características das Instituições de Ensino Superior(IES), pelo perfil e pela qualificação

acadêmica dos professores e dos egressos do ensino superior.

Exercício da Profissão - a prática profissional dos administradores é regida

pelas ações do Conselho Federal e dos Conselhos Regionais de Administração, incluin

do os movimentos organizados da Anpad, Angrad e Fenead, entre outros. Essas associa

ções, além de porta-vozes da profissão, têm sido agentes estimuladores e catalisadores

das novas competências do administrador.

Demandas das Empresas - cresce a cada dia a necessidade da presença do ad

ministrador profissional em todo núcleo ou iniciativa de negócios, desde as tarefas mais

simples até os empreendimentos transnacionais. Essa demanda crescente se reflete na

oferta de cursos de administração que, no Brasil, totalizam 1.500, estando a maioria no

estado de São Paulo. Administração é, atualmente, a profissão com o maior número de

oferta de vagas dentre todos os cursos de graduação.

Portanto, o Perfil do Administrador é o grande propulsor das competências e

dos valores das organizações da era pós-industrial. Com certeza, sua atuação viabiliza a

gestão de Q VT mais efetiva e consistente com as necessidades das pessoas e das empresas.
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1.2.5 Práticas e Valores nas Empresas

Como já tratado nas escolas de pensamento de QVT, as demandas de qualidade de

vida nas empresas podem apresentar dimensões socioeconômicas, organizacionais e de

condições humanas no trabalho. Embora nem sempre com definição de critérios, pro

cedimentos metodológicos e metas de gerenciamento, pode-se observar nas empresas

vários tipos de esforços denominados de Qualidade de Vida no Trabalho. Nessas ações e

programas podem ser realizados vários níveis de análise, entre eles os modelos de ges

tão, expressos na evolução das teorias de administração, as práticas organizacionais e

seus resultados dos pontos de vista empresarial e pessoal e os elementos que caracteri-

zam a missão QVT nas empresas.
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Modelos de Gestão e Idéias Inovadoras da Administração

Sob o título de Os Revolucionários da Administração Crainer (1999) preparou deta

lhado estudo, do qual foram selecionados e agrupados o conteúdo dos capítulos refe

rentes às “idéias inovadoras” que estão consolidados no quadro 2. As Idéias Inovadoras

dos Revolucionários da Administração.

No conjunto das idéias inovadoras observa-se que há contínuo esforço em

rediscutir a administração e propor novas formas de lidar com resultados organizacionais.

Max Weber, o mais influente pensador do século passado, baseou sua contribuição inte

lectual em duas grandes vertentes: ética e cultura e estrutura corporativa hierárquica.

Observa-se que as idéias revolucionárias sempre apresentam em comum esses dois

vetores weberianos: redefinição de valores culturais - processos de controle, lideran

ça, aprendizado, planejamento, sistemas de qualidade, inovação tecnológica; e contex-

tualização do melhor desenho de composição administrativa: estruturas hierárquicas,

liberation management, células flexíveis, entre outros.

O desafio da evolução nos modelos de gestão foi também analisado por Fischer, A.

(1998) em sua tese de doutorado “A constituição do modelo competitivo de gestão de

pessoas no Brasil - um estudo sobre as empresas consideradas exemplares”. Nela o pes

quisador sintetiza a mudança e a evolução dos modelos de gestão, concluindo que nas

últimas décadas predominava uma relação direta entre empresa e pessoa, da qual o empre

gado retirava muito de sua identidade profissional. Acrescenta que “os dois pólos da rela

ção, trabalhador e empresa, almejavam a estabilidade”. O relacionamento de médio e lon

go prazos era colocado como meta, havendo, portanto, um interesse mútuo em preservar a

relação. Nas ações de desenvolvimento, a iniciativa predominante era da empresa, a qual

se responsabilizava por prover o empregado do conhecimento sobre o trabalho. As res

ponsabilidades da empresa extrapolavam as relações de trabalho. A empresa procurava dar

assistência às pessoas em suas necessidades pessoais e familiares, o que, segundo o pro

fessor Fischer, levou muitos autores a chamar essa relação de paternalista e assistencial.

Uma revolução de modos e paradigmas de gestão empresarial e, mais especi-

ficamente, de gestão de pessoas pode ser facilmente identificada na rotina das empresas,

nas atividades de consultoria, nas pesquisas e nos debates em tomo do tema (Ulrich,

1998; Bridges, 1995; Moller, 1992; Golemann, 1998). Entre os brasileiros mais aten

tos, pode-se citar os estudos de Malvezzi (1999), Caídas (2000a), Wood Júnior (1999;

2000), Albuquerque & Limongi-França (1999), Eboli et alii (1999) e De Masi (1999).
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Quadro 2 - Idéias Inovadoras dos Revolucionários da Administração (*)

Autor Idéias Inovadoras
Obras mais
Importantes Autor Idéias Inovadoras Obras mais

Importantes
Igor
Ansoff

Administração estratégica

Análise de defasagem

Sinergia
Corporate strategy

Henry
Ford

Produção em grande es
cala

My life and my work

Harold
Geneen

Administração baseada
em fatos e em análise

Managing

The Synergy MythChris
Argyris

Aprendizagem Organi
zacional

Aprendizagem de enlace
simples e de enlace duplo

Personality and organi-
zation

Organizational leaming

Sumantra
Ghoshal

Globalização e estrutura
corporativa

Managing across bor
de rs

The individual Corpora
tion

Chester
Barnard

A natureza e a esfera de
ação dos papéis exe
cutivos

Relacionamento empre-
sa/executivo

The functóns ofthe ex-
ecutrve Gary

Hamel

Plano estratégico

Capacidades centrais

Arquitetura estratégica

Previsão do setor

Competing for the fu
ture

Warren
Bennis

A liderança como uma
aptidão acessível

O gerenciamento ad hoc
como antidoto á buro
cracia

Leaders

An invented Hfe

Organizing genius

Charles
Handy

Trevo e organizações
federadas

Futuro do trabalho

Understanding
organizations

The age of unreason

The empty raincoat

Bruce
Henderson

Matriz de crescimento/
participação - BCG

Curva de aprendizagem

Financial Times
Guide of Strategy
(Richard Koch)

Marvin
Bower

Cultura e valores corpo
rativos

Trabalho em equipe e
gerenciamento de
projetos

Profissionalização da
consultoria gerencial

The will to manage

The will to lead

Frederick
Herzberg

Fatores de higiene e mo
tivação

Teoria motivacional Kita

The motivation to work

Dale
Carnegie

Arte de vender, comu
nicação e motivação

How to win friends and
influence people

Geert
Hofstede Administração Cultural

Culture’s
consequences

James
Champy

Reengenharia Reegineering the Cor
poration

Elliot
Jacques

Intervalo de tempo da
descontinuidade

Democracia industrial

A general therory of
bureaucracy

Alfred
Chandler

Relacionamento entre es
tratégia e estrutura

A empresa multidivisional

Strategy and structure Joseph
M. Juran

Gerenciando para a qua
lidade

Quality control
handbook

W.
Edwards
Deming

"Administrar em termos
de qualidade"

Os 14 Pontos
Out of the crisis

Rosabeth
Moss
Kanter

Empowerment

A empresa pós-
empreendedora

Change masters

World class

Peter
Drucker Administração aplicada a

todos, desde a Adminis
tração por Objetivos até
o gerenciamento dos que
possuem conhecimentos

The practice of
management

The age of
discontinuity

Management: tasks,
responsibilities,
practices

Adventures of a
bystander

Management chal-
lenges for the 21 st
century

Philip
Kotler

Reconhecimento do
marketing como uma
função central da

Marketing
management

Ted Levitt empresa

Marketing

Globalização

Innovabon m Marketing

The marketing imagi
na tio n

Kurt
Lewin

Grupos T

Teoria do campo

A dynamic theory of
personality

Douglas
McGregor

Teorias motivacionais X

eY

The human side of
enterprise

Nicolau
Maquiavel

Poder e liderança The prince

Henri
Fayol

0 principio fundamental

Princípios de Adminis
tração

General and industrial
management Abraham

Maslow
Hierarquia das
necessidades

Motivation and per
sonality
Eupsychian manage
mentMary

Parker
Follet

Integração

Divisão de responsabi
lidades

Dynamic administra-
tion

Konosuke
Matsushta

Atendimento ao cliente

A corporação empreen
dedora gigante

Not for bread alone
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Quadro 2 - Idéias Inovadoras dos Revolucionários da Administração (*)  (continuação)

Autor Idéias Inovadoras Obras mais
Importantes

Elton
Mayc

Motivação e trabalho em
equipe

The human probéms of
an industrial civiization

Henry
Mintzberg

A estratégia como habili
dade

Os papéis dos gerentes

Formação dos dirigentes

The nature of manage-
rial work

The rise and fali of
strategic planning

Akio
Morita

Administração japonesa Made in Japan

John
Naisbitt

Reestruturações Megatrends

Kenichi
Ohmae

Estratégia e fatores de
terminantes do sucesso

Modo japonês de enca
rar os negócios

Impacto da globalização
sobre as nações

The mind of the strat-
egist

The borderless world

David
Packard

Administrar percorrendo
todos os setores

Envolvimento dos empre
gados

The HP way

Richard
Pascale

Estrutura dos Sete Ss
Administração japonesa

T ransformação
corporativa

The art of japonese
management

Managing on the
edge

Laurence
J. Peter

Má administração da
carreira

The Peter principie |

Tom
Peters

Excelência

Atendimento ao cliente

In search of exceience |

Liberation manage- ?
ment i

Autor Idéias Inovadoras Obras mais
Importantes

Michael
Porter

Estratégia

Competitividade

A estrutura das cinco for
ças

Competitive advantage

Competitive strategy

The competitive ad
vantage of nations

Edgar H.
ISchein

Cultura da corporação
Âncoras da carreira

Organizational cuL
ture and leadership

Organizational psy-
chology

Peter
Senge

Organização voltada ao
aprendizado

The fífth discipline

Affred P.
Sloan

A organização em divi
sões

My years with Gen
eral Motors

Frederick
W. Taylor

Administração Cientifica The principies of scien-
tific management

Alvin
Toffler

Gerenciamento ad hoc

Pós-industrialização

Future shock

The third wave

Powershift

Robert
Townsend

A falsidade da vida corpo
rativa

Up the organization

Trompenaars,
Fons

Gerenciamento da
globalização
Temas culturais

Riding the waves of
culture

Sun Tzu
Estratégia e tática com
petitiva

The art of war

Thomas
WatsonJr.

Cultura e valores da
corporação

A business and its
beliefs

Max
|Weber

Modelo burocrático de
organização

The theory of social and
economic organization

Fonte: Síntese dos autores citados por Crainer (1999).

De Masi, um dos mais atuantes pensadores dessa década de 1990 afirma que está

ocorrendo uma revolução para a qual não se dá a devida atenção: indústrias difundem-se,

codificam-se as transformações económicas e sociais delas derivadas, identificam-se

seus perigos, mas não se fala explicitamente de “sociedade industrial”; tampouco a imensa

maioria da população se dá conta de que a multimilenar época rural está chegando ao

fim. A própria expressão “sociedade industrial” está ausente das obras e da linguagem

dos grandes pensadores da época, embora suas mentes estivessem constantemente

tomadas por dois grandes acontecimentos: a revolução francesa e a expansão

manufatureira. As inovações económicas, tecnológicas, culturais e organizacionais são

tão rápidas que é difícil apreendê-las.

Existem muitas novas perspectivas na ótica administrativa. Wood Júnior (2000)

mostra a direção quando afirma: “surpreso, percebi que a apropriação da retórica 
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gerencialista fazia parte de um fenômeno mais amplo(...) baseado em um conjunto com

pleto de rituais, práticas de gerenciamento e manipulação da imagem implementada”.

Para o autor, as novas condições de trabalho mudam profundamente o estilo gerencial

da empresa: a liderança autoritária e centralizadora dá lugar a uma gestão mais aberta;

controles e normas são transformados em missões e visões compartilhadas; e símbo

los, artefatos e retórica passam a ser amplamente utilizados. Há um novo estilo de ges

tão identificada como Organizações de Simbolismo Intenso (OSI). Esse tipo de análise

das organizações por meio de imagens e símbolos intensos, teve forte influência dos

estudos de Morgan (1996), o qual descreve as empresas como “representação de uma

realidade compartilhada”. Essa visão da cultura em bases de representação acredita que

a melhor compreensão das organizações ocorre por meio de processos que produzem

sistemas de significados comuns. Trata-se de reconhecer que existe forte componente

psicossocial nas organizações. Essa ótica, somada à importante e sempre presente di

mensão da saúde e segurança, forma a visão holística biopsicossocial, essencial nos

estudos de produtividade do trabalho nas empresas.

Os significados comuns compartilhados têm dois grandes parâmetros: o empreen

dimento e a pessoa. No parâmetro empreendimento, Ziemer (1996), do ponto de vista

de resultados empresariais, afirma que é necessário levar em conta o “ambiente externo

da empresa, desde seu projeto e estruturação e, também, reconhecer que sua sobrevi

vência e bom funcionamento dependem, primordialmente, da capacidade de identificar

e antecipar-se a mudanças externas”. No parâmetro pessoa existem estudos consolida

dos, desde a segunda grande guerra, como o nascimento da psicometria. Casado (1998),

desenvolveu, nesta linha de pesquisa, um inventário de análise organizacional dos perfis

psicológicos como importante alternativa para os processos de Recrutamento e Seleção.

Destaca a identificação de traços de personalidade, de potencialidades e limitações e de

dinâmica da personalidade dos sujeitos. Segundo a pesquisadora, uma vantagem adicio

nal do uso do instrumento proposto está no modo prático com que os resultados podem

ser informados ao sujeito (feedbacky ele pode ser efetuado visando ao desenvolvimen

to do potencial humano no trabalho. A organização beneficia-se, por seu turno, com a

maior produtividade advinda do esforço do processo seletivo, registrando dados que

podem servir para orientar a carreira do indivíduo enquanto permanecer na organização.

Lima, M. (1996) assinala que os diferentes significados atribuídos à empresa

pelos seus participantes devem ser analisados. A autora relata que a estrutura estratégica 
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favorece visão da empresa como todo-poderosa, dominadora, frequentemente superpro-

tetora e investida em uma função quase maternal. Uma das consequências disso é o

forte envolvimento com a empresa, levando a maioria dos sujeitos a permitir a invasão

da sua vida privada por preocupações e interesses inerentes ao trabalho. Essa visão da

cultura em bases de representação tem enormes implicações em relação ao modo pelo

qual são compreendidas as organizações enquanto fenômenos culturais. Demonstra que

se pode compreender as organizações através dos processos que produzem sistemas de

significados comuns entre as pessoas que nelas vivem.

Martinelli (2000) destaca, em sua tese de livre-docência sobre negociação, que

entre as diversas demandas da Administração a literatura especializada oferece pouco

apoio para a teoria e a prática da negociação. Segundo o professor, a prática da negoci

ação tem sido documentada mais frequentemente em estudos de casos, em especial nos

jogos de empresas. Ao desempenharem seu papel de negociadores, os administradores

tenderão a seguir seus perfis globais pessoais e profissionais que poderão ser caracteri-

zados por um dos sete tipos propostos por Kinston & Algie — racionalista, empírico,

pragmático, dialético, sistémico, estrutural ista e intuitivo - ou pela combinação de al

guns deles. Martinelli (2000) apresenta importantes informações sobre a necessidade

de avaliação realística das próprias características e das características das outras partes

em relação a esse quadro de referência, o que pode ser muito útil para orientar cada um

dos negociadores quanto aos caminhos de negociação e evidenciar possibilidades de

uso ou de se buscar evitar diferentes estilos de negociação. O que foi confirmado no

estudo quantitativo exploratório é apresentado na Parte 2 da presente Tese. O professor

Martinelli considera que o processo de negociação deve envolver a análise do contexto

administrativo no qual a negociação se dará e propõe a classificação dos contextos ad

ministrativos em unitário, pluralista e radical ou coercitivo. No dia-a-dia da vida das

organizações, o contexto coercitivo pode surgir como uma disputa pessoal aparente

mente isolada entre proprietários e empregados e, conscientemente ou não, pode ser

disfarçado como ambiente unitário ou até mesmo pluralista. No quadro 3 são apresenta

dos, na íntegra, os Contextos Administrativos de Negociação.

Há mudanças significativas nas práticas empresariais que decorrem das alterações

de atitudes e comportamentos individuais, estes decorrentes, muitas vezes, de uma nova

consciência social. O cuidado com o consumo, como relata Martins, M. (2001), é um

exemplo significativo: alguém que, durante suas atividades, se esforça para controlar o 
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consumo de água, por exemplo, sabe que, ao ajudar para que esse índice atinja um bom

nível, estará elevando os índices de produtividade do seu departamento e, logicamente,

da empresa.

Fonte: Transcrição de Martinelli (2000).

Quadro 3 - Contextos Administrativos de Negociação

Contexto Unitário Pluralista Radical / Coercitivo

Interesses
individuais
ou
grupais

Coincidentes com os obje
tivos da organização, a se
rem atingidos mediante tra
balho em equipe bem inte
grado

Coincidentes só em parte
com os objetivos (formais)
da organização, persegui
dos pois mediante coalisões
adhoc

Amplamente incompatíveis,
criando “campo de batalha"
interno

Conflito Enfermidade, relativamente
rara, a ser suprimida ou cura
da pela alta administração

Natural, potencialmente po
sitivo e funcional

Parte inevitável de conflito
social mais amplo, devendo
ser reprimido (e ficando la
tente)

Poder Substituído ou dissimulado
por conceitos de autoridade,
controle e (se possível) de li
derança com vistas aos obje
tivos comuns

Distribuído entre os indiví
duos e grupos da organiza
ção

Considerado reflexo das re
lações sociais de poder, de
pendendo, pois, de luta mais
ampla, para o controle social

Em conjunto, gerentes e funcionários aprenderam a tomar a iniciativa não apenas

na identificação dos problemas, mas também no desenvolvimento de melhores proces

sos para a solução de problemas e a melhoria de produtos. Sua abordagem não dependeu

de altos executivos-chave tomarem a direção e dizerem às pessoas o que fazer. Em vez

disso, toda a organização aprendeu a aprender. Isso não é novidade. Muitos executivos

compreendem que a competição acirrada requer aprendizado mais eficaz, amplo

empowerment e maior comprometimento de todos na empresa. Além disso, eles com

preendem que a chave para o melhor desempenho é um alto nível de comunicação.

Na era pós-industrial, o sucesso de uma empresa reside mais em suas capacita-

ções intelectuais e sistemas do que em seus ativos físicos. A capacidade de gerenciar o

intelecto humano - e de convertê-lo em produto e serviço útil - está se tomando a

habilidade executiva fundamental do momento.

Para Ulrich (2000), o gerenciamento transparente não é um programa e nem um

sistema coerente, é um sistema que faz bastante sentido tanto para as pessoas no chão- 
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de-fábrica como para os executivos. Ele constrói o porquê de se ter desempenho supe

rior desde o início, fazendo com que os funcionários e os gerentes hajam de maneira

parecida ao tentar descobrir o como.

Casali, Teixeira & Cortella (1999), em coletânea sobre empregabilidade e edu

cação, afirmam que as empresas industriais que lideram o discurso do emprego moder

no terão de reconhecer que são participantes responsáveis de uma ordem moral em que

terão de aceitar limites, exercer cautela e reconhecer valores múltiplos, melhorar - nas

palavras de Selznick - sua competência moral.

Hamel & Prahalad (1995) apontam que a expressão competência essencial é usada

repetidamente para descrever as capacidades subjacentes à liderança em uma gama de

produtos ou serviços. Levering (1998), em sua proposta de critérios para um excelente

lugar para se trabalhar, relata: “The human toll of these changes has been enormous. But

it would be an error to think that this was simply another chapter in a long histoiy of

workers as victims”.

O que são os processos nas empresas, mais formalmente? Processo é um con

junto de atividades realizadas em uma seqiiência lógica com o objetivo de produzir um

bem ou um serviço que tem valor para um grupo específico de clientes (Hammer &

Champy, 1994). Essa idéia de processo como um fluxo de trabalho - com input e output

claramente definidos e tarefas discretas que seguem uma sequência e dependem umas

das outras numa sucessão clara — vem da tradição da engenharia. A utilização do concei

to de processo fornece um conveniente nível de análise, menos detalhado que o estudo

das relações de trabalho, mas muito mais descritivo do que o modelo da “caixa preta”

(Garvin, 1998). Além disso, permite ter melhor visão do comportamento gerencial,

mais integrada e abrangente.

Goleman (1995) afirma, por sua vez, nos estudos sobre inteligência emocional,

que medo condicionado é o nome utilizado pelos psicólogos para o processo em que

uma coisa nem um pouco ameaçadora se toma temida por estar associada, na mente de

alguém, a uma outra assustadora. Segundo o autor, quando tais pavores são induzidos em

animais de laboratório, os medos podem durar anos. Dentro das organizações essa situa

ção parece acontecer de forma relativamente frequente, o que hoje caracteriza a síndrome

do desamparo, isto é, da ansiedade pela perda do emprego ou pela humilhação de não

atingir metas ou receber bónus de desempenho.
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Caídas (2000b) afirma que os efeitos dos “enxugamentos” e da perda de empre

go não são homogéneos para toda situação, organização ou indivíduo: a literatura em

geral sugere que algumas variáveis moderadoras parecem mediar todas essas relações e

consequências de “enxugamentos”. Elas precisam ser entendidas porque determinam a

gravidade desses efeitos. O autor coloca como moderadores dos efeitos de “enxuga

mentos” aqueles fatores ou circunstâncias que podem agravar ou atenuar os efeitos que

os cortes provocam na organização, em seus membros e nos indivíduos demitidos.

Boog et alii (1999) relatam o papel daqueles que têm posições de liderança nas

organizações. Antes de mudar os outros, é fundamental primeiro mudar a si mesmo.

Nenhuma mudança tem legitimidade se o condutor fala uma coisa e pratica outra. Nesse

sentido, a função Treinamento e Desenvolvimento pode influenciar decisivamente no

vas formas de pensar a organização, a gerência de pessoas; pode, também, apoiar e criar

situações de aprendizado mais em nível do sentir, por exemplo, por meio de metodologias

participativas. Esse sentir apóia a mudança em seu nível de concretização, do querer e

realizar a mudança. E concluem: “o poder dessa nova visão orientada do paradigma

holístico é muito grande, sendo o ‘norte’ e a ‘bússola’ de orientação para os passos

gerenciais nas organizações nos próximos tempos”.

Fleury (1999) adverte que as competências são referenciadas sempre a um contex

to profissional. As organizações têm sido concebidas, tal qual pregam Hamel & Prahalad

(1995), como um portfólio de competências. Uma competência essencial de uma orga

nização não precisa necessariamente ser baseada em “tecnologia stricto sensu”. Pode

estar associada ao domínio de qualquer estágio do ciclo de negócios. Não obstante, para

ser considerado uma competência essencial, esse conhecimento deve estar associado a

um sistemático processo de aprendizagem que envolve descobrimento, inovação e

capacitação de recursos humanos. Essa concepção de competência essencial está ligada

ao conceito de modernidade organizacional.

Eboli (1999) pesquisou a modernidade como fenômeno dinâmico, complexo e

que deve ser analisado em vários níveis. Sintetiza os fatores que a caracterizam com um

processo dialético, complexo e multidimensional, incorporando as dimensões cultural,

política, sociopsicológica, administrativa, económica e tecnológica. A empresa moder

na é aquela que apresenta qualidade de relações sociais e políticas que permite ao indi

víduo reivindicar seu direito de ser ator social. O sujeito constitui um elemento essen

cial no processo de desenvolvimento organizacional. Uma organização só pode ser con
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siderada moderna se a maioria dos seus gestores também for moderna. A modernidade

individual é um estado de espírito, mas cabe às organizações criar condições favoráveis

para que ele se manifeste. Eboli conclui que “a empresa moderna deve apresentar estru

tura, estratégia, políticas e práticas que permitam atrair, manter e desenvolver um perfil

moderno de gestores”. Esse perfil, segundo Dutra (1999), está enraizado nas pessoas

que atuam como agentes de transformação de conhecimentos, habilidades e atitudes em

“competência entregue” para a organização. A competência entregue pode ser

caracterizada como agregação de valor ao património de conhecimentos da organização.

As organizações dependem do grau de comprometimento de seus funcionários

para absorver novas competências. Essa é a posição expressa por Cunha, Oliveira &

Andrade (2000): “o nível de comprometimento dos indivíduos com a organização tem

sido objeto de estudo de vários pesquisadores nas últimas décadas, visando auxiliar as

organizações a encontrar estratégias de gerenciamento de seus recursos humanos e as

segurar sua sobrevivência no mercado cada vez mais competitivo e em constantes

mudanças tecnológicas e económicas”.

Práticas e Valores de QVT
Como relatado nos itens anteriores, as práticas e os valores emergentes nas empresas

relacionados às questões de QVT são bastante numerosos e diversificados. Para

demonstrar essa percepção, realizou-se um breve levantamento de serviços, produtos e

processos, com endereço eletrónico, sobre os quais está representando hoje esse tema

em nosso ambiente empresarial, consolidados no quadro 4 - Resultado do Rastreamento

de Empresas Relacionadas a QVT.

Outras questões também compõem o cenário de práticas e valores de QVT. Ações

voluntárias, atividades de saúde e segurança e autor-gestão da saúde são alguns dos fo

cos temáticos pesquisados para ilustrar este fator crítico.

Ações Voluntárias - Rocha (1998,) em matéria sobre alunos da Universidade

de São Paulo (USP), do curso de MBA, relata que a Xerox do Brasil, empresa que nesse

ano contribuiu com 20 mil latas de leite para as cestas de natal da LBV, é outro bom
exemplo de “empresa cidadã”. É claro que uma organização tem seus objetivos de negó

cio, responsabilidades perante seus acionistas. Na mesma matéria, ela transcreve o pen

samento de um aluno do curso de MBA da USP, também executivo da empresa, sobre a

ação da Xerox do Brasil: “ao mesmo tempo, ela também tem um compromisso social

com seus funcionários e com a própria comunidade na qual está inserida”.
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Programa de Controle Médico de Saúde Ocupacional (PCMSO) - O Instituto

de Pesquisas Tecnológicas - IPT (1999), em comprimento à primeira etapa do

desenvolvimento de um Programa de Saúde Ocupacional, conforme estabelece a Norma

Regulamentadora número 7, aprovada pela Portaria número 3.214 de 8 de junho de 1978,

descreve em seu relatório de atividades anuais: “Realizamos a fase de ‘Reconhecimento

dos riscos’ citada na Norma Regulamentadora n2 9 através de visitas a todos os setores

e laboratórios do IPT. As visitas têm a finalidade de reconhecer os ambientes de trabalho,

identificar os riscos ocupacionais e propor melhorias em relação a Segurança e Higiene

no Trabalho (...) Atualizamos os exames médicos de todos os funcionários que atenderam

a convocação feita e monitoramos as queixas ocupacionais que ficam relatadas na ficha

clínica ocupacional e que nos guiam na solução dos problemas. Mapeamos também os

setores e funções que necessitam de exames laboratoriais complementares”.

Dort e Prestação de Serviços de Saúde e Segurança no Trabalho - O Serviço

Social da Indústria (SESI, 1999), tradicional instituição subsidiada pelas indústrias, de

dica um documento específico às questões dos Distúrbios Osteomusculares Relacio

nados ao Trabalho (Dort), descrevendo que as Delegacias Regionais têm-se dedicado a

cuidar de trabalhadores afetados por essa doença ocupacional. Esclarece que essa

atividade se vem expandindo na mesma medida em que esse problema ganha importân

cia como fator de sofrimento para os pacientes e de quebra da produtividade para as

indústrias. Hoje, o SESI coloca como missão “contribuir para o fortalecimento da in

dústria e o exercício de sua responsabilidade social, prestando serviços integrados de

educação, saúde e lazer, com vistas à melhoria da qualidade de vida para o trabalho e ao

desenvolvimento sustentável”.

Associações de Classe e a Autogestão da Saúde — A ABRASPE (2000) acaba

de concluir a quinta edição da Pesquisa Perfil das Empresas de Autogestão. A pesquisa

contou com a participação de 84 empresas, com um universo de aproximadamente dois

milhões de usuários que representa 5% de todo o mercado privado de saúde. Das empresas

pesquisadas, 57% oferecem planos de saúde para os aposentados e 31% para os

agregados.

Karch (2000), afirma que programas de promoção de saúde e qualidade de vida

vêm sendo cada vez mais adotados pelas organizações, mobilizando os profissionais de

recursos humanos, para tomar o ambiente de trabalho mais produtivo e saudável. No

ambiente atual de alta competição, os dirigentes das empresas preocupam-se cada vez 
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mais com os maus hábitos de alguns profissionais, como fumo, álcool, dietas inadequa

das, entre outros. Esses hábitos resultam, para a empresa, em elevação do absenteísmo

e redução da produtividade e chegam a provocar stress e doenças mais graves. Na mesma

entrevista, Karch declara que o tema vem-se tomando cada vez mais importante, tanto na

vida privada como na vida profissionaldo indivíduo. Número cada vez maior de companhias

demonstra sua preocupação quanto ao comportamento e aos hábitos de saúde do

profissional a ser contratado.

Sintetizando os pontos referentes às práticas e aos valores das empresas quanto

ao tema QVT, pode-se afirmar que ele é formado de conhecimentos ligados às escolas

de pensamento em QVT, propostas no início deste capítulo. Esses elementos, somados

às contribuições de ideias e modelos administrativos, consolidam um negócio amplo e

multifacetado, como o apresentado no quadro 4. Há empresas que têm programas

institucionais de QVT (empresas que fazem); empresas que criam produtos e serviços,

formados em sua maioria por profissionais liberais ou escritórios especializados em

um aspecto de QVT (empresas que vendem); grupos e especialistas que buscam a am

pliação da difusão de novos conhecimentos em QVT (empresas que pesquisam e publi

cam). Todas essas empresas lidam com desafios de revisão de valores quanto à natureza

de resultados de capital e de benefícios sociais, além de resultados de desenvolvimento

humano e cidadania. O conjunto dessas atividades demonstra a emergência de uma Nova

Competência, fator crítico que será tratado no próximo item.
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1.2.6 Nova Competência

Na idealização de um modelo conceituai de Nova Competência foram conside

rados os elementos sustentados por disciplinas, valores e práticas que tratam de aspec

tos socioeconômicos, organizacionais e da condição da pessoa no trabalho. Na era pós-

industrial, das questões socioeconômicas destacam-se os novos movimentos da

tecnologia de informação, especialmente os modelos de redes de conhecimento; os

novos paradigmas e modelos produtivos, com destaque para a qualificação para compe
tências estratégicas; e os modelos transnacionais de domínio do capital e da atividade

produtiva. Na atividade produtiva tem-se como escopo de análise o surgimento de novos

serviços ligados a lazer, turismo, educação e responsabilidade social nos negócios.

Quanto às questões organizacionais, são consideradas relevantes as mudanças

nas políticas administrativas. Analisando idéias, estudos e publicações diversas, observa-

se a popularização dos conceitos de gestão estratégica em todos os níveis organiza

cionais. Essa difusão da atitude estratégica dentro das empresas é objetivada pela redução 
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dos níveis hierárquicos, da implementação dos programas de qualidade, dos critérios de

excelência, da avaliação ampla de desempenho e do deslocamento da responsabilidade

de ascensão profissional para o autogerenciamento da carreira. Ainda sob o aspecto

organizacional, simultaneamente à separação dos recursos humanos das atividades consi

deradas fim, são criadas organizações paralelas que sustentam o novo modelo organiza

cional. Surgem as terceirizações, as quarteirizações, as parcerias, os contratos tempo

rários de consultoria, o trabalho à distancia, entre outras novas formas de vínculos. Esses

novos modelos de gestão são mecanismos de adaptação aos processos e conceitos de

modernização do sistema produtivo, construídos sob valores de sobrevivência das

organizações e do sacrifício tanto moral como económico das pessoas. Nesse ambiente,

as manifestações de necessidade de cuidados com a vida ganham um novo espaço. A

melhor utilização desse espaço tem sido demonstrada por meio das melhorias ergonó

micas, da nova consciência de promoção da saúde, das políticas de inclusão social, da

validação da diversidade, da intensificação do treinamento para novas tecnologias. Novos

tempos de aprender a apreender, de compartilhar, de buscar modelos gerenciais partici

pativos, transparência nos modelos financeiros, acesso direto ao capital, por meio da

disponibilização e aquisição de ações da própria companhia.

Nessa concepção, a representação de uma Nova Competência caracteriza-se por

um Tripé Conceituai composto por três elementos críticos: Conhecimento, Técnica e

Estratégia de Negócio, conforme detalhado na figura 3 - Tripé Conceituai.

Tripé Conceituai do Modelo

Incidente
e escolhas casuais

Figura 3- Tripé Conceituai

74



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 1 Ana Cristina Limongi-França

Em oposição à empresa capitalista, eleva-se o valor social da empresa cidadã. As

empresas do terceiro setor, as associações de profissionais e outras organizações vi

sam a benefícios sociais e sustentabilidade, não mais a filantropia opcional, mas mis

sões de responsabilidade social. Com esta nova consciência do ambiente empresarial

influenciando o perfil do administrador, Coltro (2000) afirma que a sociedade de infor

mação se organiza em resposta à maneira como se organiza o conhecimento, concluin

do que isso acontece também nas empresas. No passado, o conhecimento era especia

lizado e hierarquizado, com poucas pessoas tendo acesso à informação. Nos anos 60,

para o professor Peter Drucker e outros estudiosos já previam que os Estados Unidos e

os países desenvolvidos chegariam a um estágio em que haveria mais pessoas engajadas

em “trabalhos baseados em conhecimento” (knowledge workers) do que em processos

industriais”. O conhecimento dos negócios envolve, hoje, um conhecimento menos es

pecializado, sendo necessária uma atitude aberta a novas oportunidades e novos desafi

os tecnológicos e de mercado. Incubadoras, gerenciamento de riscos, internet, reenge-

nharia, redes de negócios e muitos novos modelos organizacionais e administrativos

mostram o esforço da sociedade e das pessoas em encontrar saídas para as turbulências

da globalização, da escassez de postos de trabalho tradicionais, das descobertas de fi

bras óticas, transgênicos, genoma-DNA, transmissões eletromagnéticas, entre outras

tantas novidades da última década do século XX.

A sociedade do conhecimento depende, cada vez mais, da geração de novas

tecnologias e de forte aparato científico. Pessoas com conhecimento constituem o fator

mais crítico daquilo que se convencionou chamar de nova economia. Entre a geração de

conhecimentos científicos e tecnológicos e a sua aplicação industrial existe um filtro que

seleciona o que de fato será utilizado produtivamente pelas empresas, principalmente as

que dependem de tecnologia de ponta. Esse filtro se chama incubadora de empreendimen

tos de base tecnológica. Stricto sensu, incubadora é o aparelho destinado a manter a tem

peratura constante e apropriada para o desenvolvimento de ovos e a cultura de microorga-

nismos. No ambiente empresarial, este termo, segundo Bermudez (1999), é usado para os

grupos de negócios de alta tecnologia que fornecem facilidades físicas, rede de conheci

mentos pessoais, animação, consultorias e inúmeras necessidades e apoios que podem

tomar possível o sonho de um empreendedor nas áreas tecnológicas. As incubadoras, tra

dicionalmente destinadas a práticas e resultados do ambiente tecnológico, começam a

apresentar propostas de bases sociais populares e comunitárias. O melhor exemplo é o

das cooperativas rurais, de serviços de jardinagem e limpeza incubadas. Nos modelos de 
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cooperativas também têm surgido, embora com mortalidade precoce, as cooperativas com

atividades científicas multidisciplinares. São esforços da sociedade para direcionar com

petências, novos vínculos pessoa-trabalho e autonomia económico-financeira.

No mundo dos negócios regidos pela inovação tecnológica, existem chances de

grandes sucessos e grandes fracassos. A estabilidade de comportamentos empresariais

da era industrial já não mais existe. O conhecimento provoca um mundo de grandes

oportunidades, mas nem um ambiente de incerteza crescente. O gerenciamento de risco

trata da aplicação do pensamento sistemático, para fazer com que atividades complexas

se tomem mais seguras e eficientes. Souza (2000) informa, em estudos sobre processos

inovativos, que o conceito foi aplicado inicialmente para melhorar a segurança e otimizar

projetos desenvolvidos nas indústrias de armas, aeronaves, espacial e nuclear. Seus

princípios são especialmente efetivos quando é necessário lidar com atividades com

plexas que envolvam alto risco, mas também tem aplicação em qualquer atividade ou

tarefa que possa ser explicada na forma de objetivo, prazo e custo.

Vive-se o “dilúvio da informação”! Sábio pensador, Humberto Eco afirma, em

entrevista à Revista Veja Digital (dez. 2000), que pela primeira vez a humanidade dispõe

de enorme quantidade de informação a baixo custo. No passado, essa informação era
custosa, implicava comprar livros, explorar bibliotecas. Hoje, do centro da África, se

uma pessoa estiver conectada à internet, poderá ter acesso a textos filosóficos em la

tim. E uma mudança e tanto. A internet é como uma enchente: não há como parar a

invasão de informação. Há, também, muita invasão da privacidade. Eco dá o exemplo:

“quero comprar um presente de aniversário para minha filha e manter sigilo até lá. E um

pequeno segredo, mas se eu comprar pela internet o segredo se toma público”.

Não só as paisagens tecnológica e económica mudaram nesses últimos anos, a

paisagem cultural também mudou. As pessoas tiveram de aprender a viver em condições

completamente diversas daquelas a que estavam acostumadas. Homo globalizatus, per

sonalidade organizacional e expatriados são denominações para os indivíduos que mu

dam de domicílio e país, mas têm acesso permanente à informação em escala planetária

e dispõem de um poder de compra que seus antepassados nunca sonharam.

A informação e a tecnologia da informação são ferramentas necessárias para a

habilitação e a implementação da reengenharia de processos. Davenport (1994) consi

dera que a tecnologia de informação pode criar tanto oportunidades de restrições à

reengenharia de processos como impor essas restrições. As oportunidades podem to

mar várias formas, inclusive a automação (eliminação da mão-de-obra humana em um 
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processo), a seqiiência (modificação na sequência de um processo ou realização de

tarefas em paralelo), a geografia (a habilitação de um processo para que opere efetivamente

a grandes distâncias) e a desintermediação (eliminação de intermediários no processo).

Um dos organismos mais antigos é o business network, isto é, as redes de negó

cios. Muitas oportunidades e negócios têm revelado as crescentes mobilização e distri

buição do conhecimento através de redes. Essa harmonia coletiva, obtida da comunica

ção com base tecnológica, alterou o perfil das competências nas empresas e na socieda

de como um todo. O século XX, denominado o “século da pressa”, consagrou uma nova

verdade que ressalta a importância da comunicação nos contextos empresarial e social,

mudando o antigo conceito “pode mais quem sabe mais” para “pode mais quem sabe

antes”. Weil (1995) relata que as redes de negócios se comportam como “um fórum à

disposição do número crescente de pessoas que questionam os velhos valores de negó

cios à luz de um clima social e económico em plena mudança”. Em geral as redes têm

como objetivo, segundo o autor, um enfoque mais ético na prática de negócios, pois

informa e encoraja os que procuram humanizar e harmonizar as suas vidas de negócios.

Mintzberg (1994) destaca estes dilemas, apontando as facetas positivas e negativas:

“The history of Communications is not a history of machines but a histoiy of the way the

new media help to reconfigure systems of power and networks of social relations.

Communications technologies are certainly produced within particular centres of power

and deployed with particular purposes in mind but, once in a play, they often have unintended

and contradictory consequences”. Para o autor o turbulento crescimento é uma imaginação

do planejador convencional. Caracterizadas como caos calculado e desordem controlada,

as questões da administração no trabalho parecem ser mais simultâneas, holísticas e

relacionais do que lineares, sequenciais e ordenadas. Mintzberg (1994) afirma, também,

que comumente os administradores preferem formas orais de comunicação, não apenas

por sua tendência a trazer informação mais fácil e rapidamente, mas também porque

provêem (ajuda) compreensão da expressão facial, do gesto e do tom de voz (todas as

ações [inputs] que estão associadas ao lado direito do cérebro).

Essas análises, aparentemente exclusivas do âmbito organizacional, são interfaces

de qualidade de vida nos processos de condição humana no trabalho, melhor observada

sob a ótica de saúde e doença no trabalho, com a marcante contribuição da visão dejouriana

do trabalho. Dejours (1999) coloca o trabalho como um fator de equilíbrio e de desen

volvimento quando possibilita ao trabalhador aliar o desejo de executar a tarefa às suas

necessidades físicas, independentemente da natureza do trabalho e das condições em 
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que o realiza. Nessa mesma escola de pensamento, Lunardi Filho & Mazzilli (1996)

afirmam, em pesquisa sobre interpretações do processo de trabalho, que o sofrimento

no trabalho emerge principalmente do medo de não haver tempo ou condições para

concluir as tarefas ao seu encargo, na medida em que as atividades devem ser comparti

lhadas e redistribuídas entre os empregados que permanecem. Aqui colocam-se os es

tudos da psicopatologia do trabalho.

Seligmann-Silva (1995), professora e pesquisadora, uma das pioneiras das contri

buições referentes ao desgaste e sofrimento no trabalho, afirma que “dinâmicas psicos

sociais” nos contextos de trabalho têm sido estudadas de forma vigorosa pela psicopatologia

do trabalho, corrente que assume hoje caráter de ciência interdisciplinar e se fortalece a

partir das contribuições de diversas áreas do conhecimento humano, em especial da

psicologia e das teorias psicanalíticas. Seligmann-Silva (1995) considera que inicialmente

a abordagem da psicopatologia do trabalho focalizou sobretudo algumas síndromes e

perturbações psíquicas desencadeadas pelas exigências de determinadas realidades

ocupacionais. Enfatizam-se as manifestações psicossomáticas e os distúrbios mentais

provocados por exigências de trabalho específicas, como já citado no início deste capítulo.

Hoje, as manifestações de doença e os hábitos de vida, que levam às doenças rela

cionadas ao trabalho ou aos hábitos no estilo de vida, fazem parte das obrigações dos

órgãos e políticas públicas de saúde e das atividades obrigatórias nas empresas para o

cuidado com seus empregados, algumas vezes incluindo familiares, fornecedores e clien

tes. A figura 4 - Missão QVT, ilustra o conjunto de ações e fatores críticos, apresentando

uma visão interativa da missão QVT, entre o ambiente socieconômico e da administração.

Administração

Figura 4- Missão QVT
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Lesca & Almeida (1994) referem-se a redes neurais como “instrumento que permite

às empresas explorarem seu ambiente”. Redes neurais transformam dados em informações

úteis para a tomada de decisão, aumentando o valor agregado dos seus produtos e serviços.

Com a tecnologia de informação em redes neurais a empresa tem a informação como

vetor estratégico, ela pode multiplicar a sinergia dos esforços ou anular o resultado do

conjunto dos esforços. Trata-se de poderoso poder dos sistemas inteligentes de informação.

Laudon & Laudon (2000), na obra Management Information Systems -

organization and technology in the networked enterprise, apresentam as relações entre

Informação, Tecnologia e Sistemas e questões étnicas, sociais e políticas, destacando

cinco dimensões morais. O modelo inclui um campo específico de Qualidade de Vida

como cenário, sinalizando para seu efeito imediato nos níveis individual, social e político.

Todo esse conjunto de elementos faz da proposta conceituai de Nova Competên

cia uma evidência de novos problemas organizacionais a serem gerenciados, com a

rediscussão de práticas, políticas e expectativas das pessoas nos níveis estratégico,

gerencial e operacional, além da reconstrução das “Imagens da Organização”, como de

nomina Morgan (1996).

A Nova Competência tem focos em âmbitos da organização, do conhecimento,

dos sistemas de informação e da expansão do conceito de administração, por meio da

visão de interfaces. Cada foco tem características específicas, alinhadas a seguir:

- No ambiente organizacional — clima e política da empresa, espaços gerenciais, pro

dutos e serviços, consciência dos fatores críticos de produtividade, legitimidade e

conceito sólido de QVT.

- No âmbito do conhecimento — cuidados com o perfil do administrador no que se

refere à sua formação, obtida na instituição de ensino pela consistência do projeto -

pedagógico, por meio dos mestres, do ambiente acadêmico extra-classe e do

envolvimento com atividades da comunidade.

- Nos sistemas de informação e tecnologia - dados, ambiente de rede, novas lingua

gens e acesso as idéias de pessoas, comunidades profissionais, produtivas, culturais e

alternativas. O desafio é transformar informação em comunicação efetiva e legítima.

- No âmbito das interfaces da administração — fatores críticos do conceito QVT,

produtividade, legitimidade, conforme consta na figura 5 - Modelo Conceituai da

Gestão Avançada de QVT. Esse modelo com forte conteúdo psicossocial tem como

pressuposto que toda organização deve respeitar a pessoa acima das pressões de
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lucratividade. Nessa visão, o resultado empresarial prioriza sempre a busca harmónica

de resultados produtivos com resultados sociais.

ESTRATÉGIA
Legitimidade

ATITUDES• • • • •
Executivos ■<—*■  Clientes

Perfil do
Administrador

Figura 5 - Modelo Conceituai da Gestão Avançada de QVT

A proposta de Nova Competência procura incorporar as revoluções conceituais,

ideias inovadoras e novas formas de administrar. Para isso, deve haver esforço conceituai

e prático para passar do Taylorismo e das teorias classificatórias de administração para um

modelo avançado que dialoga com ambientes globalizados, de uso intensivo de tecnologia

e com atuação nos grupos e comunidades com desequilíbrio e carência de condições

socioeconômicas. A competência da gestão de QVT deve pressupor sempre integração

comunitária, organizacional e da pessoa no trabalho, resultando em evidências de bem-

estar.

Concordando com as reflexões de Bruno (2000), poderosas revoluções tecno

lógicas em diferentes campos do conhecimento já foram anunciadas e deverão repercu

tir de maneira dramática ao longo dos próximos anos. Quão à frente está a nossa visão a

ponto de tomarmos decisões hoje, antecipando tendências e padrões? Para esse pesqui

sador e empresário o passaporte para o futuro não está nos livros ou nos conhecimen

tos descritos, mas na possibilidade de produzir-se a própria visão, aprender, reapren

der, e inserir-se dinamicamente nesse “ mundo em construção”. Enxergar, aprender,

desaprender, reaprender.
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Parte 2
Metodologia e Anáuse das Informações



2.1 Metodologia

A construção do saber científico pressupõe a capacidade de mobilizar atitudes, teo
rias e técnicas, indicando caminhos e métodos alternativos de investigação do objeto ou

problema. Esse pressuposto provoca muitos dilemas, sintetizados pela professora Bianchi
(1996:9-10) na obra Delineamentos da Pesquisa na Nutrição Humana Aplicada como o

vínculo entre observação empírica e construção de teorias, entre o raciocínio indutivo e

o dedutivo, entre os sistemas conceituais a priori e a posteriori do ponto de vista dos

dados que os sustentam.

Bianchi (1996) relata as implicações metodológicas do método hipotético-de
dutivo, afirmando que “o passo crucial nesse método é a montagem de um sistema teó
rico em tomo de premissas simples”. Utilizando esse princípio, após a modelagem teó
rica idealizada a partir das escolhas conceituais apresentadas na Parte 1, na presente

Tese tem-se como ponto de partida metodológico a composição entre a análise qualita
tiva documental e a pesquisa quantitativo-exploratória.

Para a Análise Documental, optou-se por utilizar extensa gama de materiais de
eventos relacionados a QVT, especialmente na linha de pesquisa do Departamento de
Administração da FEA/USP. Já a Pesquisa Quantitativa envolveu levantamento de campo

por meio do questionário “Pesquisa Exploratória Interfaces QVT x Administração .
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A idéia dessa composição qualitativa e quantitativa é demonstrar a existência de

fatores críticos para a constituição de uma nova competência gerencial em QVT. Esses

fatores podem, por sua vez, ser agrupados em três diferentes categorias: variáveis inde

pendentes, variáveis dependentes e parâmetros. Apresenta-se primeiro os critérios de

análise das variáveis independentes de naturezas biológica, psicológica, social e

organizacional, denominadas de BPSO-96. Em estudo anterior, Limongi-França (1996)

operacionalizou esses critérios conforme descrito no quadro 5 - Critérios de Análise

BPSO-96: Ações e Programas de QVT.

Quadro 5 - Critérios de Análise BPSO-96: Ações e Programas de QVT

Área de
Inwstigação

Descrição Ações e Programas Células
Organizacionais

Biológica Promoção da saúde e da se
gurança, controle dos riscos
ambientais e atendimento às
necessidades físicas em
geral.

Mapa e riscos SIPAT,
refeições, serviço médico
interno e contratado.
Melhorias ergonómicas,
PSMO, treinamentos
específicos.

Segurança do
trabalho e medicina
ocupadonal,
ambulatório, nutrição,
relações industriais
e/ou recursos
humanos.

Psicológica Promoção da auto-estima e
do desenvolvimento de
capacidades pessoais e
profissionais.

Processos de seleção e
avaliação de desempenho,
carreira, remuneração e
programas participativos.

Recrutamento e
seleção,
treinamento de
pessoal,
cargos e salários,
relações industriais
e/ou recursos
humanos.

Social Oferta de benefícios sociais
obrigatórios e espontâneos e
criação de oportunidades de
lazer, esportes e cultura.

Direitos legais, atividades
associativas e esportivas,
eventos de turismo, lazer e
cultura, atendimento à família.

Serviço social,
grémio esportiw,
fundações
específicas,
recursos humanos.

Organizacional Valorização da imagem
corporativa, da estrutura
organizacional, dos produtos
e serviços e do
relacionamento da empresa
com os empregados.

Endomarketing
comités executivos e de
decisão, comunicação interna,
imagem externa,
responsabilidade social e
cidadania.

Diretórias executivas,
Marketing,
recursos humanos,
fundações
educacionais.

Os critérios BPSO-96 têm sua origem em práticas, valores e escolas de pensa

mento relacionados à qualidade de vida e apresentados na Parte 1 desta Tese. Especifi-

camente na visão biopsicossocial, na proposta conceituai adotada pela medicina psicos

somática e na visão da Organização Mundial de Saúde (OMS) que permite classificar as

variáveis mais relevantes relacionadas a saúde-doença.
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As práticas anteriormente classificadas representam variáveis independentes do

modelo de investigação, no sentido de que delas decorre a construção de elementos ou

variáveis dependentes que viabilizam, ou não, a formação de uma nova competência e

suas interfaces na administração. Inspiradas em políticas, valores e fundamentos da qua

lidade de vida no trabalho, essas variáveis dependentes são: Conceito de QVT, Produti

vidade e Legitimidade. Os fatores críticos consideram, ainda, os parâmetros que indi

cam a sensibilidade ou a relevância das variáveis dependentes e independentes no meio

organizacional em que são investigadas. O fator crítico considerado como parâmetro é

composto pelas características sócio-ocupacionais identificadas no Perfil do Adminis

trador. Entende-se o Administrador como aquele agente que vai, por meio da gestão

organizacional e das competências existentes ou potenciais, traduzir as práticas e os

valores em resultados de conceito compartilhado de QVT, produtividade e legitimidade.

A análise do significado dos fatores críticos encontra-se Parte 1 desta Tese.

A natureza dessas variáveis é essencialmente de relações sociais. Por isso,

adotou-se a orientação metodológica de estudo exploratório, conforme descrição

de Selltiz et alii (1974). No clássico livro Métodos de Pesquisa nas Relações Soci

ais, os autores afirmam que as escolhas de variáveis e questões a serem investigadas

fazem parte do planejamento de pesquisa e podem incluir número relativamente am

plo de agrupamentos, dependendo, em grande parte, de percepção e experiência acumu

lada de evidências e da documentação existente. Essas escolhas permitem aprofundar

a compreensão de relações entre as variáveis independentes BPSO-96 e as variáveis

dependentes, condicionadas pelo parâmetro do perfil ocupacional. A pesquisa tem

caráter exploratório exatamente porque muitas das relações identificadas necessitam

de aprofundamento dentro da linha de pesquisa sobre as novas competências em QVT.

Objeto ou Problema da Pesquisa

Analisar as práticas e percepções relativas à gestão da qualidade de vida nas empresas,

projetando o modelo conceituai baseado nos fatores críticos da gestão organizacional,

conforme consta na figura 6 - Desenho do Problema.
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* VI: Variáveis Independentes
** VD: Variáveis Dependentes

Figura 6 - Desenho do Problema - Interfaces QVT & Administração

Objetivo da Pesquisa

Identificar as interfaces da gestão da qualidade de vida no trabalho nas empresas, por

meio da investigação dos fatores críticos de gestão.

Desdobramentos do Objetivo

-■ Avaliar as percepções sobre os fatores críticos: dimensões BPSO-96, conceito de

QVT, produtividade, legitimidade, perfil do administrador, práticas e valores da cultura

organizacional e novas competências.
Analisar à luz dos resultados, as possibilidades de consolidação de uma nova compe

tência gerencial identificada, constituída por sistemas de informação, especialização

na área de QVT, atividades em rede, percepção de importância para a administração

das empresas e para os administradores profissionais.
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~ Desenhar um modelo de gestão para o tema Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo

esse compatível com as especificidades da nova competência e de suas interfaces na

administração.

Hipótese

As práticas, os valores e a percepção da Qualidade de Vida no Trabalho demonstram a

emergência de uma nova competência gerencial. Essa nova competência pode ser apre

sentada em forma de modelagem de fatores críticos de Gestão de QVT.

Pergunta Central

É possível demonstrar uma Competência identificada em atividades de Qualidade de

Vida no Trabalho por meio da análise dos fatores críticos: variáveis BPSO-96, conceito

de QVT, produtividade, legitimidade, perfil do administrador, práticas e valores e novas

competências gerenciais?
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2.2 Os Métodos de Análise de Informações

Como apontado anteriormente, no processo de investigação desta Tese de Pes

quisa sobre as Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração são adotados

dois enfoques interdependentes: pesquisa de campo de natureza quantitativa-exploratória

e análise qualitativa documental. Procura-se verificar as prováveis relações entre a con

solidação da Gestão da Qualidade de Vida como uma nova competência e a percepção de

fatores críticos por parte de administradores e de especialistas em Qualidade de Vida no

Trabalho.

Método 1: Estudo Exploratório

O método de análise quantitativa-exploratória apresenta aspectos importantes

para a análise de correlações e já foi avaliado pela pesquisadora em estudos anteriores

(Gasparini, 1989 e Limongi-França, 1996). Visando sintetizar aspectos positivos e li

mitações desse método, apresenta-se no quadro 6 as respectivas ponderações sobre a

utilização de estudos científicos baseados em pesquisa de campo, etapa necessária para

a exploração de correlações empíricas e sua descrição. Vale salientar, mais uma vez, que

essa análise tem fundamentação proveniente da experiência acumulada e da análise do

cumental, elementos que fornecem substrato para a escolha de variáveis e questões a

serem investigadas empiricamente.

Fonte: Transcrição integral de Limongi-França (1996), adaptado de Sbragia (1982).

Quadro 6 - Pesquisa de Campo: Potencialidades e Fraquezas

Potencialidades Fraquezas

Realismo e significância prática. Dificuldade de estabelecer relações causais entre
variáveis.___________ ____________

Flexibilidade para a consideração de hipóteses
alternativas.

Mensurações menos precisas do que as obtidas
em métodos experimentais.

Proximidade dos fenômenos sociais e
organizacionais em processo (on going events).

Redução da profundidade das mensurações e do
tamanho da amostra, em virtude de custo e tempo.

Levantamento de informações e proposições que
podem vir a ser objeto de métodos experimentais.

Dependência da cooperação das pessoas que são
fonte das informações.

De acordo com estudos anteriores, como os de Kerlinger (1984), Mattar (1994),

Sbragia (1982) e Limongi-França (1996), três alternativas metodológicas mais tradici

onais podem ser indicadas para os estudos empíricos: exploratória, cuja proposta é

descobrir ou legitimar idéias e intuições; descritiva, que possibilita apresentar as ca- 
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racterísticas de uma situação e verificar a frequência com que o fenômeno ocorre; e

estudos de relações causais, em que se procura verificar uma hipótese de relação cau

sal entre variáveis, o que normalmente pressupõe a validação de conceitos ou postulações

teóricas.

A escolha metodológica adotada no presente caso é a investigação, inicialmente

de correlações, por meio de estudos exploratórios quantitativos e análise documental.

Num segundo momento, algumas relações causais são identificadas, procurando-se se

parar as variáveis dependentes das independentes. O objetivo é demonstrar as relações

diversas entre a percepção de fatores críticos da administração e a consolidação de

novas competências, especificamente em Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho.

Adotando os cuidados recomendados em estudos anteriores no que se refere a

controle de respostas aleatórias ou dificuldade de compreensão das questões apre

sentadas em questionário para a pesquisa de campo, realizou-se pré-testes e reuniões

técnicas com especialistas e pesquisadores da área temática pesquisada. A condição

fundamental observada foi, em especial, a escolha de padrões de consistência interna,

confiabilidade e validação de percepções anteriores. Além disso, buscou-se demons

trar a validade na escolha de variáveis, na formulação de questões e na previsibilidade

de resultados. Esses critérios são indicados por Coda (apud Limongi-França, 1996).

O desenho do problema teve origem nas representações sociais, isto é, na composi

ção do pensamento individual enraizado em determinado contexto social e que gera

significado pertinente às suas condições de produção coletiva-individual (Spink, M.J.,

1993:89-90). Assim, variáveis produzidas de percepções individuais podem ser com

partilhadas coletivamente. O estudo dessas percepções é a tarefa mais crítica na pre

sente Tese.

0 Instrumento de Coleta de Dados

No levantamento de informações para a avaliação de Ações e Programas de Qualidade

de Vida no Trabalho, procurou-se dar embasamento empírico e quantitativo para avaliar

a consistência do “Modelo Conceituai Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na

Administração”, pela percepção do administrador sobre uma nova competência gerencial.

Como pode ser apreciado nos anexos 9 e 10 - Carta e Modelo do Questionário

Qualidade de Vida no Trabalho - QVT XAdministração, no levantamento abordou-se

ampla gama de questões (29) sobre as interfaces entre o administrador e os fatores 
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críticos da Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho. Essas questões são tratadas por

parâmetros sociais e ocupacionais: sexo, faixa etária, grau de formação e principal ocu

pação (professores, estudantes e executivos).

As Questões de Natureza Projetiva

As variáveis abertas (vl: áreas mais importantes da administração; v2: palavras-chave

para QVT) são intencionalmente de natureza projetiva. Colocadas logo no início do ques

tionário, essas variáveis investigam como os sujeitos vêem esses dois eixos mestres de

delineamento da pesquisa.

Para viabilizar as comparações dessas respostas abertas utiliza-se o critério áreas

de administração, apresentadas no final do questionário, e o critério BPSO-96, para a

v2: palavras-chave para QVT.

A Resposta Tipo DESCONHEÇO
Visando dar liberdade de posicionamento nas respostas às questões de 4 a 21, de escala

intervalar, utilizou-se a opção desconheço como informação específica de autopercepção

dos sujeitos para os fatores investigados. A alta frequência da resposta desconheço em

algumas questões demonstrou a utilidade dessa estratégia (“19- modelos gerenciais para

implantação de programas de QVT’). O questionário foi pré-testado com 27 pessoas -

alunos, professores e administradores — e sofreu ajustes na questão “5- ações e programas

de QVT interferem na produtividade” quando foram incluídas as opções “negativamente”

e “positivamente”. A categoria não sei foi substituída pela categoria desconheço. Foram

incluídas, também, mudanças nas questões: “26- você sente necessidade de participar

de programas de QVT’, “7- QVT é uma ação específica de RH”, “29- categoria que mais

precisa de QVT.” Os questionários foram enviados para colegas pesquisadores da Holanda,

da Finlândia, do Japão, de Cuba e dos Estados Unidos, traduzidos para o inglês (conforme

anexo n.12). Esses colegas enviaram sugestões e estudos sobre qualidade de vida. Todas

as questões relacionam-se aos fatores críticos e estão apresentadas na análise de

resultados, como consta no quadro 7.
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Quadro 7 - Distribuição dos Dados do Questionário por Fator Crítico (Anexo 10)

----—^QU E ST õ E S
Fator Críti^Tt-—

1A /
1B 2 3 4 5 6 7 8 Q 1 1 1 1 1 1 1 1

01234567 18 19 20

1. Conceito de QVT r
2. Produtividade

3. Legitimidade Z
4. Perfil do
Administrador
5. Práticas e
Valores

□L :íi F1
6. Nova
Competência 1 -

\QU E ST 0 E S
Fator cÍTít+gcl

2
1

2
2

2
3

2
4

2
5

2
6

2
7

2
8

2
9

3
0

3
1

3
2

3
3

3
4

3
5

3
6

3
7 38 Totais

1. Conceito de
QVT 4

2. Produtividade □ 6

3. Legitimidade 7
4. Perfil do
Administrador

8

5. Práticas e
Valores □ □ 5

6. Nova
Competência

—
7

Plano Amostral e Aplicação do Questionário

A amostra de natureza intencional teve o seguinte perfil dos respondentes, obedecendo

aos seguintes pré-requisitos:

- Administradores profissionais;

- Alunos de Administração a partir do 3e ano;

- Executivos com formação universitária atuando há mais de 5 anos em empresas;

- Professores de cursos de Administração.
O questionário foi aplicado por meio de três procedimentos operacionais: contato

direto, contato telefónico e Internet. Em alguns casos utilizou-se os três procedimen

tos conjuntamente. A Internet foi utilizada para a distribuição do questionário pelo site

do Conselho Federal de Administração (www.cfa.org.br, vide anexo 1), com links na

Angrad — Associação Nacional dos Cursos de Graduação em Administração e na Fenead

— Federação Nacional dos Estudantes de Administração.Os questionários foram envia

dos, também, para os profissionais constantes no mailing list da FEA/USP, além de

terem sido feitas entrevistas diretas com a equipe de pesquisadores e estagiários.
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Tratamento Estatístico

Os questionários validados foram tratados por meio de estatística descritiva, análise

discriminante, análise fatorial e análise de conglomerados. De forma geral, a análise de

resultados tem característica essencialmente descritiva (n:217). Não há a intenção de

generalizar os dados. A proposta da pesquisa foi de ensaio instrumental para alvo de

futuras aplicações em universos monitorados. A análise de conglomerados apóia a dis

cussão de três grupos de administradores identificados como típicos em face das

atividades de QVT.

As variáveis ou questões de 4 a 21 incluíram a alternativa desconheço, presente

pelo menos uma vez em 127 casos. Utilizou-se o “método das médias das respostas razão

do conglomerado”, e quando a resposta foi desconheço a questão específica foi invalidada

para efeito da análise estatística. Pode-se adiantar que a estatística descritiva aponta para a

média de 198 pessoas respondendo as alternativas dentro das “respostas razão”. Se excluir-

se as questões 9 e 12, que tratam de matéria puramente quantitativa (mensuração de ações

de QVT), e a questão 19, que trata da especificidade de modelos gerenciais para QVT, essa

média sobe para 205 pessoas. Esses números reforçam a percepção de altos graus de

importância e envolvimento que os entrevistados têm com a matéria (o que é constatado

pela observação de que as médias atingiram valores superiores a 3, significando a

compreensão e a aceitabilidade das questões por parte dos entrevistados).

Visando garantir maiores fidedignidade e precisão na interpretação dos resul

tados, a análise deles foi realizada em várias etapas. De início, é importante salientar

que as variáveis de 1 a 38, identificadas no texto pelo respectivo número entre parên

teses, foram agrupadas segundo os fatores, conforme descrito no quadro 7 -

Distribuição dos Dados do Questionário por Fator Crítico. Procurou-se equilibrar a

distribuição de questões segundo cada fator. Assim, com exceção das variáveis de 30

a 38, que tratam especificamente do perfil do entrevistado com 9 variáveis, as outras

têm frequência de 4 a 7 por fator. Procura-se, dessa forma, compreender a opinião e a

experiência dos entrevistados, devidamente caracterizados em seu perfil profissio

nal, nas seguintes perspectivas: conceito de QVT, produtividade, legitimidade, práti

cas e valores, e nova competência.
A análise dos dados e informações do Estudo Exploratório encontra-se no item

2.4. Os resultados mais relevantes identificados nesse item são apresentados na Parte 3 -

Discussão dos Resultados.
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Método 2: Análise Documental

Na tipologia de estudos de pesquisa elencados por Martins (1994:30), a análise

documental pode ser definida como “análise de conteúdos escritos em jornais, dis

sertações e redações, onde se buscam descrições/interpretações de conteúdos de men

sagens”. A escolha desse tipo de análise para compor a documentação metodológica do

estudo de Interfaces da QVT & Administração é consequência de acúmulo de dados,

atividades, documentos, material de pesquisa e outras atividades que foram consolidan

do uma linha de pesquisa vigorosa e multifacetada, no ambiente da Faculdade de Econo

mia, Administração e Contabilidade da Universidade de São Paulo, conforme descrito

na Introdução e na figura 1 - Enfoques da Investigação.

A análise documental dos dados está organizada em camadas de atividades que

envolveram o mapeamento de percepções, práticas e modelos gerais de Gestão da Qua

lidade de Vida no Trabalho. A análise das informações dos documentos encontra-se no

item 2.3, a seguir.
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2.3 Análise Documental: o Projeto Gestão da
Qualidade de Vida no Trabalho

O Projeto Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) surgiu há quatro

anos, após a defesa da tese de doutoramento desta pesquisadora sobre o tema. A sua

consolidação foi estimulada pela criação da Rede de Estudos em Gestão da Qualidade

de Vida no Trabalho (REG-QVT), que é uma linha de pesquisa do Departamento de Ad

ministração da Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade da Universidade

de São Paulo (FEA/USP), e pelo desenvolvimento do Programa de Gestão de Pessoas

(Progep), núcleo de projetos da Fundação Instituto de Administração (FIA), conveniado

à FEA/USP.
O Projeto GQVT tem-se desenvolvido com dois tipos de suporte institucional: o

primeiro, por meio da pesquisa universitária, no contexto da FEA/USP, nos encontros

mensais da Rede de Estudos, nas aulas de graduação e pós-graduação sobre o tema, nas

orientações e bancas de trabalhos acadêmicos e nos encontros internacionais e cursos

avançados do Progep-FIA. O segundo suporte é o do Progep, criado por um grupo de

professores do Departamento de Administração da FEA/USP, em 1998, sob a coorde

nação da Professora Maria Tereza Leme Fleury e formado por equipe altamente especi

alizada e multidisciplinar (professores Lindolfo Galvão de Albuquerque, Rosa Maria

Fischer, Joel Souza Dutra, Marisa Pereira Eboli, André Luiz Fischer, Arnaldo José Fran-

93



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 2 Ana Cristina Limongi-França

ça Mazzei Nogueira e a autora desta Tese). O objetivo do Progep é a produção e a difu

são de conhecimentos da área de Gestão de Pessoas, por meio de pesquisas, projetos e

consultorias para organizações e de atividades de educação continuada para profissio

nais da área.

A seguir são apresentados dados referentes aos eventos do Projeto GQVT. Ini

cia-se com os Encontros Internacionais, pois eles constituem o evento central da difu

são, da troca e da inovação de idéias sobre Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho,

seguidos das reuniões, cursos, trabalhos e avaliações nos seguintes tópicos:

■ 2.3.1 - Os Encontros Internacionais de Gestão de Competências em Qualidade de Vida

no Trabalho (QVT-I).

■ 2.3.2 - As reuniões da Rede de Estudos em Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho

(REG-QVT).

■ 2.3.3 - Os Cursos Avançados de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida (CAGE-QV).

■ 2.3.4 - Os trabalhos acadêmicos relacionados a QVT.

■ 2.3.5 - As avaliações dos executivos do MBA-RH, na disciplina QVT.

Os demais documentos que compõem o Projeto, como os Boletins da Rede (ane

xos 15 e 16) e o Cadastro de Especialistas (anexo 4) foram utilizados como complemento

da análise.

A figura 7 — Mapa de Difusão do Conhecimento PG-QVT-1, relacionada ao Pro

jeto de Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho (PG-QVT), demonstra como esse pro

jeto abrange atividades docentes, de pesquisa e de extensão, todas convergindo para o

desenvolvimento da presente Tese de Livre-Docência. Merecem destaque os grupos de

atividades, cuja documentação é tratada neste item: Rede de Estudos em Qualidade de

Vida no Trabalho (20 reuniões, 6 boletins e página na Internet); dois encontros interna

cionais; Cursos Avançados de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida (22 trabalhos

acadêmicos relacionados a QVT); e 60 avaliações de executivos do MBA-RH, da FIA-

FEA/USP, na disciplina QVT.
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2.3.1 - Os Eventos Internacionais (QVT-I)
As questões conceituais que nortearam a preparação dos eventos internacionais

(QVT-I) referem-se à compreensão do ser humano no trabalho, o que demanda o

envolvimento com conceitos e análises de questões operacionais, desafios empresari

ais, competências, ajustes e desajustes sociais, estilos de gestão e contribuições de

pesquisa. Esse conjunto de contribuições mobiliza perspectivas biológicas, psicológi

cas, sociais e organizacionais, tomando possível apreciar o enfoque BPSO-96, conce

bido e desenvolvido na tese de doutoramento da autora.

Breve Histórico dos Encontros Internacionais

Discutidas no l2 Encontro Internacional de Gestão de Competências em Qualidade de

Vida no Trabalho, realizado em junho de 1998, na FEA/USP, essas questões, segundo a

jornalista Yeda S. Santos (2000) “levaram a origem única: além de compreender o ser

humano no trabalho é preciso buscar a preservação, o crescimento, a autonomia de

percepção e a responsabilidade, tomando plena a dimensão biopsicossocial”. O desejo

de fazer o melhor, de querer saber e de querer fazer, para as pessoas próximas e também

como referência para as futuras gerações, enquanto elementos plenos em seus talentos,

desafios e perspectivas, induz trabalhadores e empresas a desenvolverem novas formas

de atuação baseadas na capacidade das pessoas em agregar valores. A gestão empresarial

alinha-se com a contribuição estratégica que isso representa para resultar no

desenvolvimento da organização.

O 2- Encontro Internacional de Gestão de Competências em Qualidade de Vida

no Trabalho, ocorrido em junho de 1999, na FEA/USP, observou paradoxos estratégicos

da Qualidade de Vida no Trabalho, da motivação individual ao stress, da contextualização

histórica da Qualidade de Vida para o voluntarismo empresarial e trabalhista. O encontro

envolveu em tomo de 500 pessoas. Ações foram delineadas por meio de pré-projetos,

assim como definidas as diretrizes e a abrangência de programas de QVT.

Temas Tratados nos QVT-I
Os temas tratados nos encontros internacionais estão relacionados no quadro 8.
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Quadro 8 - Temas de QVT-I

l2 Encontro Internacional de Gestão de Competências
em Qualidade de Vida no Trabalho

• Competências Empresariais da Gestão em Qualidade de Vida no Trabalho.
• Estilo de Gestão em Qualidade de Vida no Trabalho.
• Pesquisas Empresarial e Acadêmica em Gestão da Qualidade de Vida no
Trabalho.

• Abrangência Social e Demandas Pessoais da Qualidade de Vida no
Trabalho

22 Encontro Internacional de Gestão de Competências
em Qualidade de Vida no Trabalho

Conferências Simultâneas (12 Dia)
• Qualidade de Vida no Trabalho: Os Paradoxos Estratégicos
• Competência e Inclusão Social
• Stress e Qualidade de Vida: Conceitos e Práticas de Saúde
• Evolução dos Instrumentos de Gestão da Saúde
• Pesquisa Empresarial e Acadêmica em Gestão da Qualidade de Vida no

Trabalho
• Cidadania e Investimento de Ação Social
• Mídia e Publicações na Área de Qualidade de Vida
• Marketing: Quem São e Como São os Clientes da Qualidade de Vida no

Trabalho

Conferências Simultâneas (2l Dia)
• Questões Jurídicas e Sociais da Qualidade de Vida
• Saúde Integral: Desafios da Medicina e do Meio Ambiente
• Inovações da Gestão de Pessoas, da Pesquisa e do Ensino
• Modelos de Gestão: Empresas Exemplares e Universidades

Conferências Internacionais (& Dia)
• Gestão Ergonómica: Espectro Internacional
• Projeto, Realizações e Resultados de Apoio às Competências e ao

Bem-Estar no Trabalho
• As melhores empresas para se trabalhar

0 Perfil do Gestor de QVT
Durante o 22 QVT-I, o grupo de estagiários que deu apoio técnico e administrativo ao

evento criou um projeto de pesquisa supervisionado por professores. O objeto do estudo

foi a identificação do perfil dos participantes do encontro, caracterizando suas especi

alizações e seus valores relativos à Qualidade de Vida no Trabalho.

Os resultados apontaram que a maioria dos participantes era do sexo feminino

(77,4%), com idade média de 38 anos, residente em São Paulo e nível superior completo

(66,9%). Todos os profissionais presentes tinham curso superior e ocupavam cargos
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gerenciais. Cerca de 29% do total participariam novamente de outras iniciativas da mes

ma natureza. A maioria (68%) declarou estar pouco informada a respeito do tema.

O alto grau de importância do tema foi destacado pelos participantes, seguido pelo

conteúdo apresentado, além do material de apoio. Do total das pessoas presentes ao

encontro, 27% eram psicólogos e 23% assistentes sociais, perfazendo 50% com formação

humanística, especificamente sociocomportamental. A análise dos dados demonstrou haver

entusiasmo entre a maioria dos presentes e o crescimento da discussão quanto à aplicação

dos conceitos de QVT estar vinculada ao estilo de vida e à função das pessoas.

Sugestões de Linha de Pesquisa e Relevância da QVT-I
A equipe técnica responsável pela preparação do encontro recebeu sugestão para que as

atividades de QVT fossem “popularizadas”, no sentido de ter seu acesso ampliado, indicando

a necessidade de discussão a respeito de Qualidade de Vida no Trabalho nos variados setores

sociais: 89% entenderam que todas as áreas do conhecimento têm necessidade de informar-

se sobre Qualidade de Vida. A pesquisa demonstrou que, para 43% dos entrevistados, o

assunto ainda é difundido de modo precário. A análise do perfil do gestor em QVT, realizada

nessa investigação durante o encontro internacional, proporcionou parte dessa ampliação.

Ela teve por objetivo centrar a percepção do conceito de aplicação da Gestão em Qualidade

de Vida no Trabalho e, em paralelo, as deficiências e necessidades da área, a partir de

critérios específicos a respeito da visão pessoal e técnica dos participantes. Para a coleta

dos dados foi utilizada uma seqiiência de questões fechadas (múltipla escolha); 124 dos

inventários foram aplicados durante a apresentação do evento. Os dados indicaram que a

maioria da população do encontro possuía possui formação superior. Os administradores

de empresas somaram 7% do total analisado.

Opiniões acerca da aplicação da Gestão em Qualidade de Vida nas empresas

foram distribuídas igualmente entre questões de cidadania, desenvolvimento social e

desenvolvimento no cotidiano das pessoas. Não foram obtidas respostas que negassem

a inclusão dessa prática em alguma área dentro da empresa: os participantes compreen

deram a importância de sua penetração em todos os setores.

Os anais do 2e QVT-I apresentam contribuições inéditas no Brasil sobre temas

como ergonomia, saúde do trabalho e doenças ocupacionais, sistemas de gestão em

QVT, além de perspectivas de pesquisa. Toma-se relevante apontar que a perspectiva

BPSO-96 está absolutamente presente no conjunto do material que compõe esses anais.
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2.3.2 A Rede de Estudos em Gestão da Qualidade

de Vida no Trabalho (REG-QVT)

A Rede de Estudos em Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho (REG-QVT)

surgiu em consequência da expansão dos debates, pesquisas e orientações conceituais,

estratégicas e operacionais das questões de bem-estar no trabalho. Teve início logo

após o primeiro encontro internacional, em 1998, sistematizando-se em reuniões

realizadas uma vez por mês, desde aquela data, conforme consta no quadro 9.

Hoje, a REG-QVT conecta em tomo de 200 pessoas. Dentre os 89 especialistas

cadastrados, a maioria, 26, é de assistentes sociais, seguida de 21 psicólogos. Os demais

cadastrados estão distribuídos por diversas ocupações profissionais, como consta no

quadro 10. Esses perfis ratificam a proposta multidisciplinar que se busca nas discus

sões sobre o tema QVT

Na sequência, apresenta-se o detalhamento dos resultados das avaliações colhidas

nas reuniões temáticas. Esses dados foram divulgados para a Rede por meio de Boletins
(anexos 14 e 15). É importante salientar que, visando facilitar a exposição, todas essas

informações estão dispostas no corpo do texto na forma de gráficos e figuras, e devem

ser lidas como parte do próprio texto.
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previsão
out.-2001

Quadro 9 - Reuniões da Rede (1998 a 2000)

Data Presentes Temas das Reuniões Encontros
Internacionais

Ago/1998 6 Tendências de Mercado e Valorização do Fator Humano 1° QVT-I*
Discussão sobre o Curso de Especialização em QVT maio -1998

2o QVT-I*

Set/1998 10 Avaliação Qualitativa do 1o Encontro de QVT-I
Discussão sobre o Curso de Especialização em QVT

Out/1998 30 Projetos de Empresas (SENAI/SIEMENS)
Nov/1998
Dez/1998

50
20

Como Medir a Qualidade de Vida
Lançamento do Curso: Gestão Empresarial em QVT

Mar/1999 15 Fusão: A Experiência Profissional nos Programas de QVT
Abr/1999 13 Aplicação Prática das Ações de QVT
Mai/1999 12 Técnicas de Mergulho no Ambiente de Trabalho
Ago/1999 24 Energizando a Vida pela Alimentação jun.-1999
Set/1999 43 QVT, Saúde Bio-Psico-Social

3° QVT-I*

Out/1999 45 Reunião Saúde Integral e QVT
Nov/1999 54 Violência, Trabalho e Qualidade de Vida
Dez/1999 46 Fatores Motivacionais no T rabalho

Desafios da Implantação do Programa de QVT
Que Projeto Você está Desenvolvendo em QVT?

Mar/2000 38 O Conceito de QVT e a Diversidade Cultural
Abr/2000 38 Fusões Empresariais e QVT
Mai/2000 45 Reunião Inovação Tecnológica e QVT
Jun/2000 38 Questões Jurídicas e QVT
Ago/2000 45 Gestão e Estrutura Organizacional de QVT

JSet/2000 43 Educação e Pedagogia para QVT
Qut/2000 45 Publicações e Vídeo em QVT - Seminário Especial
Nov/2000 42 Sociedade do Tempo Livre

*QVT-I - Qualidade de Vida no Trabalho - Encontro Internacional.
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*) Desse total, cerca de 3/4 são mulheres.

Quadro 10 - Dados Iniciais do Cadastro de Especialistas -1998 - 2000

Formação Universitária Número

Serviço Social 26
Psicologia 21
Educação Física 07
Administração de Empresas 07
Enfermagem 03
Direito 03
Pedagogia / Psicopedagogia 03
Historia 02
Musicoterapia 02
Sociologia Política 02
Ciências Sociais 02
Jornalismo 02
Ciências Contábeis 01
Letras 01
Filosofia 01
Educação Artística 01
Economia 01
Física 01
Fisioterapia 01
Biologia 01
Terapia Ocupacional 01
Total 89<* ’

Resultados das Avaliações das Reuniões

Os dados aqui apresentados fazem parte do levantamento que foi sendo sistematizado

sspecialmente da 14- à 20a reunião, no período de abril a novembro de 2000. Os dados

demonstram que os participantes do REG-QVT estão satisfeitos com a organização das

reuniões nas categorias apoio técnico (gráfico 1), duração da reunião (gráfico 2) e local

(gráfico 3). Observa-se que o número de participantes sofreu leve declínio nas últimas

•ões, mas isso se deve a certa estabilização na freqiiência dos participantes. Conforme

dados, a duração da reunião é um ponto a ser melhorado. Os demais aspectos

rificados foram classificados como bom ou ótimo.
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Gráfico 7 - Apoio Técnico

Gráfico 2 - Duração da Reunião

Gráfico 3 -Local
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Reuniões Temáticas

A partir da 13*  reunião da REG-QVT, a programação foi estruturada em duas etapas: na

primeira parte da reunião é feita a apresentação das pessoas da Rede e são relatadas suas

atividades atuais relacionadas a QVT; na segunda parte são realizadas atividades em grupos

sobre questões referentes ao tema do mês.

Nessa 13a reunião, cujo tema foi “O Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

e a Diversidade Cultural”, os subgrupos discutiram, anotaram as conclusões em flip-

shart e apresentaram suas conclusões para todos os presentes. O conjunto de conclusões

sobre cada questão discutida foi sintetizado pelos relatores da Rede e publicados no

Boletim. A seguir são apresentadas as respostas dos grupos às perguntas formuladas:

Grupo Visão: Como o especialista pode gerenciar programas de Qualidade

de Vida relacionados à diversidade cultural? O grupo concluiu que um trabalho

embasado em uma pesquisa de clima organizacional, no sentido de aplicar um plano de

ação sobre as diversidades presentes na organização, é a melhor resposta ao geren-

ciamento da diversidade com qualidade de vida.

Grupo Ativos: Como a diversidade e a Qualidade de Vida atingem as

pessoas? A diversidade traz à organização aspectos positivos e negativos. Segregação,

indiferença e medo do desconhecido são os resultantes negativos da diversidade. A

troca de conhecimentos e valores, a reflexão, a identificação e a intensificação das

relações interpessoais na busca de novos valores pessoais são aspectos considerados

como positivos. A existência de confronto originado nos choques das diversidades

pode ser encarada como um aspecto positivo, quando há amadurecimento das relações

de trabalho e aprendizado na assimilação das diferenças. No entanto, esse mesmo

confronto pode gerar situações muitas vezes problemáticas e desgastantes no ambiente

de trabalho.

Grupo Despertar: Quais grupos são afetados pela diversidade cultural? A
diversidade cultural propicia o enriquecimento do clima organizacional pela interação e

pela inclusão das pessoas. Essa interação e a própria diversidade cultural afetam e refletem

os aprendizados sociais. Os grupos mais afetados positivamente pelas ações decorrentes
da diversidade são os de maiores de 40 anos, portadores de deficiência, mulheres, jovens

iniciantes, negros, doentes, além dos constituídos em virtude da formação acadêmica

ou escolar, da opção religiosa e da orientação sexual.
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Fusões Empresariais

Na 14a reunião da REG-QVT, realizada no mês de abril de 2000, cujo tema foi “Fusões

Empresariais e Qualidade de Vida no Trabalho”, procurou-se, por meio de discussões em

grupo, identificar os elementos das fusões empresariais que afetam a qualidade de vida no

trabalho dos vários indivíduos ligados às empresas. Para a Rede, “fusão com gestão é fusão

sem confusão”. Durante a reunião, os participantes foram divididos em grupos, cada um

responsável pela identificação das consequências das fusões do ponto de vista de deter

minado segmento: cliente externo, profissional de RH, profissional da saúde e

empregador.

Do ponto de vista do cliente externo, a fusão empresarial desperta um sentimen

to ambíguo. Por um lado, os clientes ficam otimistas com as expectativas de melhoria

da qualidade, redução de preço e maior infra-estrutura de atendimento. Por outro lado,

há uma visão negativa baseada nas expectativas de baixa qualidade decorrente da mudança

no processo gerencial, desconfiança e aumento de preços. Para o grupo que discutiu o

ponto de vista do cliente externo, “a transparência na fusão gera a satisfação do cliente”.

Aqueles que têm o perfil que venham ao encontro dos interesses da empresa.

O grupo responsável por identificar os elementos das fusões do ponto de vista do

profissional da saúde levantou indicadores da possível piora na qualidade de vida em um

ambiente em transformação, como é o caso das fusões: aumento da procura por ambu

latórios, serviço social e departamento de RH; aumento do índice de acidentes no

trabalho e doenças ocupacionais e do número de atestados e afastamentos. Os sintomas

mais comuns relacionados à insegurança e à pressão decorrentes do processo de fusão

são: úlceras e problemas gástricos, dores de cabeça e enxaqueca, problemas cardíacos,

de coluna, respiratórios, entre outros.

Para o quarto grupo, responsável pela análise da fusão do ponto de vista do em

pregador, o sucesso corresponde ao conjunto de rentabilidade com qualidade de vida. O

objetivo da fusão é o aumento da competitividade, mas deve-se levar em conta a possível

perda de identidade dos empregados. A conclusão do grupo foi que há a necessidade de

trabalhar-se a fusão com clientes internos e externos.

Inovação Tecnológica

A 15a reunião da REG-QVT, cujo tema foi “Inovação Tecnológica e Qualidade de Vida

no Trabalho”, foi marcada pela discussão sobre as transformações em nossas vidas, 
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decorrentes do uso da tecnologia. Tecnologias como a Internet são, em muitos momen

tos, utilizadas a nosso favor e assim deveriam ser sempre. Não se deve esquecer das

tecnologias negativas. Dos participantes da Rede, 61% costumam usar a Internet para se

informar sobre as novidades na área de QVT. Os sites mais visitados por eles são: ABQV,

SAWTTA, EPM, CORPORE, FITRESSBRASIL.

No mundo globalizado em que se vive, a tecnologia é fundamental. Contudo, só

tecnologia não basta, deve haver também Qualidade de Vida. Prova disso é que 100%

dos participantes da 15- REG-QVT convivem com inovações tecnológicas. No entanto,

6% dos presentes acham que a inovação tecnológica não está ligada à Qualidade de Vida

no Trabalho, ao contrário dos demais 94% que acham que a inovação tecnológica e a

QVT caminham juntas.

As principais ideias relacionadas à inovação citadas pelos participantes foram:

transformação, velocidade, conhecimento, comunicação e Internet.

Questões Jurídicas

Na sociedade brasileira, o sistema jurídico assume um dos papéis mais essenciais de

nosso cotidiano. Esse sistema é o responsável pela salvaguarda de nossos direitos e

deveres, ordenando a vida em comunidade. Dessa maneira, os aspectos jurídicos possuem

amplos prolongamentos em nossas vidas e, especificamente, na qualidade de vida no

trabalho, principalmente no que se refere ao direito trabalhista.

Na 16a reunião da REG-QVT, os participantes discutiram as influências dos aspectos
jurídicos na qualidade de vida das pessoas. Identificaram como características positivas dessa

relação a redução de acidentes de trabalho e de conflitos organizacionais, pelo caráter

restritivo da lei, e a redução das demandas trabalhistas e do tum over, em virtude do caráter

regulador da contratação dos trabalhadores e da CLT.

Os presentes a essa reunião citaram como aspectos negativos e prejuízos à qua
lidade de vida das pessoas no trabalho a morosidade na resolução de processos jurídicos,

o desconhecimento, tanto de trabalhadores como dos próprios empresários, a respeito

de seus deveres e direitos e a ausência de atuação do departamento de recursos humanos

na resolução das desavenças jurídicas.

Os grupos formados durante a reunião concluíram ser necessária uma alteração

na legislação que substitua a visão paternalista vigente por uma abordagem relacionada à

qualidade de vida. Além disso, os grupos ressaltaram a necessidade de uma campanha 
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publicitária informativa sobre os aspectos legais, direcionada à população em geral,

assim como a formação de fóruns para a elaboração de projetos de lei (descentralização

participativa do sistema jurídico). As questões discutidas nessa reunião e suas respecti-

vas respostas constam na figura 8.

O que os advogados deveriam
saber sobre QVT?

■ Conceitos de QVT - 27%
■ Infuência nas vidas profissional e social - 13%
■ Contribuição da legislação - 34%
■ Necessidade do trabalhador - 13%
□ Doenças ocupacionais - 13%

As principais Questões
Jurídicas ligadas à QVT

■ CIPA, PCMSO, NR - 20%
■ Legislação - 33%
■ Causas trabalhistas - 13%
■ Doenças ocupacionais -13%
□ Relação entre Empresa e Sociedade - 7%
■ Conscientização dos profissionais - 7%
■ Leis massa cr antes - 7%

As empresas relacionam as questões
jurídicas à QVT?

[■Sim -56% ■Não - 445?)

Figura 8 - Questões Jurídicas

Gestão e Estrutura Organizacional

Os participantes da 17a reunião da REG-QVT, cujo tema foi “Estrutura Organizacional e

Qualidade de Vida no Trabalho”, identificaram diversas inovações na gestão empresarial

que trazem melhorias para a qualidade de vida das pessoas. Entre elas pode-se citar:

reengenharia, terceirização, inclusão social nas relações de trabalho, certificações e

ruptura de paradigmas. No entanto, as transformações atuais na estrutura e na gestão

organizacionais acarretam tanto oportunidades quanto desafios a serem superados. Os

dados obtidos em pesquisa tipo enquête, realizada com 22 pessoas, sinalizaram que

70% acreditam que a estrutura organizacional não favorece a qualidade de vida dos

empregados. A indagação sobre a existência de um tipo de gestão que determina a melhor

qualidade de vida dos empregados obteve 40% de respostas negativas. Os participantes

acreditam que a estrutura prejudica a sua qualidade de vida e que uma gestão específica

de qualidade de vida é importante.
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Entre os desafios de uma organização moderna está o de conciliar uma produ

ção enxuta e flexível com programas de qualidade de vida, de maneira a reduzir o

medo do trabalhador de perder seu emprego, adequando o ambiente de trabalho à nova

realidade, cada dia mais dinâmica, e vencendo as contradições de um ambiente incer

to, porém rico em oportunidades com a gestão de competências e os programas de
qualidade de vida.

A busca de respostas a esses desafios passa, com certeza, pelo estímulo à maior

integração entre as pessoas que, somado aos programas de qualidade de vida, propor

ciona uma estrutura de trabalho cooperativo, versátil e com ampla possibilidade de agregar

talentos. Além disso, com o objetivo de minimizar a incerteza dentro das organizações,

deve-se recorrer ao gerenciamento de informações que permita o seu maior fluxo,

auxiliando também na capacitação e na atualização dos empregados, a fim de superar

novos desafios, o que possibilita uma organização menos rígida e menos formal. Deve-

se ressaltar, também, a importância para as pessoas do trabalho em “empresas cidadãs”,

ou seja, empresas que possuam programas de responsabilidade social. Para esses

empregados, a atuação de suas empresas na área social traz satisfação e orgulho, o que,

por sua vez, melhora tanto o ambiente de trabalho quanto a produtividade.

No século 21, antigas e novas formas organizacionais vêm e continuarão

emergindo em resposta aos desafios cotidianos das organizações e estruturas, como

empresas autónomas, cooperativas, micro-empresas, processo de terceirização, fusões,

organizações não-govemamentais, entre outras. Para essas organizações, o desafio está

em criar indicadores de redução de custos por meio de programas de Qualidade de Vida

no Trabalho, além de assumirem efetivamente o papel de conscientizadoras e de pro

moverem a conciliação entre seus próprios interesses e as demandas dos trabalhadores.
Estas foram as principais análises apresentadas e registradas durante a 17ã Reunião.

Educação e Pedagogia

Na 18s reunião da REG-QVT, os participantes foram separados em três grupos que

responderam questões referentes ao papel da educação em programas de QVT.

Grupo 1: Qual a contribuição da pedagogia na formação dos especialistas

em QVT? A pedagogia deve basear-se em um processo interativo e integrativo que gere

mudanças no conhecimento e no comportamento das pessoas. O processo de transmitir

conhecimento deve ser entendido tanto como “aprender e ensinar” quanto como “apren
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der a ensinar”. Dessa forma, o processo interativo de aprendizagem e ensino amplia,

aprofunda e toma sistémica a visão sobre qualidade de vida.

Por esse ponto de vista, a Pedagogia capacita e especializa as pessoas nas aplica

ções de programas de QVT. Um bom exemplo disso é a própria Rede que serve como

instrumento pedagógico na formação de especialistas em QVT.

Grupo 2: Qual o papel da universidade na disseminação de qualidade de

vida em outros segmentos que não a empresa? O papel primordial da universidade

refere-se à sua função de vanguarda na sociedade. Seu papel é, principalmente, mudar a

mentalidade da sociedade, inclusive no que se refere à qualidade de vida da população.

Além disso, a universidade pode colocar à disposição, assim como focar, sua estrutura e

seus investimentos para a formação de programas de qualidade de vida no ensino básico

(andragogia) e na sociedade como um todo. Na Universidade de São Paulo, a Cecae

poderia ser o órgão catalisador desses programas.

Grupo 3: Como trabalhar a diversidade em educação e pedagogia nas ações de

QVT? Trabalhar a diversidade é, em primeiro lugar, respeitar as diferenças e promover o

crescimento integrado. Esse crescimento só pode ser alcançado pela superação das

resistências pessoais a favor de um ponto convergente, promovendo a igualdade de opor

tunidades sem nivelar as experiências e a vivência individual. Muda-se, assim, a visão

linear do conhecimento como um padrão único. Dessa forma, o processo educacional

deve ser relacionado ao desenvolvimento multidirecional individualizado (conhecimento

interligado em rede), necessitando ser modificadas as suas formas de avaliação e

respeitadas as diferenças das pessoas.

A 19® reunião foi realizada com 3 convidados especialistas na área de jornalismo,

consultoria empresarial e produção de vídeos. Participaram 45 pessoas e os debates
foram relativos a publicações, vídeos, com case “Nestlê”e relatos de atuação nas em

presas.

Sociedade do Tempo Livre

O ócio faz parte do trabalho? Essa foi a principal questão abordada na 20® reunião,

realizada em novembro de 2000. A maioria dos participantes (49%) acredita que o ócio

é importante para o desenvolvimento da criatividade e a resolução de problemas. Esse

grupo considera que o equilíbrio entre o ócio e o trabalho depende da boa administra
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ção pessoal do tempo. Em contrapartida, boa parte dos pesquisados (29%) afirma que

o ócio ainda não faz parte da nossa realidade, mas ressalta que esse conceito está

mudando, podendo ser incorporado pelas organizações no futuro. Os demais partici

pantes acreditam que o ócio está relacionado com o tipo de trabalho e que é necessá

rio, principalmente, se ele for intelectual. O Tempo Livre foi outro ponto discutido

nessa reunião (ver figura 9). Na opinião da grande maioria, é o tempo que pode ser

desfrutado conforme a vontade de cada um. No entanto, ele nem sempre é utilizado de

forma prazerosa; até as viagens de lazer podem ser estressantes. Os principais termos

utilizados para descrever o tempo livre foram: fazer o que quiser (64%), prazer (20%),

nada (7%), lazer (3%), criatividade (3%) e ócio (3%).

Na sua opinião o que é tempo livre?

□ Prazer - 20%
■ Lazer - 3%
H Ócio - 3%

■ Criatividade - 3%
■ Fazer o que quiser - 64%
■ Nada - 7%

A maioria respondeu que o ócio é importante para
refletir e criar, principalmente quando o trabalho é
intelectual.

A maioria respondeu que o ócio ainda não faz parte
da nossa realidade, mas acredita que esse conceito
está mudando.

A maioria respondeu que a definição de ócio ainda
não está clara.

O ócio c bem-vindo se for produtivo.

Depende do tipo de trabalho.

Figura 9 - Tempo Livre

Conexões Internacionais

A Rede de Estudos em Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho está conectada a diver

sos centros de pesquisas em Qualidade de Vida no mundo todo. Dessa forma, a Rede

interage com associações científicas e centros de pesquisas nacionais e internacionais,

com o objetivo de trocar experiências e informações, discutir temas relevantes e reali

zar intercâmbios de especialistas da área. Essa conexão é reforçada pela troca de bole

tins e pelo intercâmbio internacional em co-participações em eventos no exterior

(Tampere-FI, Roma-IT, Cairo-EG, entre outros) e, também, em eventos na FEA/USP,

como ocorreu no l2 e 22 QVT-I. Para o 32 QVT-I está sendo esperada a vinda de colegas

holandeses e cubanos. Esse intercâmbio é estimunlado por meio da distribuição do 
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Boletim Caia na Rede, na sua versão em inglês (anexo 16) e em breve também em

espanhol. Alguns dos centros com os quais se mantêm contatos são: American

Psychosomatic Society, na Califórnia; The Great Place to Work Institute, por intermé

dio do professor Robert Levering; Research Institute of Human Engineering for Quality

Life (HQL), no Japão; Purdue University, por intermédio do professor James McGlothlin;

FINNISH Institute, por intermédio da professora Anneli Leppanen; CUBA, por intermé

dio do professor Ricardo Montero; e Universidade de Tílburg, na Holanda, por intermé

dio dos professores Ad Viengorts e Marleen Bacht.

Diversas entidades nacionais são parceiras da REG-QVT. São exemplos a Asso

ciação Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), a Associação Brasileira de Ergonomia

(Abergo), a Associação Paulista de Administração de Recursos Humanos (APARH), a

Associação Brasileira de Medicina Psicossomática (ABMP) e o Institute of Stress

Management (ISMA), por intermédio da professora Ana Maria Rossi.
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2.3.3 - Proposta e Características do Curso Avançado em

GESTÃO EMPRESARIAL DE QUALIDADE DEVIDA (CAGE-QV)

Em tempos de diversidade e diferenciação, gradativamente o capital humano passa

a ser reconhecido como a peça-chave das organizações vencedoras. Paralelamente às

inovações tecnológicas, as inovações administrativas começam a surgir à medida que há

a necessidade de pessoas motivadas, saudáveis e preparadas para enfrentar os constantes

desafios. Nesse contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho vem-se tomando parte

integrante da cultura organizacional. Com a atenção voltada para as necessidades cres

centes de promover e ampliar competências nesse tema tão abrangente e com a

preocupação de aprimorar continuamente a qualificação dos profissionais envolvidos

com a Gestão da Qualidade de Vida, concebeu-se o Curso Avançado de Gestão Empresarial

de Qualidade de Vida.

O objetivo do curso é aproximar conceitos e práticas de gestão que atendam à

complexidade do mercado e aos seus desafios de competitividade com ênfase em

pessoas. A programação vai de conceitos macro-organizacionais a aspectos específicos

inerentes ao tema, desenvolve o pensamento crítico e estratégico de QVT e cria condições

de especialização profissional com conceitos, modelos de gestão, ações e instrumentos

para se medir resultados.

Ao longo do curso, os participantes desenvolvem um projeto orientado contendo

um Plano de Ação em Gestão Empresarial de Qualidade de Vida no Trabalho.

O corpo docente é formado por professores doutores da Universidade de São

Paulo (USP), da Pontifícia Universidade Católica (PUC) e da Fundação Getúlio Vargas

(FGV), além de convidados especiais, como empresários e consultores. A coordenação

fica a cargo de um professor doutor da FEA/USP que conta com suportes técnico e

administrativo de equipe multiprofíssional formada por psicólogas, administradores,

engenheira de produção e economistas. O programa é realizado em 60 horas de atividades

e, por curso, o número previsto de participantes é 30.

O curso é direcionado a empresários, executivos, educadores e consultores com

interesse em qualidade de vida e outras áreas afins como: promoção da saúde, segurança

no trabalho, serviço social e estratégias empresariais.

O programa, desenvolvido de uma visão estratégica para uma atuação gerencial,

está detalhado no quadro 11.
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Quadro 11 - Programa do CAGE-QV

ASPECTOS MACRO-ORGANIZACIONAIS
Conceito e Significados da Gestão em QVT

Perspectivas Estratégicas da Gestão em QVT

Cultura e Valores Organizacionais Vinculados à Visão de QVT

ASPECTOS ESPECÍFICOS

Abordagem e Instrumentos de Gestão

Pesquisas Qualitativa e Análise de Conteúdo

Práticas Nacional e Internacional, Ações e Programas em QVT

POR QUE AS EMPRESAS SE PREOCUPAM COM QVT?
A visão de Especialistas e Empresários (Mesa Redonda)

Perfil do Gestor: Histórico, Papel e Qualificação

Estudos de Caso: Prevenção e Fatores de Risco

PARADIGMAS E AVALIAÇÃO DE RESULTADOS

QVT: Auditoria Operacional

Tendências Empresariais e Desafios da Gestão em QVT

Relação de Trabalho e QVT

PROJETO ORIENTADO
Plano de Ação em Gestão Empresarial de QVT

ENCERRAMENTO DO CURSO
Avaliação, Síntese e Conclusões sobre Gestão Empresarial de QVT

O curso foi lançado em abril de 1999 e nesse mesmo ano, em setembro, a pro

gramação se repetiu com uma segunda turma. O curso foi revisado para a sua terceira

edição, que acontecerá no primeiro semestre de 2001.

O I Curso Avançado em Gestão Empresarial de Qualidade de Vida foi realizado

de 6 de abril a 6 de julho de 1999. Foram oferecidas 30 vagas, das quais 28 foram

preenchidas, o que representou 93,3% de procura. A idade média dos participantes foi

de 40 anos. A seguir são apresentados dados sobre os participantes dos cursos. No gráfico

4 pode-se constatar o perfil profissional dos participantes.
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■ Multinacionais

■ Nacionais Privadas

□ Nacionais Estatais

■ Consultorias de Pequeno Porte

■ Universidades

Gráfico 4 - Perfil Profissional dos Participantes do I Cage-QV

Dentro dessas empresas, os cargos eram de gerente geral, assessor jurídico e

consultor nas áreas de saúde e recursos humanos.

A grande maioria dos participantes era do sexo feminino (93%), com domicílio

na capital de são Paulo (86%), como demonstram os gráficos 5 e 6, respectivamente.

Perfil dos Participantes

■ Mulheres
■ Homens

Gráfico 5 - Perfil dos Participantes do I.Cage-QV

Domicílio

H São Paulo

■ Interior

14%

Gráfico 6 - Domicílio dos Participantes do I Cage-QV
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Os objetivos dos participantes ao procurar o curso foram: ampliar conhecimen

tos; trocar experiências; adquirir novas ferramentas para facilitar a gestão em QVT;

implementar novas perspectivas à visão do que é QVT; desenvolver programas de QVT

sólidos e bem planejados para vendê-los e divulgá-los; aprender conceitos em QVT e

formas de mensurar seus resultados; discutir tais conceitos; conhecer e fortalecer prá

ticas por meio do embasamento teórico; refletir; obter metodologia para o desenvol

vimento do tema; enfatizar o conteúdo gerencial; desenvolver projetos; conhecer

processos de avaliação e programas que tenham resultados mensuráveis.

Os projetos desenvolvidos foram:

• Responsabilidade Social e Qualidade de Vida: Agente da Nova Cultura Empresarial;

• Sentido do Trabalho;

• Diagnóstico de QVT e Indicadores de Performance;

• Liderança X Medo nas Relações Interpessoais.

O II Curso Avançado em Gestão Empresarial de Qualidade de Vida foi realizado

de 14 de setembro a 14 de dezembro de 1999. Foram oferecidas 30 vagas, das quais 16

foram preenchidas, o que representou 53,3% de procura. Quanto ao perfil profissional,

os participantes ocupavam cargos de gerente geral e consultores nas áreas de saúde,

educação e recursos humanos. Todos residiam na capital de São Paulo, sendo a maioria

do sexo feminino (75%), como consta no gráfico 7.

Perfil dos Participantes

Gráfico 7- Perfil dos Participantes do II Cage-QV

■ Mulheres
■ Homens

Os objetivos dos participantes do II Cage-QV foram: atualizar os conceitos; obter

metodologia para a implantação de programas; trocar experiências; criar estratégias de

gestão; conhecer as tendências atuais; e promover a integração social.
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A partir das avaliações positivas dos dois eventos, pode-se dizer, com toda certe

za, que os objetivos foram atingidos: criar e fortalecer valores culturais com enfoque

multidisciplinar para a gestão empresarial de QVT e aproximar os conceitos e modelos

de gestão às ações práticas. Dessa forma, criou-se uma massa crítica de profissionais

melhor preparados para assumir posições atuais, como por exemplo a de gestor de QVT,

e posições futuras. A consolidação desse aprendizado (anexo 7) está no quadro 12, em

que estão relacionadas as monografias dos alunos dos cursos.

A terceira versão do CAGE-QV foi reformatada, levando-se em consideração a

avaliação dos cursos I e II e a perspectiva de ampliação da proposta para outras regiões

do País.

O desejo de implementar esse programa veio da identificação da necessidade do

mercado de uma formação voltada à gestão com metodologia para o desenvolvimento

de projetos. Após esses dois cursos, a meta é atender outra demanda, como o aprofun

damento dos conceitos tratados ao longo dos Cursos Avançados em Gestão Empresarial

de Qualidade de Vida, para em futuro próximo, oferecer um programa de aproxima-

damente 360 horas e viabilizar uma especialização lato sensu no tema.
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2.3.4 -Trabalhos Acadêmicos Realizados sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Os trabalhos acadêmicos relacionados no quadro 13 encerram, além de grandes

esforços de pesquisa, reflexão e síntese, sabedorias pouco divulgadas e até mesmo es
quecidas na montanha de papéis que freqiientemente se acumulam nas prateleiras de

salas e bibliotecas. Em atividades futuras pretende-se organizar uma biblioteca especi

alizada com todos esses e muitos outros trabalhos que vêm sendo realizados na área. A

classificação na escala BPSO-96 procura demonstrar, de um lado, uma tendência

marcantemente organizacional e, de outro, a combinação da análise acadêmica com

enfoque aplicado dos processos estudados, relacionados à Qualidade de Vida no Traba
lho.

São trabalhos recentes (de 1994 a 2001), representando teses, dissertações e

monografias nas quais a autora participou direta ou indiretamente como orientadora ou

avaliadora em bancas acadêmicas. Salienta-se que os autores desses trabalhos são de

diferentes instituições e a temática é bastante diversificada, com graus de profundidade

acadêmica variados.
Cabe ainda salientar que a análise desses documentos acadêmicos busca demons

trar as tendências de leitura, classificação e avaliação do tema Qualidade de Vida no

Trabalho.
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2.3.5 - Visão dos Executivos do MB A-Recursos Humanos
Sobre Qualidade de Vida no Trabalho

O estudo desse segmento da análise documental consistiu na tabulação de res

postas abertas solicitadas para a prova de avaliação das disciplinas sobre Qualidade de

Vida no Trabalho, ministradas nos cursos de MBA - Recursos Humanos.

Todos os trabalhos analisados são de alunos com formação universitária e com

em média, cinco anos de experiência em gestão de pessoas. A prova foi sempre realiza

da no final do curso de MBA-RH. Os dados aqui apresentados são de 60 alunos dos

cursos de 1999 e 2000, das turmas 6, 7 e 8 do MBA-RH.

As respostas foram agrupadas conforme a classificação biopsicossocial - BPSO-

96. Essa classificação utiliza quatro palavras-chave que se referem aos diferentes fo

cos ou camadas de QVT:

Biológico - B

Psicológico - P

Social - S

Organizacional - 0

Os dados aqui apresentados são a transcrição de idéias e termos utilizados,

extraídos das seguintes questões:

• defina o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho;

• descreva as atividades de QVT desenvolvidas em uma empresa;
• indique os aspectos positivos dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT;

• indique os aspectos que devem ser melhorados nos programas de Qualidade de Vida

no Trabalho-QVT.

Defina Qualidade de Vida no Trabalho

A tabulação das respostas revelou grande ênfase nas questões organizacionais, como

pode ser visto no quadro 14 e no gráfico 8. Essa tendência pode ser associada ao perfil

dos alunos de cursos de MBA-RH, que buscam posicionamento profissional competitivo

c bastante voltado ao investimento em especialização profissional.
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56%

Gráfico 8 - Definições de Qualidade de Vida no Trabalho

Atividades de QVT desenvolvidas

Nessa questão, os alunos deveriam informar quais atividades eram desenvolvidas nas em

presas sob a sigla QVT. Alguns descreveram ações das próprias empresas em que atuavam,

outros escolheram empresas com as quais haviam tido algum contato profissional ou pela

divulgação na imprensa. Aqui também foi adotada a classificação BPSO-96. Ver gráficos

9 e 10 e quadros 15 e 16.

Gráfico 9 - Aspectos Relacionados ao Conteúdo dos Projetos

Gráfico 10 - Aspectos Positivos Gerados pelos Programas de QVT

125



Q
ua

dr
o 

15
- A

tiv
id

ad
es

 d
e 

Q
VT

 n
as

 E
m

pr
es

as
Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 2 Ana Cristina Limongi-França

126



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 2 Ana Cristina Limongi-França
Q

ua
dr

o 
16

 - 
As

pe
ct

os
 P

os
iti

vo
s 

G
er

ad
os

 p
el

os
 P

ro
gr

am
as

 d
e 

Q
VT

C
am

ad
a 

O
r

g
an

iz
ac

io
n

al
 (4

9%
) g § e « §§2

I ^-8 | 2 3" 1 | °E 2
2 >S q. 8 O o ® o — Q ® g

5^2-0^ E 2 ? m £ „ E | p à o ~ o „

í ® ãi _ ~ ® n 2 ® “ 2- E “ o 2. C- o m o -2 -2. E _
e ? S í § « e 5 ^2 « “ s (g 1 g s 8 | g 3 « ?

g 8 g g | 2 o-m E £ <o ® E 5 o ° E g°- ~ <? ” o 8 g. £ o ” g
^gÊ" 8 S- go ® „ a-E § â S> J 8 8 «>go o 33"
lil> if lliicí i|ii|í! lll §!i|1 § il líl

C-tãZjS? C^c/)E<D'(D(/)Q.2o m $ 2 R ® ® o> ZJ S o ‘CD , 2 TJ Ç SS 2 n2^“<“pto"E®^ O>^^ ®Era ,3-o~ ■§, ^.í o-2g-
E u P EE Sc0cc/)jF'xOo®(0 (b ■? ® m <d — cl X) ® o q x > *— cu -ÍF w ro □ c
3 LL Q- LU 3ZEa><S?®Oo0-U K 5 O C (0 < ® tr -O (A LU O O w X ©Oco—jSlu• • • • <^ • • • • QZ • • • • UJ < • •••

C
am

ad
a 

So
c

ia
l (

18
%

)

E
m

pr
eg

ad
os

 m
ai

s 
co

ns
ci

en
te

s 
/

po
lit

iz
ad

os
 (8

,3
%

)
• A

s p
es

so
as

 es
tã

o m
ai

s c
on

sc
ie

n
te

s d
a im

po
rtâ

nc
ia

 de
 m

an
te

r u
m

es
til

o d
e v

id
a s

au
dá

ve
l

• P
op

ul
aç

ão
 m

ai
s q

ue
st

io
na

do
ra

• N
ov

o p
er

fil
 de

 pr
of

is
si

on
al

 in
te

re
s

sa
do

 em
 su

a p
ró

pr
ia

 qu
al

id
ad

e d
e

vi
da

• F
un

ci
on

ár
io

s c
om

 m
ai

or
 g

ra
u d

e e
xi


gê

nc
ia

M
el

ho
ria

 do
 cl

im
a o

rg
an

iz
ac

io
na

l
(re

la
ci

on
am

en
to

s)
 (6

,7
%

)
• R

el
ac

io
na

m
en

to
s m

ai
s s

au
dá

ve
is

• I
nt

eg
ra

çã
o d

os
 fu

nc
io

ná
rio

s

A
um

en
to

 da
 pr

eo
cu

pa
çã

o c
om

qu
al

id
ad

e 
de

 v
id

a 
(1

1,
7%

)
• P

es
so

as
 e 

em
pr

es
as

 tê
m

 de
m

on
s

tra
do

 in
te

re
ss

e c
re

sc
en

te
 pe

lo
 te

m
a

• M
ai

or
 co

ns
ci

en
tiz

aç
ão

 so
br

e Q
VT

• M
ui

ta
s a

çõ
es

 es
tã

o s
en

do
 fe

ita
s

• P
re

oc
up

aç
ão

 co
m

 o 
be

m
-e

st
ar

 do
s

tra
ba

lh
ad

or
es

• A
lto

 gr
au

 de
 re

ce
pt

iv
id

ad
e

C
am

ad
a 

Ps
ic

o
ló

g
ic

a 
(1

5%
)

__
__

__
__

__
__

__
__

__
__

_
.__

__

M
el

ho
r s

at
is

fa
çã

o 
in

te
rn

a 
(8

,3
%

)
• F

un
ci

on
ár

io
s m

ai
s s

at
is

fe
ito

s
• A

um
en

ta
 o 

gr
au

 de
 sa

tis
fa

çã
o d

os
fu

nc
io

ná
rio

s

M
el

ho
ria

 na
 au

to
-e

st
im

a/
im

ag
em

do
s 

fu
nc

io
ná

rio
s 

(3
,3

%
)

A
um

en
to

 d
a 

m
ot

iv
aç

ão
 (1

0%
)

• M
ai

or
 m

ot
iv

aç
ão

/c
om

pr
om

et
im

en
to

• R
ef

or
ça

 o 
vi

nc
ul

o d
os

 fu
nc

io
ná

rio
s

• A
um

en
ta

 o g
ra

u d
e r

es
po

ns
ab

ilid
a

de

C
am

ad
a 

Bi
o

ló
g

ic
a (

18
%

)

R
ed

uç
ão

 d
e 

do
en

ça
s 

/ fa
lta

s 
('1

1,
7%

)
• R

ed
uç

ão
 do

 nú
m

er
o d

e d
oe

nç
as

 /
af

as
ta

m
en

to
s

• M
en

or
 ab

se
nt

eí
sm

o
• D

is
ta

nc
ia

m
en

to
 o

u d
im

in
ui

çã
o d

a d
o

en
ça

• M
en

os
 fa

lta
s a

o t
ra

ba
lh

o

R
ed

uç
ão

 d
e 

cu
st

os
 c

om
 a

ss
is

tê
n

ci
a 

m
éd

ic
a 

(8
,3

%
 )

M
el

ho
ria

 n
o 

es
til

o 
de

 v
id

a 
(6

,7
%

)
• A

çã
o c

on
cr

et
a e

 de
te

rm
in

ad
a p

ar
a a

pr
om

oç
ão

 da
 sa

úd
e

• I
m

po
rtâ

nc
ia

 d
e 

um
 e

st
ilo

 d
e 

vi
da

 m
ai

s
sa

ud
áv

el
• M

od
el

os
 de

 vi
da

 sa
di

a p
ar

a m
el

ho


ra
r o

 es
til

o d
e v

id
a

• A
s e

m
pr

es
as

 es
tã

o i
nv

es
tin

do
 pe

sa


da
m

en
te

 em
 pr

og
ra

m
as

 de
 Q

VT
 e

es
tã

o c
ui

da
nd

o d
o b

em
-e

st
ar

 fí
si

co
e e

m
oc

io
na

l d
os

 se
us

 fu
nc

io
ná

rio
s

127



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 2 Ana Cristina Limongi-França

Aspectos que Devem Ser Melhorados nos Programas de QVT
Na análise desses dados se optou por tabulá-los pela classificação de Fatores Críticos das

Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas, pois eles

referem-se mais a processos do que a camadas específicas de intervenção das demandas

de Qualidade de Vida no Trabalho. Os fatores críticos adotados para a análise são:

produtividade quadro 17), legitimidade (quadro 18) e práticas e valores (quadro 19).

Quadro 17- Pontos a Melhorar: Produtividade

Fator Crítico: PRODUTIVIDADE

Métricas, processos de avaliação (citado por 31,7% dos participantes)

• Acompanhamento e controle dos resultados das medidas adotadas que possibilitem sua correção

• Processos de avaliação precários

• Mensuração dos resultados dos programas

• Carência de medidores, indicadores

• Processos de feedback são fundamentais

• Devem ser avaliados periodicamente

• Dificuldade de monitoramento

• Dificuldade de mensurar

• Subjetividade na apuração de resultados

Quadro 18- Pontos a Melhorar: Legitimidade

Fator Critico: LEGITIMIDADE

Comprometimento / visão das lideranças (citado por 40% dos participantes)

• Conscientizar as lideranças empresariais
• Nem todas as pessoas influentes aderem à decisão de implantar um programa de QVT

• Falta de conscientização dos dirigentes das organizações

• Falta de comprometimento da alta cúpula

• Falta de responsabilidade dos empresários

• Comprometer a empresa
• Essencial que haja um “padrinho” do programa (diretor, presidente etc.)

Não encarar os programas como custo e sim como investimento (citado por 15% dos participantes)

• Desperdício de dinheiro

• Não encarar mais como um encargo e sim como um investimento

• Busca do conceito de resultados financeiros e não do de despesas
• Convencer os dirigentes das empresas de que os investimentos serão revertidos em benefícios

para a própria empresa
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Quadro 18 - Pontos a Melhorar: Legitimidade (continuação)

Fator Crítico: LEGITIMIDADE

Resistência, dúvidas quanto á eficácia (citado por 6,7% dos participantes)

• É preciso que o funcionário perceba que o discurso e a prática sâo coerentes

• Falta de credibilidade dos gestores e dos próprios funcionários

Encarar como parte da gestão estratégica (citado por 18,3% dos participantes)

• Iniciativas sem conexão com a estratégia da empresa

• Programas devem ter origem na estratégia da empresa

• Programas completamente deslocados da dinâmica do dia-a-dia da organização

• É uma questão estratégica

• Desalinhados com as metas da organização

• Alinhamento com a estratégia

• Falta de orientação estratégica

Carência de profissionais para liderar o programa (citado por 11,7% dos participantes)

• Definir e preparar pessoa específica para liderar o programa

• Capacitação praticamente inexistente

• Preparo e conhecimento específico de quem vai gerenciar o projeto

• Formação das pessoas que lideram esse tipo de projeto

• Devem ser coordenados por profissionais especializados

Quadro 19 - Pontos a Melhorar: Práticas e Valores

Fator Crítico: PRÁTICAS E VALORES

Imediatismo (citado por 28,3% dos participantes)

• Alguns programas não possuem a característica de continuidade

• Programas com foco no curto e no médio prazos

• Falta de constância de propósito
• Fazer com que as pessoas mudem e que depois sustentem a mudança por algum tempo

Atendimento individual inadequado (citado por 8,3% dos participantes)

• Não consideram as particularidades de cada indivíduo

Programas não-integrados (citado por 18,3% dos participantes)

• Ações limitadas apenas a alguns setores

• Eventos são pontuais

• Atitudes isoladas

• Devem abranger todos os níveis da empresa

• Programas segmentados

Falta de recursos (citado por 26,7% dos participantes)

• Muitas vezes tem-se que reduzir custos de qualquer maneira

• Obter recursos financeiros que sustentem as fases iniciais dos projetos
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Quadro 19 - Pontos a Melhorar: Práticas e Valores (continuação)

Fator Crítico: PRÁTICAS E VALORES

• As empresas brasileiras possuem menos dinheiro

• Fragilidade dos programas em face das situações de dificuldades económico-financeiras

• No caso de pequenas e médias empresas, os investimentos financeiros são pequenos

• Investimento vultoso, custo inadequado

Programas superficiais (citado por 20% dos participantes)

• Apenas para conseguir certificado ISO

• Programas não podem ser superficiais ou baseados em modismos

• Programas focados em campanhas de combate ao colesterol e à obesidade

• Não se devem restringir à promoção de exercícios físicos

• Forma “marketeira" como muitas empresas administram seus programas

• Vão além de palestras, de pontos superficiais, da não superficialidade dos programas, da

“perfumaria”

Identificação das necessidades (citado por 11,7% dos participantes)

• Falta levantamento das necessidades de cada realidade

• Conhecer seus funcionários e quais suas necessidades

• Deve-se observar a cultura e as particularidades da empresa

• Conhecimento das reais necessidades da organização

Dificuldade com mudanças de um modo geral (citado por 21,7% dos participantes)

• Muitos não gostam de ouvir palpites sobre como viver

• Resistência de pessoas acomodadas

• Dificuldades em mudar estilos de vida

• Mudanças são difíceis

• Dificuldades de mudanças de comportamento
• As pessoas devem ter tempo para poderem realizar as atividades e ações para a melhoria do

ambiente de trabalho

• Mudança de cultura

Desnível social do País (citado por 6,7% dos participantes)

• Baixo nível de escolaridade

• Uma das dificuldades está infimamente ligada à condição social do País

Paternalismo (citado por 8,3% dos participantes)

• Programas paternalistas
• Programas com caráter assistencialista, procurando ajudar os funcionários

• Quebra do paradigma do paternalismo

• Mudar a imagem “romântica"

Implantação de soluções efetivas (citado por 5% dos participantes)
• Programas maravilhosos no papel, mas de implantação impossível ou discutível eficácia e eficiência

• As empresas têm priorizado a implantação de sistemas de trabalho que não são os mais adequados

• Planos de ação que não atendem aos reais objetivos da organização
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2.4 As Interfaces da QVT na Administração

Apresenta-se, neste item, os resultados da pesquisa de campo realizada com as

características metodológicas expostas na Parte 2. Item 2.2 - Os Métodos de Análise

Quantitativa Exploratória. Os dados analisados referem-se aos questionários válidos tra

tados por meio de estatística descritiva, análise discriminante, análise fatorial e análise de
conglomerados.

A análise de conglomerados (clusters) apóia a identificação de grupos típicos de

administradores ante as questões de QVT. O tratamento discriminante permite, por sua

vez, encontrar funções que classificam os dados em um dos conglomerados identifica

dos. A rigor, essa análise permite discriminar as variáveis examinadas de tal forma que é

possível obter-se resultados significantes com número mais reduzido de variáveis. No

caso específico, em vez de trabalhar-se com 18 variáveis razão para a identificação dos

conglomerados, foi possível o tratamento de apenas oito para se obter, mesmo assim,

grau de acerto de 83% na classificação dos grupos encontrados, conforme dados cons

tantes das tabelas deste item.

Vale salientar, ainda, que a análise fatorial foi testada, mas os dados aproveitáveis

reduziram-se para 88 (o índice Eingenvalue 1 permite a identificação de seis fatores com

grau de explicação de 58%, o que pode ser considerado pouco para uma análise consis

tente). Assim, não será aqui utilizada a análise fatorial. Nesta análise, o uso de métodos

estatísticos teve como principal finalidade a elaboração de um modelo exploratório como

já enfatizado no início deste capítulo, para avaliar as funções e composições das variáveis

e dos fatores críticos da Gestão de QVT (vide a tabela 9, na qual consta a Síntese dos

Tratamentos Estatísticos, no final deste item). A seguir, cada fator crítico é examinado,

fazendo-se referência às questões (variáveis) do questionário pelo respectivo número entre

parênteses. Os quadros de variáveis por fator crítico estão distribuídos ao longo do texto.

2.4.1 - Fator crítico: Conceito de QVT
A análise dos dados revela a percepção sobre a importância relativa das diferentes áreas
da administração de empresas (1), conforme consta na tabela 1 - Áreas de Atuação

Mais Importantes para o Administrador. As quatro áreas clássicas da Administração

representam 78,4% das respostas. Observa-se que não há correspondência direta entre a 
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atividade do entrevistado e a percepção de importância das áreas de atuação. Recursos

Humanos, área de atuação que congrega somente 20% dos entrevistados, é percebida
como a mais importante, atingindo 31%, valor bem acima da de Finanças (20%) e da de
marketing (14%). Percebe-se que o administrador geral migrou para a área de recursos
humanos. Ademais, as respostas à variável RH podem significar congruência com as

atividades de QVT, normalmente enquadradas como atividades de Recursos Humanos,
mais especificamente questões de saúde, segurança e benefícios.

•Respostas múltiplas.

Tabela 1 - Áreas de Atuação Mais Importantes para o Administrador

VARIÁVEIS CATEGORIAS CÓD. FREQ. % DESCRIÇÃO GRÁFICA

V1+V2
Áreas de atuação de maior
importânda para o
administrador

Recursos Humanos

Finanças

Marketing

Administração Geral

Politica de Negócios

Produção e
Operações

Qualidade de Vida,
Saúde e Segurança

Tecnologia

Comunicação

Relações Trabalhistas

Métodos Quantitativos
e Informática

Outros

1-27

1-2.2

1-23

1-21

1-24

1-25

1-29

1-28

1-212

1-2.10

1-211

1-2.6

122

78

57

53

26

26

10

5

4

3

2

9

30,9

19,7

14,4

13,4

6.6

6,6

2,5

1.3

1,0

0.8

0,5

2,3

Recursos Humanos

finanças

Marketing

Adm. Geral

Política de Negócios

ProduçâoeCper ações

Qjal.M da. Saúde eSeg.

Tecnologia

Comunicação .

Rei açõesTrabalhl st as

M6t.Quant.lnf.

Outros

r----------------- W

t ..... j

Embora com representatividade de 2,5% entre as áreas consideradas de maior
importância, o seu destaque fica evidente quando a QVT é associada a grupos típicos
de palavras-chave (2), conforme estabelecido na tabela 2. Assim, os aspectos de saúde

e segurança, enquadrados na camada Biológica, representam somente 13% daquela

associação. Essa visão de QVT como um subsistema de Recursos Humanos está sendo

superada por sua associação com aspectos organizacionais (14%) e, principalmente,
com a dimensão psicossocial (72%). De fato, na concepção moderna do administrador,
em ambientes organizacionais complexos e abertos à competitividade, a QVT está
fortemente associada a atitudes e comportamentos das pessoas e ao desenho organi

zacional do seu ambiente de trabalho. Essa constatação está respaldada na afirmação
de 60% dos entrevistados que julgam possuir uma concepção clara e objetiva sobre o

conceito de QVT (18) e sua fundamental importância para o desempenho da organização
(16). Na realidade, 96% das respostas foram positivas quanto ao questionamento sobre 
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se “toda empresa deve ter um programa de QVT”. Na sequência, indagou-se sobre o

público-alvo desse programa (29). A resposta foi: 43% consideram as áreas de apoio
e operações como as mais relevantes para abrigar os programas de QVT, o que significa
maior cuidado com as atividades-fim que geram produtos e serviços. Considerando a

importância quantitativa dessas categorias no total de funcionários de uma empresa,

esse percentual é justificável.

Tabela 2 - Focos das Palavras-chave sobre QVT
VARIÁVEIS CATEGORIAS CÓD. FREQ. % DESCRIÇÃO GRÁFICA

Psicológico 2.2 85 39,2
Psicológico 1

Social 2.3 70 32,3 Sodai . á
V2 Organizacional 2.4 30 13,8
Palavra-chave que significa
Qualidade de Vida no

Orgarizatíorai J
Biológico 2.1 28 12,9 ■

Trabalho Biológico

Sem Resposta 2.5 4 1,8 Sem Resposta

O fato novo e relevante é que as categorias de gerência e direção foram eleitas

como prioritárias para ações e programas de QVT por 18% dos entrevistados, enquanto
17% optaram por outras categorias genéricas. Isso significa que a QVT é percebida

como um conjunto de ações, programas e atitudes que interferem em toda a organização,

independentemente das funções dos seus colaboradores. Não existe um público-alvo

único, isto é, um segmento específico de cliente interno, passando o conceito de QVT

(tabela 3) a ser percebido como uma área de competência relevante para as organiza

ções. No entanto, é significativo destacar que essa percepção conceituai é negativamente

influenciada pela ausência de conhecimento dos administradores sobre os modelos de

gestão específicos para QVT (19), exceção feita, como apresentado adiante, a um grupo
de entrevistados executivos. Da análise sobre as percepções conceituais de QVT acima

descritas, três grandes conclusões podem ser extraídas:
• existe crescente consciência ou percepção da importância de QVT para o administra

dor, independentemente de sua área de atuação ou nível de formação;
• o chão de fábrica é o tradicional alvo de programas de saúde ocupacional e de segu

rança no trabalho (hoje a QVT passa a englobar outras categorias de colaboradores,

incluindo gerência e alta direção);
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• embora seja mais frequentemente associado a questões de saúde e segurança no

trabalho, o conceito de QVT passa a sinalizar a emergência de habilidades, atitudes e

conhecimentos em outros fatores, abrangendo atualmente associações com produtividade,

legitimidade, experiências e competências gerenciais, os quais serão analisados a seguir.

Tabela 3 - Fator Crítico: Conceito de QVT

VARIÁVEIS CATEGORIAS CÓD. FREQ. % DESCRIÇÃO GRÁFICA

V16

Toda empresa deve ter um
Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho

Discordo Plenamente

Discordo

Concordo

Concordo Plenamente

16.1

16.2

16.3

16.4

3

5

70

139

1,4

2,3

32,3

64,0

Discordo Reromente
Discordo

Concordo
Concordo Plensmerte

l 1

V18
Tenho uma definição clara
sobre Qualidade de Vida no
Trabalho

Discordo Plenamente
Discordo
Concordo
Concordo Plenamente
Desconheço
Não Respondeu

18.1
18.2
18.3
18.4
18.5

9
68
99
31
6
4

4,1
31,3
45,6
14,3
2,8

1.9

Discordo Ptensnwtfe
Discordo

Concordo
Concordo Plenamorte

Desconheço
N*o  Respondeu

r™ u

------------------ -----------------------------
Investimentos 27.2 71 32,7

Uma ação específica
de RH

27.6 22,148 AçéoEspecdeRH :______

Despesas 27.1 23 10,6 ___ J
V27

Publicidade da 27.5 11 5,1

Pubds
Empresa £ 31

As Ações e os Programas de Empresa
QVT são vistos como

Obrigação Legal 27.3 2 0,9 Filantropia
Filantropia 27.4 2 0,9

Outros 27.7 4 1,8 Respondeu
Não Respondeu 27.0 56 25,9

Estratégias 28.4 109 50,2 _____________j
Um Produto 28.1 37 17,0 UmProdJto ----—1

V28
Suporte 28.2 19 8,8 Stçxjrte

Ações Gerendú
As Ações e os Programas de Ações Gerenciais 28.3 11 5,1 Outros
QVT devem ser

Outros 28.5 10 4,6 Nio Respondeu

Não Respondeu 28.0 31 14,3
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2.4.2 - Fator Crítico: Produtividade

As variáveis 5, 9, 19,21 e 25, entre outras, referem-se à relação entre QVT e produtivi

dade no trabalho (tabela 4). Inicialmente, sob o ponto de vista da mensuração de resultados

e produtividade, pode-se constatar que na concepção de 66% dos entrevistados os resultados

das ações e dos programas de QVT são mensuráveis pelas organizações (9); no entanto,

18% não souberam responder a essa questão, o que indica a necessidade de maior divulgação

das alternativas de métricas e de outras informações hoje utilizadas nesse campo do

conhecimento. Esses números não anulam a alta percepção (90%) de que a QVT está

diretamente associada à produtividade do trabalho (5). Observa-se que muitas organiza

ções ainda utilizam métodos gerenciais pouco afeitos à QVT. Reforça essa constatação a

resposta à questão 7 (que aborda a percepção do administrador sobre a necessidade de

QVT): 31% dos empregadores consideram desnecessárias as ações e os programas na
área. É importante adiantar que na análise de conglomerados está identificado um grupo de

administradores executivos que se posiciona de forma refratána à QVT, o que coincide

com a percepção de que empregadores, mesmo que em número pequeno, não vêem

necessidade de implementação dessas práticas nas organizações.
Levantamentos e investigações devem ser realizados para se confrontar, efetiva

mente, esta percepção do administrador com as práticas em diferentes segmentos

produtivos, organizações e níveis de ocupação. No levantamento realizado, essa questão

foi parcialmente abordada ainda na variável 25. Do total de respondentes, 97% atestam
que haveria aumento de produtividade com a implementação de ações de QVT. As variáveis

apontadas como responsáveis por esse aumento esperado de produtividade, seguindo

sua ordem de importância (validando respostas para todas as alternativas

simultaneamente), são as seguintes: mais disposição no trabalho (86%), melhoria do

clima interno (85%), maior comprometimento (75%), fidelidade à empresa (52%) e

atração pelos benefícios (59%).
Embora considerando que as ações e os programas de QVT são, em geral, percebidos

como necessários para as organizações melhorarem o seu desempenho (21), grande parte
dos entrevistados (35%) não tem conhecimento das formas ou dos modelos gerenciais

requeridos para sua implantação e sua operação (19). Essa observação, já feita, demonstra o
grande espaço existente a ser consolidado na visão gerencial de QVT, uma vez que é na

camada gerencial que se encontram ferramentas e modelos de gestão da qualidade (tipo ISO

9000) e critérios de excelência (tipo PNQ) bastante compatíveis com a gestão de ações e 
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programas de QVT. Há a percepção de que a QVT não é somente simples filantropia ou

obrigação legal (1% cada), publicidade empresarial (5%), despesa necessária (10%) ou

ação específica de Recursos Humanos (25%), mas sobretudo um investimento (33%) capaz

de impulsionar o crescimento da empresa (27). Essa percepção coloca a QVT como um
ramo de competência essencial para as organizações operarem em ambientes competitivos.

VARIÁVEIS | CATEGORIAS | CÓD. | FREQ. | % | DESCRIÇÃO GRÁFICA
Tabela 4 - Fator Critico: Produtividade

Discordo Plenamente
Discordo

5.1
5.2

4
9

1.8
4.1 |

Dtecordo

V5 Concordo 5.3 60 27,6 Concordo

Concordo Ptonamerte

3. <•. MJ
Ações e programas de QVT Concordo Plenamente 5.4 134 61,9
interferem na produtividade Desconheço 5.5 2 0.9 DoscortfMÇO

N*o  Respondeu
Não Respondeu 5.0 8 3,7

V5
De que forma?

Positivamente
Não Respondeu

5.1.1
5.1.0

142
11

(n. 153)

92,8
7.2

Posltivamente
NfloRespondeu

r J
b

V9
Há resultados mensuráveis
das Ações e dos Programas
de QVT

Discordo Plenamente
Discordo
Concordo
Concordo Plenamente
Desconheço
Não Respondeu

9.1
9.2
9.3
9.4
9.5
9.0

7
25
103
41
39
2

3,2
11,5
47,5
18,9
18,0
0,9

Discordo Plen «mente
Discordo

Concordo
Concordo Plenemente

Desconheço
Nâo Respondeu

ÍZ---~a

[ 1

V19
Há modelos gerenciais para
implantação de Programas de
QVT

Discordo Plenamente
Discordo
Concordo
Concordo Plenamente
Desconheço
Não Respondeu

19.1
19.2
19.3
19.4
19.5
19.0

4
25
85
23
77
3

1,8
11,5
39,2
10,6
35,5
1,4

Discordo Plenamente
Discordo

Concordo
Concordo Plenamente

Desconheço
Nlo Respondeu

L-—-—-M

___________ i

V2
As Ações de Qualidade de
Vida sâo sempre necessárias
no trabalho das empresas

Discordo Plenamente
Discorde
Concordo
Concordo Plenamente
Desconheço
Não Respondeu

21.1
21.2
21.3
21.4
21.5
21.0

2
15
91

106
1
2

0,9
6,9

41,9
48,8
0,5
0,9

Discordo Plenemerie J
Discordo f

Concordo 1
Concordo Plenemente I

Desconheço
Nfc Respondeu J

B

De fato, as questões sociocomportamentais adquirem importância crescente na
da visão gerencial em ambientes abertos e competitivos, facilitando a introdução de sistemas

de gestão da qualidade e do conhecimento, variáveis críticas para o desempenho

organizacional. Resta indagar se existe legitimidade em ações e programas de QVT p

que tal comportamento ocorra de forma abrangente e consistente nas p
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2.4.3 - Fator Crítico: Legitimidade

A percepção do administrador sobre a questão da legitimidade da QVT é abordada sob
diferentes perspectivas, investigadas no levantamento das variáveis 4, 6, 7, 8, 13, 20 e 26
(tabela 5). É evidente a autoconsciência do administrador frente ante as ações e os programas
de QVT (4). Do total de respondentes, 99% concordam ou concordam plenamente com
sua importância. No entanto, 11% dos empregados são considerados como não conscientes
dessa importância (não valorizam); os demais pensam de forma oposta (6). O mesmo não
ocorre com os empregadores (7). Para o administrador, essa categoria de pessoas estaria
dividida entre um segmento que teria visão positiva (62%) e outro contrário a ações e
programas de QVT (32%). Esses dados revelam conflito potencial entre os empregados e
administradores, de um lado, e a classe de empregadores, de outro. Talvez seja por essa
constatação que os administradores percebem as ações e os programas de QVT de forma
difusa quanto à sua legitimidade. De fato, 42% dos entrevistados consideram que a QVT
tem legitimidade dentro das organizações, 43% posicionam-se de forma inversa e 15%
desconhecem a questão (8). Desse conflito é que deverão ser direcionadas as formas de
implementação das ações e dos programas de QVT. Os caminhos estão abertos para a sua
conquista por parte dos empregados, dependendo das formas de negociação e da natureza
dos conflitos envolvidos. Da mesma forma, essas práticas poderão ser concedidas pelas
organizações, dependendo do grau de consciência social existente quanto a auto-estima,
expectativas do grupo, apelos e suportes sócioculturais. Ainda, com o contínuo surgimento
de formas organizacionais em rede de competências, é possível vislumbrar a posição de
compartilhamento de responsabilidades entre os principais atores em ação: empregados,
empregadores e administrador. Essas questões serão retomadas mais adiante quando da

análise do fator crítico Práticas e Valores de QVT.
O fator crítico Legitimidade apresenta alta complexidade; por isso, foi feito

esforço de alinhamento perceptual entre questões éticas, jurídicas e de desenvolvimento
sustentável. Ganhar legitimidade significa aumentar a frequência e a abrangência das
ações e dos programas de QVT e a sua aceitação por universo cada vez maior de
administradores, inclusive consolidando-os como parte da legislação trabalhista. Os
benefícios da QVT são sentidos como sendo perpetuados dentro das organizações por
83% dos entrevistados (13). Essa informação traz um sentido de sustentabilidade à QVT
que poucas ações e poucos programas empresariais conseguem atingir, principalmente
se levar-se em consideração que 89% dos administradores demandam a melhora de sua
própria qualidade de vida no trabalho (20) e que existe uma perspectiva quase unânime
de participar de ações e programas de QVT no futuro (26). Credibilidade é o ganho das

ações e dos programas de QVT que têm legitimidade.
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Tabela 5 - Fator Crítico: Legitimidade

| VARIÁVEIS CATEGORIAS CÓD. | FREQ. | % I DESCRIÇÃO GRÁFICA______ |

Discordo Plenamente 4.1 0 0,0

0,5
V4 Discordo 4.2 1

DlKorto

As Ações e os Programas de Concordo 4.3 67 30,9 Ceneorto

QVT são importantes para a Concordo Plenamente 4.4 147 67,7 Cencarto PtanwMrts

Administração de Empresas Desconheço 4.5 2 0.9 Dasewhaço

V6

Empregados valorizam Ações
e Programa de QVT

Discordo Plenamente

Discordo
Concordo
Concordo Ptenamente

Desconheço

Não Respondeu

6.1
6.2

6.3
6.4
6.5

6.0

0
25
114

71

5

2

0,0
11.5
52,6

32,7

2,3

0,9

Discordo Renenwíe
Discordo

Concordo
Concordo Renemerte

Desconheço
Nfto Respondeu

O
1

V7

Empregadores consideram
desnecessárias as Ações e
Programa de QVT

Discordo Plenamente

Discordo
Concordo
Concordo Plenamente

Desconheço

Não Respondeu______

7.1
7.2
7.3

7.4
7.5

7.0

27
108
67

3
10

2

12,4

49,8
30,9

1,4
4,6

0,9

Discordo Rerwnerte
Discordo

Concordo
Concordo Rerwnerte

Desconheço
Nfto Respondeu

L_____ J

V8

As Ações e Programa de QVT
oferecidos pelas empresas são
legítimos de fato

Discordo Plenamente

Discordo
Concordo
Concordo Plenamente

Desconheço
Não Respondeu

8.1
8.2
8.3
8.4
8.5
8.0

8
82
84

9
32
2

3,7
37,8

38,8

4,1
14,7
0,9

Discordo Renemerte
Discordo i

Concordo
Concordo Rerwnerte

Desço rtteço
Nfto Respondeu

l

V13

As Ações e os Programas de
QVT geram benefícios que se
perpetuam para sucessores e
novas gerações

Discordo Plenamente

Discordo

Concordo

Concordo Plenamente

Desconheço

Não Respondeu

13.1

13.2

13.3

13.4

13.5

13.0

4
18

94

86

14

1

1.8

8,3

43,3

39,6

6.5

0,5

Discordo Rerwnerte
Discordo

Concordo
Concordo Rerwnerte

Descorheço
Nfto respondeu

1

V20

Na sua opinião, para você
como administrador sua
Qualidade de Vida no Trabalho
precisa ser melhorada

Discordo Plenamente

Discordo

Concordo

Concordo Plenamente

Desconheço

Não Respondeu

20.1

20.2

20.3

20.4

20.5

20.0

2

16

108

85

2

4

0,9

7,4

49,8

39,2

0,9

1,8

Discordo Pterwrwte
Discordo

Concordo
Concordo Renanwte

Descorheço
Nio Respondeu

r i

V26

Tem necessidades de
participar de Ações e
Programas de QVT

Falso

Verdadeiro

Não Respondeu

26.1

26.2

26.0

21

183

13

9,7

84,3

6,0

Fdso.
Vwdadaro.

Nfto Respondeu
1_______ J
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2.4.4 - Fator crítico: Perfil do Administrador em QVT

A análise estatística permite agrupar os entrevistados em conglomerados que apresenta

ram respostas similares para as variáveis razão de 4 a 21. Os experimentos estatísticos

foram feitos para a formação de dois, três e quatro conglomerados ou grupos típicos.

Optou-se por escolher uma modelagem para os seguintes três grupos típicos (tabela 6,

quadro 20 e figuras 10 e 11).

1. Incondicionais, com 49 representantes em 215 entrevistados válidos, são

aqueles que apresentaram respostas mais positivas ou notas maiores para a

importância de QVT, especialmente entre os administradores executivos,

valorizando informações, capacitação especializada e legitimidade.

2. Conciliadores, com 86 casos, demonstrando notas ainda altas em todos os

U fatores críticos, mas observando-se questões ligadas especialmente a

executivos.

(1 3. Refratários, constituído por 80 casos, considerando a QVT ainda relevan-

ÈLiL te mas com restrições, especialmente entre professores e alunos de Admi

nistração, com médias menores em todos os fatores críticos.

De início, é interessante observar que não existe diferenciação significativa por

sexo. Esse dado surpreende em relação a todas as pesquisas anteriores. A característica

do grupo que se interessa por Qualidade de Vida é do sexo feminino e tem tomo dos 40

anos. Está claro que o corte por ocupação associa, mesmo que de forma relativamente
tênue, professores e alunos de Administração com os refratários e a categoria executi

vos com os incondicionais e, em menor grau, com os conciliadores.
Embora de maneira não fortemente significativa, os jovens estão mais relacio

nados com o grupo dos refratários. Os de idade intermediária estão mais associados aos

incondicionais e os mais maduros são identificados com os conciliadores (figura

11). Por tratar-se de uma análise exploratória, essas associações podem conter incor

reções. Está claro que os jovens tendem a ver a QVT não com menor reserva, mas com
menor necessidade imediata para o seu próprio uso, tal qual descrito abaixo. Os dados

sobre origem revelaram que a amostra foi composta por 82% de administradores da

cidade de São Paulo, 7,4% do interior de São Paulo e 6,5% (14) de outros Estados.
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O conglomerado dos incondicionais tem como variável mais característica a firme
convicção de que a QVT tem espaço definido em termos conceituais, de capacitação e de
atuação dentro das organizações (18, 11). Cabe a eles, também, o maior grau de acesso à
informação (14), variável crítica para a consecução das ações e dos projetos na área. Como
previsto na análise de frequências simples existem contestações sobre a aceitação de QVT
como uma prática legítima (8), com o que os incondicionais concordam.

Tabela 6 - Fator Crítico: Perfil do Administrador QVT

VARIÁVEIS | CATEGORIAS | FREQ. | % | DESCRIÇÃO GRÁFICA |

Sexo

Feminino

Masculino

66

151

30,4

69,6

Idade

De 19 a 30 anos

De 31 a 50 anos

De 51 a 68 anos

Nao Respondeu

72

114

28

1

33,5

53,0

13,0

0,5
1?

ft/T
\8

r s z \ /1r
3?

 Ir * K
Um 30 13,8

Dois 38 17.6 UM

Dependentes
Três 31 14,3 L-^^^Pois

Quatro

Cinco

7 3,2

0,9

Nenhum P** —•— J
----- ,

2
cjnc0Quatro trtS

Nenhum 109 50,2

Estado civil

Solteiro

Casado

Divorciado

Amaziado

Não Respondeu

92

98

21

1

5

42,4

45,1

9,7

0,5

2,3

DKorasdo

CaMdr

NtoAndado fRMpcxidw

SotBTO

__________ —

Formação - Graduação

Administração

Engenharia

Psicologia

Economia/ Contábeis

Outros

Não Respondeu

88

25

13

7

29

55

40,6

11,5

6,0

3,2

13,4

25,3

Ravnku___
Outros F 4

Ecooor-W _/ | Erç^-
Cortíbm Pãrato?»
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Tabela 6 • Fator Crítico Perfil do Administrador QVT (continuação)

VARIÁVEIS | CATEGORIAS | FREQ. | % | DESCRIÇÃO GRÁFICA

Administração

MBA

23

7

10,6

3,2 Admrie-traçâo
EngenhariaMBA- l\ \Psicdogia

Formação - Mestrado
Engenharia 6 2,8

Psicologia 3 1,4 Nlo . ^^Outroe
Outros 21 9,7

Respondeu

Não Respondeu 157 72,3

Administração 8 3,7 Adminis- Engenha-iai ^-FEA/USP
Engenharia

FEA/USP

1,4

2,3

traçto "\ / -_ Otlros

Formação - Doutorado

3

5

Outros 13 6,0 N*o  J
Respondeu

1 Não Respondeu 188 86,6

Especialização

Administração

MBA

RH

Outros

Não Respondeu

8

8

3

22

176

3.7

3,7

1,4

10,1

81,1

Adminis-tração A k /'
—Outro»

Nlo _/Respondeu

Grupo

Aluno

Professor

64

48

29,5

22,1

NloRespondeu Ahno

Executivo/Adminis- 85 39,2 Executivo/ Professor
trador

Não Respondeu 20 9,2

Admiti»-trador

1 a 5 anos 68 31,3 Nlo21a 36 anos Reapcodau H5«no»
6 a 10 anos 46 21,2

Tempo de trabalho/ estudo 11 a 20 anos 43 19,8

21 a 35 anos 36 16,6 8 a 10 anos11 a 20 «nos

Não Respondeu 24 11,1

141



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Parte 2 Ana Cristina Limongi-França

Quadro 20 - Códigos dos Mapas dos Conglomerados

CÓDIGOS Questões do Inventário Interfaces da QVT na Administração
INC SEGMENTO 1 - INCONDICIONAIS

CONC SEGMENTO 2 - CONCILIADORES

REFR SEGMENTO 3 - REFRATÁRIOS

V3 Posição QVT das Ações e dos Programas de QVT na atividade do administrador

V4 As Ações e os Programas de QVT são importantes para a Administração de Empresas

V5 Ações e Programas de QVT interferem na produtividade

V6 Empregados valorizam Ações e Programas de QVT

V7 Empregadores consideram desnecessárias as Ações e os Programa de QVT

V8 As Ações e os Programas de QVT oferecidos pelas empresas são legítimos de fato

V9 Há resultados mensuráveis das Ações e dos Programas de QVT

V10 Minha área de atuação utiliza práticas relacionadas ao bem-estar no trabalho

V11 O administrador de QVT deve ter formação específica (para gerenciar qualidade de
vida)

V12 A utilização de Ações e Programas de QVT aumentou nos últimos cinco anos na
empresa

V13 As Ações e os Programas de QVT geram benefícios que se perpetuam para
sucessores e novas gerações

V14 Tenho tido muita informação sobre Qualidade de Vida no Trabalho

V15 As informações que recebo modificam minha atuação profissional

V16 Toda empresa deve ter um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

V17 Toda Ação de Qualidade de Vida no Trabalho deve partir do empregado

V18 Tenho uma definição clara sobre Qualidade de Vida no Trabalho

V19 Há modelos gerenciais para implantação de Programas de QVT

V20 Na sua opinião, para você, como administrador, sua QVT precisa ser melhorada

V21 As Ações de Qualidade de Vida são sempre necessárias no trabalho das empresas

FEMI Sexo Feminino
MASC Sexo Masculino

IDADE1 De 19 a 30 anos

IDADE2 De 31 a 50 anos

IDADE3 De 51 a 68 anos

ALUNO Grupo - Alunos

PROF Grupo - Professores

EXEC Grupo - Executivos/ Administradores
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O grupo de incondicionais tende a desconhecer, ainda que de forma não decisiva,

a existência de modelos gerenciais para a implantação de programas de QVT (19) e

posiciona-se com reservas ao atribuir ao empregador a responsabilidade de implantá-los

(7). A questão da sustentabilidade ou da perpetuidade dos resultados dos programas de

QVT (13), colocada como aspecto negativo para o grupo dos refratários, toma-se, por

oposição, uma variável importante para aqueles que defendem incondicionalmente a QVT.

O grupo refratário posiciona-se também favorável às práticas de QVT, porém

com menor ênfase. Defende fortemente a adoção de ações e programas permanentes (16,
21), mas não concorda com a visão de legitimidade de sua adoção pelas organizações

(8). Não coloca restrições quanto à associação entre QVT e produtividade (5), mas não

acredita que os benefícios dessas práticas se possam perpetuar (13), argumento forte

contra a sustentabilidade. A rigor, o que o grupo refratário parece indicar é a forte

ausência de práticas de QVT no seu cotidiano profissional (10), o que significa a pouca

existência de contato dessa categoria com as competências e experiências hoje

existentes na área. Essa afirmação é reforçada pelo fato de o grupo ser associado a

administradores mais jovens.

O grupo denominado de conciliador é sustentado por todas as categorias de pro
fissionais de Administração, com maior peso de professores e alunos. A aceitação de

QVT como uma prática legítima (8) é o que melhor caracteriza o grupo. O seu posicio

namento ante o empregador como responsável pela implantação de programas de QVT é
fortemente positivo (7). A qualificação de modelos gerenciais específicos para essa nova

competência (19) tem apontamento positivo. Ao contrário dos incondicionais, tem certa
dificuldade de definir precisamente o que é QVT (18) exatamente, porque vê nessa atividade

um leque muito grande de associações com as áreas psicossocial, oiganizacional e bioló
gica. Acredita, embora de forma não totalmente vigorosa, na possibilidade de obter resul

tados mensuráveis (9) para a sua própria melhora como profissional (20). Tem a percep-

ção de que a utilização de programas de QVT vem progressivamente aumentando sua im

portância nas organizações (12), provocando aumento de produtividade (5).

2.4.5 - Fator Crítico: Práticas e Valores nas Empresas

Essa participação introduz a QVT no cenário de novas práticas organizacionais, o que é tra

tado a seguir por meio das variáveis 3, 10, 17, 22 e 29 entre outras (Tabela 7). O que mais
reforça o potencial de crescimento das práticas de QVT é a sua aceitação por 45 dos

administradores como um grupo de atividades “primárias” para sua atuação profissional (3).
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Tabela 7 - Práticas e Valores nas Empresas

DESCRIÇÃO GRÁFICAVARIÁVEIS

Primária PiMría

Secimdhrta25,83.2Secundária

Nlo ta parte
19,43.3Não faz parte

N lo respondeu

10,13.0Não Respondeu

Z3

V3
Posição das Ações e dos
Programas de Qualidade de
Vida no Trabalho com relação
à atividade de administrador
ou futuro administrador

CATEGORIAS | CÓD. | FREQ. | % |

44,7

Discordo Plenamente 10.1 19 8,8 Discordo Renemerte
V10 Discordo 10.2 45 20,7 Discordo

Minha área de atuação utiliza Concordo 10.3 88 40,5 Concordo
Concordo Renemerte

práticas relacionadas ao bem- Concordo Plenamente 10.4 51 23,5 Desconheço
estar no trabalho Desconheço 10.5 11 5,1 Nèo respondeu

Não Respondeu 10.0 3 1,4

V17

Toda Ação de Qualidade de
Vida no Trabalho deve partir
do empregado

Discordo Plenamente

Discordo

Concordo

Concordo Plenamente

Desconheço

Não Respondeu

17.1

17.2

17.3

17.4

17.5

17.0

47

145

18

3

2

2

21,7

66,8

8,3

1,4

0,9

0,9

Discordo Renemerte
Discordo

Concordo
Concordo Renemerte

Desconheço
N*o  respondeu

E3
1

V22

Há pressões externas para
implantação de Ações e
Programas de QVT.

Falso

Verdadeiro

22.1

22.2

48

166

22,1

76,5

Falso

Vartatao

Não Respondeu 22.0 3 1,4

* Resposta múltipla.

—
22.2.3 119 29,7 9nd tatos 1--------- -3

Outras empresas 22.2.4 86 21.4 Ortras empresas Z3
V22 83 20,7

Leflistaçâo □
Legislação 22.2.2

Quais?*
17,2

CDertes *
Clientes 22.21 69 Outros Z3
Outros 22.2.5 44 11,0

-----------------------------------------------------
Pessoal de
Operações

292 80 36,9 Paesod deoperacâes r- ■ 1

V29 Direção e Alta 29.4 20 9,2
DireçAo e ARa direçto

Categoria profissional que
Direção
Gerência 29.3 18 8,3

GrrÁxaa
Pessort do apoio

mais precisa de Ações e
Programas de QVT Pessoal de Apoio

Outro

29.1

29.5

13

43

6,0

19,8

Oiro
Nk> respondeu f a

Não Respondeu 29.0 43 19,8
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Por outro lado, 26% consideram a QVT como atividade secundária e 20% não a incluem

como atividade relevante. Trata-se aqui de entender que essa variável (3) se refere à

QVT como objeto de ação profissional do administrador e não como o grau de impor

tância dessa atividade para a organização ou mesmo para o administrador individualmen
te, o que é tido como fundamental (4).

Dos entrevistados, 64% responderam que as práticas relacionadas ao bem-estar

no trabalho são utilizadas em suas respectivas áreas de atuação (10). Trata-se, assim, de

um conjunto de atividades que permeia as organizações. Outros 29% atestam o contrário,

mostrando o potencial de crescimento dessas atividades. Esse crescimento, como

verificado anteriormente, pode ser conquistado, concedido ou compartilhado. A variável

17 aponta que, pela ótica do administrador, as ações de QVT não devem partir do

empregado, demonstrando que elas se encontram no âmbito da empresa e não no âmbito

do empregado. As formas de pressão socioeconômicas validadas como relevantes para

o incremento das práticas de QVT são apontadas na questão 22, cujas alternativas po

diam ser respondidas simultaneamente pelo entrevistado. Assim, constatou-se que os

sindicatos passam a ter uma fundamental importância (55%), seguidos pelo “efeito

demonstração” de outras empresas (39%), pela legislação (38%), pelo “efeito cliente”

(32%) e por outros (20%). Essas informações apontam para a importância da conquista

da QVT por intermédio das formas sindicais de organização. A relevância conjunta do

“efeito demonstração” e do que se poderia chamar de “efeito cliente” aponta para a QVT

como objeto de um processo de concessão por parte da organização. Desse conjunto de

forças deverão surgir formas de compartilhar as responsabilidades e de validar as

práticas de QVT. Vale destacar que as atividades obrigatórias para proteção aos riscos

profissionais não se enquadram na denominação concessão, mas sim na de cumprimento
legal de responsabilidade civil e criminal por acidentes e doenças ocupacionais.

2.4.6 - Fator Crítico: Nova Competência

O catalisador dessas práticas é a consolidação de uma Nova Competência gerencial

identificada em QVT, analisada a seguir por meio das variáveis 11,12,14,15,22,23,24 e

28, entre outras (tabela 8). Dos entrevistados, 57% acreditam que o administrador de

QVT deve ter formação específica e 36% pensam de forma oposta. Reforça o argumento

da competência específica o fato de os programas de QVT terem abrangência de atuação

bastante focada. Assim, segundo os dados obtidos por meio da questão 23, observa-se que 
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saúde (70%), lazer (57%) e nutrição (54%) são atividades específicas de QVT; também

foram incluídas como respostas de alta frequência a “responsabilidade social” (54%) e as
“relações de trabalho” (61%), estas tidas como interfaces de QVT com os mundos
psicossocial e organizacional - anteriormente identificadas como relevantes associações
com QVT —, indicando a expansão do conceito de saúde-doença para esferas mais

abrangentes de capacitação do administrador.
Reafirmam essa expansão do conceito e da própria competência requerida pelo

gestor de QVT as respostas obtidas na questão 28, que elege QVT como uma “estratégia da
empresa” (58%), seguida de “serviço permanente” (20%), com forte efeito catalisador
nas esferas psicossocial e organizacional (2). Assim, ainda que tendo como atividades

específicas as mencionadas nas questões acima apontadas, trata-se de reconhecer que a
QVT não pode ser tratada simplesmente do ponto de vista operacional, ou mesmo gerencial,

para adquirir status estratégico. Na análise de conglomerados essa constatação é melhor

qualificada, pois parte dos administradores posiciona-se com reservas sobre essa posição.

VARIÁVEIS | CATEGORIAS | CÓD. | FREQ. | % | DESCRIÇÃO GRÁFICA
Tabela 8 - Nova Competência

Discordo Plenamente 11.1 14 6,4 Discordo Renameríe Z3
Discordo 11.2 63 29,0 Discordo ________

V11 11.3 80 36,9
Concordo _ _______ ZZ]

0 administrador de QVT deve
ter formação especifica

Concordo Concordo Renamente ____ —d
Concordo Plenamente 11.4 44 20,3 Desconheço
Desconheço 11.5 15 6,9 NSo respondeu
Não Respondeu______ 11.0 1 0,5

— Discordo Plenamente 12.1 1 0,5 Discordo Renonerte
V12 Discordo 12.2 10 4,6 Discordo
A utilização de Ações e
Programas de QVT aumentou

Concordo 12.3 96 44,2 Concordo I
Concordo Plenamente 12.4 70 32,3 Concordo Renanente I

nos últimos cinco anos na em-
18.4presa Desconheço 12.5 40 Desconheço

----------------------------------------------------
Discordo Plenamente 14.1 17 7,8 Dbcordo Pten «mente J

14.2 97 44,7 Discordo f
V14 Discordo Concordo [_ ■ ~]
Tenho tido muita informação
sobre Qualidade de Vida no

Concordo 14.3 74 34,1 Concordo Plenamente f
Concordo Plenamente 14.4 20 9,2 Desconheço £

Trabalho Desconheço 14.5 8 3,7 N4o respondeu J

Não Respondeu 14.0 1 0,5

—
Discordo Plenamente 15.1 4 1.8 Discordo Reramerte

V15 Discordo 15.2 42 19,4 Discordo
15.3 52,1

Concordo
As informações que recebo Concordo 113 Concordo Renamerie
modificam minha atuação Concordo Plenamente 15.4 35 16,1 Desconheço
profissional

Desconheço 15.5 18 8,3 Nto respondeu r
Não Respondeu 15.0 5 2,3
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Tabela 8 • Nova Competência (continuação)

VARIÁVEIS CATEGORIAS | CÓD. ||FREQ. | % | DESCRIÇÃO GRÁFICA

V23
Falso 23.1 44 20,3

M» |
Os Programas de QVT têm
uma atuação específica.

Verdadeiro 23.2 171 78,8 \fcrdadairo

Não Respondeu 23.0 2 0,9
Nio Respondeu

V23
Quais?*

Saúde

Relações de Trabalho

Lazer

Nutrição

Responsabilidade
Social

Outros

23.2.1

23.2.5

23.2.3

23.2.2

23.2.4

23.2.6

151

131

124

118

118

22

22,7

19,7

18,7

17,8

17,8

3,3

Saúde

Rd ações de Trabalho

lar
NUnçáo

Respons. Sodal

Outros

____________ I
__________ I
__________ I
_________ I

□

V24 Falso 24.1 23 10,6 w® r
Há empresas no Brasil que Verdadeiro 24.2 156 71,9 Verdadeiro I
adotam programas
abrangentes de QVT

Não Respondeu 24.0 38 17,5
Não Respondeu F

‘ Resposta múltipla.

V24

Empresas que adotam pro
gramas abrangentes de QVT

Nestlé

Natura

Bank Boston

HP

Avon/ Du Pont/ Gessy Lever

Alcoa/ C&A/ Dow/ IBM/
Rhodia/ Xerox

ABB/ Volkswagen

3M/ Fiat/ GM

Abril/ Grupo Accor/ Ford/ Pão
de Açúcar/ Siemens

Bradesco/ Citibank/ Merck
Sharp Domme/ Philips

Não Respondeu/ Não Sabe

17

14

13

12

9

8

6

5

4

3

95

7.8

6,5

6,0

5,5

4,1

3,7

2,8

2,3

1,8

1.4

43,8

Nestlé

Ntdira

Bartc Boston

FP
Avon/Du Pont/Gessy

Lever

Alcoa/ CAA/ Dow/ BM/
Rhodia/ Xerox

ABB/Volkswagen

3M/HWGM

Abril/ Qipo Accor/ Ford/
PSo de Açúcar/ Siemens

Bradesco/ Qtibartc/Men*
Sharp Domme/ Phdips

Nôo respondeu/ Nâo srte

D
3
□
a
]
]
]
i
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Tabela 8 - Nova Competência (continuaçSo)

VARIÁVEIS | CATEGORIAS | CÓD. | FREQ. | DESCRIÇÃO GRÁFICA

V25 Falso

Espera-se melhoria da
produtividade nas empresas Verdadeiro
que têm Ações e Programas
de QVT Não Respondeu

25.1 5 2.3

25.2 211 97,2 V«nfedaro I
25.0 1 0,5

NAoRMponte

M dhoria CS na Irtemo
Maior Comprom.V25

De que forma?* HdaMade à Emproaa

Resposta múltipla.

Outros
AtraçAo pdos Banrfldos

Mais Disposição para
o Trabalho 25.2.5 187 23,8

Melhoria do Clima
Interno 25.2.3 184 23,4

Maior
Comprometimento 25.2.1 164 20,8

Fidelidade à Empresa 25.2.2 115 14,6

Atração pelos
Benefícios 25.2.4 106 13,5

Outros 25.2.6 31 3,9

M«« Di«p. pvaTrrttrfho

É relevante a constatação de que 77% dos administradores consideram que a

utilização de ações e programas de QVT aumentou nos últimos cinco anos. Esse fato

ocorreu no mesmo período de início do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtivi

dade, Implantação dos Sistemas e Certificações de Qualidade Total, tipo ISO 9000. Tudo

indica que a qualidade de processos e produtos desperta a discussão sobre a Qualidade

da Vida Pessoal e Organizacional, embora o grau de informação disponível seja bastante

baixo (14). Eis aqui outra interface crítica para a construção da nova competência: a

informação. Embora muitas vezes a informação esteja presente, a sua difusão é dificultada

por motivos éticos (casos de doenças mais graves ou vícios) ou mesmo pela falta de

conhecimento necessário ao seu tratamento (desconhecimento das métricas, anterior-

mente apontado). Quando essas informações são colocadas à disposição, existe percep-

ção muito forte (68%) de que elas alteram a atuação profissional do administrador (15).
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Tabela 9 - Síntese dos Tratamentos Estatísticos
[Importância de Cada Variável na Classificação dos Grupos, com Média (Mean) e
Desvio Padrão (Std.Deviatiori)]

Variáveis N Mean
Std.

Deviation
F Sig.

74 As Ações e os Programas de
QVT são importantes para a
Administração de Empresas

Grupo 1 49 3,8163 ,3912

9,730 ,000
Grupo 2 86 3,7674 ,4249

Grupo 3 78 3,5000 ,5284

Total 213 3,6808 ,4773

i/5 Ações e Programas de QVT

interferem na produtividade

Grupo 1 47 3,7234 ,6151

9,077 ,000
Grupo 2 83 3,7108 ,6155

Grupo 3 75 3,3200 ,6810

Total 205 3,5707 ,6650

76 Empregados valorizam Ações e
Programas de QVT

Grupo 1 48 3,5000 ,5835

8,550 ,000
Grupo 2 85 3,2235 ,6051

Grupo 3 75 3,0267 ,6570

Total 208 3,2163 ,6418

77 Empregadores consideram
desnecessárias as Ações e
os Programas de QVT

Grupo 1 48 2,9375 ,8097

11,369 ,000
Grupo 2 83 2,9398 ,5488

Grupo 3 74 2,4865 ,6462

Total 205 2,7756 ,6848

78 As Ações e os Programas de
QVT oferecidos pelas empresas
são legítimos de fato

Grupo 1 48 2,4792 ,6185

20,316 ,000Grupo 2 70 2,8429 ,6052

Grupo 3 65 2,1846 ,5834

Total 183 2,5137 ,6618

79 Há resultados mensuráveis das
Ações e dos Programas de QVT

Grupo 1 48 3,2889 ,6260

24,538 ,000Grupo 2 71 3,2254 ,5398

Grupo 3 59 2,5254 ,7736

Total 178 3,0057 ,7311
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Tabela 9 - Síntese dos Tratamentos Estatísticos (continuação)

Sig.N Mean Std
Deviation FVariáveis

10 Mnha área de atuação utiliza
práticas relacionadas ao bem-

estar no trabalho

Grupo 1 48 3,3542 ,6992

46,955 ,000Grupo 2 81 3,1358 ,7374

Grupo 3 73 2,1644 ,7995

Total 202 2,8366 ,9077

V11 O administrador de QVT deve
ter formação específica (para
gerenaar qualidade de vida)

Grupo 1 46 3,5652 ,5832

48,329 ,000Grupo 2 82 2,2683 ,7036

Grupo 3 71 2,8310 ,8104

Total 199 2,7688 ,8743

V12 A utilização de Ações e
Programas de QVT aumentou

nos últimos dnco anos na
empresa

Grupo 1 45 3,6000 ,4954

26,096 .000Grupo 2 74 3,4865 ,5792

Grupo 3 57 2,9123 ,5099

Total 176 3,3295 ,6089

V13 As Ações e os Programas de
QVT geram benefícios que se
perpetuam para suces-sores e
ncvas gerações

Grupo 1 48 3,7500 ,4838

37,355 ,000Grupo 2 84 3,4405 ,5672

Grupo 3 70 2,8143 ,7282

Total 202 3,2970 ,7130

V14 Tenho tido muita informação

sobre Qualidade de Vida no
Trabalho

Grupo 1 48 3,2083 ,6510

60,566 ,000Grupo 2 83 2,5060 ,6123 1
Grupo 3 75 1,9467 ,6128

Total 206 2,4660 ,7817

V15 As informações que recebo
modificam rrinha atuação
profissional

Grupo 1 46 3,2609 ,6476

13,464 ,000Grupo 2 81 2,9753 ,5472

Grupo 3 67 2,6269 ,7555

Total 194 2,9227 ,6898

V16 Toda empresa deve ter um
Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho

Grupo 1 49 3,8571 ,3536

6,895 ,001Grupo 2 86 3,5581 ,6963

Grupo 3 80 3,4625 ,5941

Total 215 3,5907 ,6113
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Tabela 9 - Síntese dos Tratamentos Estatísticos (continuação)

Variáveis N Mean Std.
Deviation F Sig.

V17 Toda Ação de Qualidade de
Vida no Trabalho deve partir

do empregado

Grupo 1 49 2,0816 ,7593

4,209 ,016
Grupo 2 85 1,7765 ,5428

Grupo 3 77 1,8961 ,5022

Total 211 1,8910 ,5956

V18 Tenho uma definição clara
sobre Qualidade de Vida no
Trabalho

Grupo 1 48 3,5625 ,9873

39,785 ,000
Grupo 2 84 2,6905 ,6205

Grupo 3 76 2,3421 ,7034

Total 208 2,7644 ,8777

V19 Há modelos gerenciais para
implantação de Programas de

QVT

Grupo 1 38 3,5179 ,6789

8,421 ,000
Grupo 2 56 3,0179 ,6740

Grupo 3 42 2,5952 ,5868

Total 136 2,9265 ,6846

V20 Na sua opinião, para você,

como administrador,sua QVT
precisa ser melhorada

Grupo 1 48 3,2917 ,7978

,510 ,602Grupo 2 85 3,3647 ,5946

Grupo 3 76 3,2632 ,6190

Total 209 3,3110 ,6533

V21 As Ações de qualidade de vida

são sempre necessárias no
trabalho das empresas

Grupo 1 48 3,7292 ,4491

9,394 ,000Grupo 2 85 3,3882 ,6743

Grupo 3 80 3,2250 ,6931

Total 213 3,4038 ,6633
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As análises dos resultados aqui apresentados foram direcionadas para o modelo de

Nova Competência em Gestão, com núcleos conceituais caracterizados pelos fatores

críticos. O modelo da Nova Competência está projetado de acordo com a figura 5 -

Modelo Conceituai da Gestão Avançada de QVT, da Parte 1, item 1.6- Nova Competência,

e é formado por:

- Conhecimento do Negócio

- Estratégias

- Técnicas

Dessa forma, analisa-se inicialmente os resultados da análise documental referen

te ao Projeto G-QVT e, em seguida, discute-se os resultados do estudo exploratório.
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3.1 Resultados da Análise Documental

Os elementos dos dados registrados na Análise Documental indicam a similari
dade de conteúdo qualitativo no que se refere à localização de fatores críticos na admi

nistração. A partir desses documentos, foi construído, testado e aplicado o questionário

com perguntas direcionadas “Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Adminis
tração”.

A linha de pesquisa do Projeto Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT)

está em franca expansão. O projeto de pesquisa deu um salto qualitativo nos dois expressi

vos eventos internacionais QVT-I, em interface com o Programa de Gestão de Pessoas
(Progep) e a Fundação Instituto de Administração (FIA).

O tema está em contínua discussão dentro e fora da USP por meio de várias fren

tes. A mencionada Rede de Estudos Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho, já na sua
203 Reunião, conta com cerca de 200 especialistas participantes de reuniões, eventos e

cursos. O Boletim Caia na Rede, na sua sétima edição e com novo logotipo, é distribuído
via Internet e tem alcance estimado de mil leitores. Os dois cursos avançados de Gestão

Empresarial em Qualidade de Vida no Trabalho envolveram 44 especialistas. A linha de

pesquisa vem sendo divulgada em cursos de Administração, palestras, mesas-redondas e

publicações com foco em gestão empresarial. No âmbito da pós-graduação, está sendo

oferecida a disciplina Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho no Curso de Mestrado do
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Programa Interunidades de Pós-Graduação (Pronutri). Para o ano de 2001 está sendo

negociada a formação de cooperativas e incubadoras de programas com base tecnológica
em Qualidade de Vida no Trabalho.

Além de possibilitar a síntese do esforço coletivo, a análise documental dessa rica
experiência auxilia, sobremaneira, a formatação do desenho da pesquisa exploratória quan
titativa, anteriormente discutida, e demonstra a consolidação no modelo conceituai Nova
Competência em Gestão da QVT. Essa consolidação pode ser identificada na natureza das
discussões dos eventos internacionais - QVT-I, Rede REG-QVT nos quais foram trata
dos temas como conceito de QVT, diversidade, questões jurídicas, inovações tecnológicas,
fusões, educação e pedagogia que estão afinados com as Escolas de Pensamento
direcionadas ao Conhecimento do Negócio.

Já os dados dos trabalhos acadêmicos e das respostas dos executivos do MBA-RH
são bastante congruentes com as questões do Tripé Conceituai ligadas a Técnicas e Estra
tégia do Negócio.

O conteúdo programático dos cursos avançados e a análise do perfil dos alunos,
bem como a temática dos trabalhos apresentados e debatidos em aula, corroboram a emer
gência de uma Nova Competência que traz questões socieconômicas, organizacionais e
de condição humana no trabalho sob a proposição das Escolas de Pensamento.

A seguir será detalhado cada evento da análise documental.

Os Eventos Internacionais

Exposição e difusão de conceitos, práticas e valores de QVT, contando com a
presença de renomados especialistas nacionais e internacionais. Nasce a necessidade ou a
demanda de difusão do conceito.

Deve-se destacar os paradoxos estratégicos da QVT, da motivação ao stress, da
contextuaiização histórica ao voluntarismo empresarial e trabalhista, apresentados nos se
minários simultâneos. Outro significativo resultado foi a consolidação de uma visão holística
de QVT, abrangendo as perspectivas biológica, psicológica, social e organizacional (BPSO),

referendando as posições da autora em sua tese de doutoramento (BPSO-96).

A realização de pesquisa durante o 2° QVT-I e o registro de percepções dos
participantes nos Anais do evento demonstram que nos encontros internacionais em
QVT-I há relação muito próxima de práticas e valores de QVT com os fatores críticos

conceito de QVT, produtividade, legitimidade e modelos organizacionais. Demons
tram-se, também, que a gestão de QVT é uma competência em crescente evidência.
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A Rede de Estudos em Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho

A Rede REG-QVT representa hoje a consolidação, no âmbito da FEA/USP, de

um núcleo de pesquisa, ensino e extensão em QVT, articulado em rede de competências

e aberto a debates temáticos variados entre profissionais especializados e pessoal

interessado no tema, particularmente relacionados com a realidade organizacional de

empresas e entidades nacionais e internacionais.

A diversidade cultural do ambiente nas empresas aponta obstáculos e oportunida

des para as práticas e os valores de QVT, destacando-se o poder de inclusão de grupos

socioocupacionais na vida organizacional por meio de ações e programas, o que potencializa

a disciplina como elemento estratégico.

O rico e diversificado ambiente empresarial advindo das fusões e incorporações,

intensificadas na década de 1990, traz desafios competitivos para as organizações e gran

de turbulência na vida das diferentes categorias profissionais, potencializando ansieda

des, medo e stress. Nesse ambiente, as práticas e os valores de QVT encontram campo

fértil para sua difusão.

A inovação tecnológica, intensificada na passagem do século, traz grandes impac

tos socioocupacionais, principalmente com a informatização de processos. “Tecnologia e

QVT caminham juntas”, essa é a principal conclusão dos debates.

Um grande aliado da QVT é o aparato jurídico que constitui na salvaguarda de direi

tos e deveres, ordenando os aspectos essenciais de ações e programas, práticas e valores,

particularmente na área trabalhista. Acidentes de trabalho e conflitos organizacionais, as

pectos críticos de QVT, são reduzidos ou melhor regulados por referências normativas e
legais. Há muito o que aperfeiçoar em relação a esse tema, diminuindo a visão paternalista,

o que pressupõe maior participação de especialistas jurídicos nas questões de QVT.

Adequar programas organizacionais modernos, como a produção enxuta e flexível,

a práticas e valores de QVT, reduzindo incertezas e vencendo as contradições das fortes
dinâmicas interna e externa das empresa, assim como melhor integrar as pessoas por meio

de informações e aprendizagem, aumentando o espírito cooperativo e a identidade empregado-

empresa, são objetivos típicos de QVT para a área organizacional de empresas-cidadãs.

O aumento da produtividade e o tempo livre trazem consigo o ócio criativo, o

qual pode ser potencializado por meio da QVT, evitando incertezas e perda de referências

no trabalho.
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A constituição e a manutenção ativa da Rede evidenciam uma nova competência

identificada em QVT, demonstrando claramente suas interfaces com temas relevantes

(fatores críticos) da realidade empresarial contemporânea: produtividade, legitimidade,

perfil do gestor, modelos organizacionais em rede.

Cursos Avançados em Gestão Empresarial de Qualidade de Vida - CAGE-QV

Os cursos avançados demonstram ser necessário ampliar a prática de ensino de

QVT além de um conteúdo disciplinar, visando atingir temática ampla e multidisciplinar,

envolvendo a integração das camadas biológica, psicológica, social e organizacional

(BPSO), formando profissionais com visão holística sobre QVT. Métodos e técnicas de

vem ser adequados a ambientes organizacionais específicos, com ênfase no papel do gestor

de QVT, traçando o seu perfil particularmente como fator crítico de reconhecimento e

legitimação de uma nova competência identificada.
Os trabalhos desenvolvidos e suas temáticas (abrangendo as camadas BPSO-96)

demonstram o papel multifacetado do gestor de QVT, competência específica demandada

pelas organizações, por meio de interfaces com diversas áreas da administração de empre

sas, desde o nível ocupacional até sobretudo os níveis gerencial e estratégico.

Os Cursos Avançados em Gestão Empresarial de Qualidade de Vida enfatizam a

associação da QVT com a formação de uma nova competência identificada e suas interfaces

na administração de empresas.

Trabalhos Acadêmicos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Pessoas de diferentes especializações profissionais de variadas instituições e unidades

acadêmicas estão envolvidas na produção de trabalhos e pesquisas, o que demonstra a

multidisciplinaridade das questões de QVT. A QVT também é objeto de reflexão de estudantes

de graus diferenciados de formação (doutoramento, mestrado e graduação), refletindo o

crescente interesse na disciplina e comprovando o surgimento de uma nova competência.

As informações constantes nos trabalhos acadêmicos da área monstram haver equi

líbrio de focoentre as camadas biológicas, psicológicas, sociais e organizacionais (BPSO-

96), variando o objeto de investigação desde o tabagismo, os programas de promoção à

saúde e a exclusão social até às pesquisas sobre medo e significado no trabalho. Na cama
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da organizacional, destacam-se as questões de mensuração, as práticas e a utilização dos

instrumentos de gestão.

Os trabalhos acadêmicos sobre práticas e valores de QVT trazem a temática dos

fatores críticos, como conceito de QVT, produtividade, perfil do gestor, modelos especí

ficos de gestão de QVT, bem como a identificação de uma nova competência em gestão

empresarial.

Visão dos Executivos do MBA-Recursos Humanos sobre Quaudade de Vida no Trabalho

Na visão dos executivos do MBA-RH, o conceito de QVT confirma a ênfase na

camada organizacional como sendo fundamental para a formação de competências em

gestão. A camada psicológica aparece como segunda grande preocupação, seguida dos

aspectos biológicos e sociais. Essa ordenação reflete a formação e a experiência profissi

onal dos executivos do MBA-RH.

As atividades de QVT desenvolvidas nas empresas são percebidas fortemente na

camada biológica, com ênfase nas ações programadas voltadas para saúde, alimentação e

vícios adquiridos por empregados. A camada organizacional merece destaque nos itens

lazer interno, ambiente físico, arranjos flexíveis e benefícios. Com pouco destaque, en

contram-se as camadas social (reciclagem, palestras, cidadania) e psicológica (lazer ex

terno e tratamentos terapêuticos).

Os aspectos positivos de QVT são percebidos pelos executivos de RH, majorita-
riamente, na área organizacional, com ênfase no aumento de produtividade, na compe

titividade, nos resultados e imagem da empresa e na qualidade dos processos e produtos.

As camadas biológica, psicológica e social aparecem equilibradas em termos de aspectos

positivos, com destaques para, respectivamente, as questões de redução de doenças,

satisfação interna e consciência e politização dos empregados.

A QVT apresenta uma série de fatores críticos que merecem ser aprofundados,

visando ao desenvolvimento mais aperfeiçoado de ações e programas de QVT. Os princi

pais pontos da análise das respostas dos executivos do Curso de MBA-Recursos Huma

nos da FLA-FEA/USP foram os seguintes:
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Fator Crítico Produtividade

Métricas e Processos de Avaliação
Subjetividade na Apuração de Resultados

Fator Crítico Legitimidade

Comprometimento
QVT como Investimento
Incertezas sobre Eficácia
QVT como Estratégia
Ausência de Lideranças

Fator Crítico Práticas e Valores

Imediatismo e Paternalismo
Ausência de Personalização de Atendimento
Falta de Integração
Superficialidade dos Programas de QVT
Ausência de Estudos Demanda
Impacto de Mudanças
Desnível Social
Dificuldades de Implantação
Adequação de Programas e Ações

Os aspectos acima relacionados mostram a ampla gama de estudos e pesquisas

inovadores que podem vir a ser desenvolvidos nas questões de gestão empresarial da

Qualidade de Vida no Trabalho.
A seguir, apresenta-se a discussão dos resultados da pesquisa exploratória realiza

da sobre o Tripé Conceituai e o modelo de Nova Competência QVT.
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3.2 Resultados do Estudo Exploratório

Resultado Fator Crítico: Conceito de QVT

Existe crescente consciência ou percepção da importância de QVT para o adminis

trador, independentementede sua área de atuação ou nível de formação; o chão de fábrica

é o tradicional alvo de programas de saúde ocupacional e de segurança no trabalho.

Atualmente, no entanto, QVT passa a englobar outras categorias de colaboradores, inclu

indo gerência e alta direção.

Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questões de saúde e segu

rança no trabalho, o seu conceito de passa a sinalizar a emergência de habilidades, atitu
des e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associações com produtivida

de, legitimidade, experiências, competências gerenciais e mesmo integração social.

Resultado Fator Crítico: Produtividade

Há grande crença de que os programas de QVT geram resultados mensuráveis nas

organizações, embora ainda exista pouca cultura quanto às métricas hoje existentes. A

associação entre QVT e produtividade é aceita pela grande maioria dos administradores. E

uma associação imediata e positiva. Observa-se que em muitas organizações ainda prosperam
métodos de gestão pouco afeitos à QVT. Entre a percepção do administrador e as práticas 
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reais existe uma lacuna, o que é reforçado pela idéia de que muitos empregadores são

vistos como refratários à QVT. Maior disposição para o trabalho, melhoria do clima interno,

maior comprometimento, fidelidade à empresa e atração pelos benefícios são os elementos

que mais contribuiriam, nessa ordem, para a percepção de aumento da produtividade.
É importante para o administrador o conceito de que QVT é, acima de tudo, um

investimento da empresa e não somente uma ação filantrópica, mercadológica ou mesmo

uma obrigação legal. O administrador considera QVT um tema estratégico para o aumen

to de produtividade em ambientes competitivos, mas que ainda carece de maiores infor

mações sobre o perfil desta nova competência identificada.

Resultado Fator Crítico: Legitimidade

Entre os administradores, é praticamente unânime a consideração de que QVT é

um tema significativo. Consideram-na um elemento de sustentabilidade empresarial. No

entanto, um grupo reduzido não percebe seu valor para a melhoria das condições de traba
lho, em parte por não conhecer o verdadeiro significado e o alcance do conceito.

Os empregadores são vistos, em sua maioria, como não interessados em progra

mas de QVT. Essa visão é um indicador da existência de potencial conflito na esfera das

culturas organizacionais entre empregados e administradores, de um lado, e emprega

dores, de outro.

Desse conflito nasce, entre os administradores, uma visão difusa sobre a legitimi
dade existente em tomo de programas e ações de QVT. A divisão de opiniões é equilibra

da, considerando também pequena parcela que desconhece o assunto. Essa posição difusa

abre perspectivas de ações e programas em QVT a serem conquistadas pelos emprega

dos ou concedidas pelos empregadores. Caberia aos administradores caminhar para uma

posição de compartilhamento de responsabilidades entre os vários atores na organiza

ção. Essa posição reforça o perfil do administrador como parâmetro capaz de viabilizar,

ou não, essa nova competência dentro do quadro de prioridades empresariais.

Resultado Fator Crítico: Perfil do Administrador

Por meio da análise de conglomerados, identificou-se três grupos típicos.o dos

incondicionais (49 casos em 215), o dos conciliadores (86 casos) e o dos refratários (80

casos). A rigor, não existe diferenciação significativa entre os grupos, pois as médias de
importância para as variáveis relevantes são altas em todos eles. Assim, todos os três 
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grupos têm alto grau alto de identificação com QVT, mas existem diferenças que mere

cem destaque.

Não existe diferenciação entre os grupos considerando o sexo dos respondentes,

embora os profissionais de QVT sejam mais claramente identificados como do sexo

feminino. Os jovens podem ser identificados como pertencentes ao grupo dos refratários

e conforme a idade aumenta a identificação passa a ser com o grupo dos incondicionais

e e com o dos conciliadores. Os executivos jovens estão mais presentes no grupo dos

incondicionais e no dos refratários, enquanto os professores e alunos de Administra

ção estão mais representados no grupo dos conciliadores.

O grupo dos incondicionais tem a firme convicção de que QVT tem espaço, em

termos conceituais, de capacitação e de atuação dentro das organizações. Esse grupo tem

maior exposição a informações sobre a matéria, o que é crítico para a elaboração de ações

e programas. Coloca em dúvida a legitimidade, considerando certa oposição à QVT por

parte dos empregadores. Embora tenha pouco conhecimento sobre os modelos de gestão

mais compatíveis com a área, acredita fortemente na sustentabilidade dos programas como

variável crítica para a sua implementação.

O grupo dos refratários, assim denominado somente para dar ênfase a certa oposição,

embora discreta, posiciona-se a favor de ações e programas de QVT, porém encontrando

dificuldades em aceitar a sua legitimidade, tal qual o grupo dos incondicionais. Vê na

produtividade uma justificativa plausível para o uso de QVT nas organizações; por isso, tem

uma visão mais precisa e focada no conceito. No entanto, não acredita em sua sustentabilidade,

discordando da afirmação de perpetuação dessas iniciativas nas organizações. Neste grupo

é identificada baixa ênfase no uso de programas de QVT em seu cotidiano profissional, o

que indica pouco contato com suas práticas e seus benefícios diretos.

O grupo dos conciliadores tem na legitimidade a variável mais forte, sustentada

por professores e alunos. Indica os empregadores como os principais responsáveis pela
implantação de programas de QVT e pela adoção de modelos gerenciais para tal fim. A

grande dificuldade desse grupo é precisar o conceito de QVT, por ser essa uma competên

cia que envolve ampla gama de habilidades. Acredita na possibilidade de mensuração de

resultados, na própria melhoria de condição de trabalho e na produtividade por meio de

ações e programas de QVT.
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Resultado Fator Crítico: Práticas e Valores nas Empresas

O que mais reforça o potencial de crescimento das práticas de QVT é a sua acei

tação como um grupo de atividades primárias ou essenciais para a atuação da maioria

dos profissionais de administração. Convém salientar que essa é uma percepção sobre a

QVT enquanto objeto de atuação (amplo e diversificado, seguindo o conceito BPSO-

96), e não quanto ao grau de importância dessa atividade no contexto de outras atividades

na organização. Isso significa que o homem das finanças não vê essa atividade como

primária no seu campo de atuação, o que é compreensível.

A grande maioria dos respondentes percebe que as práticas e os valores de QVT

estão sendo utilizados nas suas respectivas áreas de atuação, com grande potencial para

atingir outras áreas da empresa.

As práticas e os valores estariam contidos em grupos de pressão relacionados a,

por ordem de importância, sindicatos, efeito demonstração de outras empresas, legisla

ção, efeito cliente e outros. A QVT não é um valor associado a iniciativas isoladas de

empregados.

QVT é um valor a ser conquistado (importância de sindicatos e legislação) ou

concedido (efeito demonstração e efeito cliente), com grande potencial para ser compar

tilhado, o que depende do “parâmetro” perfil do administrador, identificado como alta

mente positivo em relação à QVT.

Resultado Fator Crítico: Nova Competência

Em grande parte, a QVT é identificada como uma competência específica, embora

essa não seja uma constatação unânime. Reforça a posição da maioria dos administrado

res o fato de os programas de QVT serem muito bem focados, embora abrangendo dife

rentes habilidades.

A competência em QVT está associada a questões de saúde, lazer e nutrição —
nesa^/ordem. Também estão contidas nessa nova competência as habilidades relacionadas

a responsabilidade social e relações do trabalho, as quais são interfaces das esferas

psicossocial e organizacional (altamente associadas como relevantes à QVT). Essa per

cepção reforça a expansão do conceito saúde-doença para áreas mais abrangentes de

capacitação do administrador.

QVT é uma competência gerencial para o administrador e uma competência

estratégica para a organização. É percebida também como atividade permanente, com 
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forte efeito catalizador nas esferas psicossocial e organizacional, reforçando o conceito

BPSO-96.

Os resultados indicam que a qualidade de processos e produtos desperta a discus

são sobre Qualidade de Vida Pessoal e Organizacional, embora o grau de informação

sobre essas questões seja relativamente baixo. A falta de informação talvez seja, ainda,

o maior obstáculo ao reconhecimento da QVT como nova competência. De fato, a difu

são de informações é dificultada por motivos éticos (casos de doenças graves ou víci

os) ou mesmo pela falta de conhecimento sobre tratamentos clínicos e seus resultados.

Quando essas informações estão presentes, existe forte percepção de que elas alteram

a atuação profissional do administrador e a sua compreensão sobre QVT como nova

competência.

Há, também, desconhecimento sobre modelos gerenciais para a gestão das atividades

de QVT, o que ratifica a proposta de consolidação de uma Nova Competência.
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(guando se vislumbra espaço, encontra-se forças onde não se imagina, assim como

elementos inéditos da realidade. O fechamento desta Tese é, entre outras coisas, o resulta

do da busca de explicações e de espaços conceituais e empíricos vislumbrados em fatos e

incidentes inesperados na vida das empresas. Globalização, velocidade, exigências

tecnológicas, amadurecimento da responsabilidade social, trabalho virtual, intensas jor

nadas de trabalho, esses são sinais da era pós-industrial, uma intensa “viagem pelos sons

e pelas cores” (Galvão-Bueno, 1993) da pesquisa científica.

No campo aqui investigado da Qualidade de Vida no Trabalho, a partir do modelo

BPSO-96, com as camadas analíticas biológica, psicológica, social e organizacional, no

vas referências ou novos paradigmas emergiram. Localizar a análise de QVT em fenôme

nos específicos do trabalho, como saúde, segurança, motivação, adaptação de expectati-

vas, entre inúmeros outros, foi o passo inicial. No campo pessoal, surgiram lutas eviden

tes entre perspectivas de realização pessoal, saúde e segunda carreira. Vale lembrar aqui

uma afirmação de Roseana Samey: “Minha saúde não vai me impedir de fazer nada . A

governadora do estado do Maranhão, no auge de sua carreira política, luta com problemas
de saúde para realizar seus objetivos de vida.

Nas organizações, os problemas de saúde organizacional também apresentam
dificuldades claras. Vários estudos demonstram ser falsa a crença de que condições

estressantes de trabalho são necessárias para que a produtividade e desenvolvimento

económico aconteçam.

Líderes da Administração no Brasil de hoje e de futuro próximo expressaram algu

mas idéias sobre QVT nas empresas, através de relatos pessoais, as quais estão relaciona

das a seguir, sinteticamente.

Mario Cesar Barreto Moraes, professor e membro da Comissão de Especialistas
do Ensino Superior em Administração do MEC, afirmou que “não é pintando a sala que se
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faz QVT, é integrando o conjunto de fatores de um ambiente de trabalho. É sentir-se livre

para participar, motivar-se no que faz. QVT é o elo da administração para alcançar a

motivação”.

Na opinião de alta executiva de órgão do Governo Federal, “QVT são as condições

de trabalho oferecidas no setor onde se trabalha e que se ampliam a todo ambiente. Equi

pamentos, relações com chefes e colegas, maneira como o empregador trata o empregado.

O administrador tem limites de autonomia de resolução de problemas (referindo-se a equi

pamentos), há setores que não resolvem dotações orçamentárias, por exemplo”.

Manoel Alvarez, presidente da Associação Nacional dos Cursos de Graduação em

Administração (Angrad) afirmou que “a realidade humana/social guarda uma complexi

dade que nos exige como gestores um contínuo aprendizado (...) vivemos em um país

carente, sobretudo em educação e, em especial, em educação gerencial”.

Rui Otávio Bemardes de Andrade, presidente do Conselho Federal de Administra

ção, membro da Comissão Nacional de Cursos de Administração e do Conselho Consul

tivo da Anpad, definiu a palavra-chave de QVT como “boa administração. Toda empresa

bem administrada tem preocupação com a QVT dos funcionários. Eficiência e eficácia

geram produtividade. Efetividade é o conteúdo social da administração. A relação da

administração com a QVT acontece quando a empresa se preocupa além da produtivida

de. E sugere maior ênfase no conteúdo social da administração. A produtividade não é

incompatível com a preocupação social. Há melhores índices quando o conteúdo é atingi

do em sua plenitude. QVT está na raiz da formação (do administrador), mas trabalha -se

pouco sobre o tema”.

Para Patrícia Morilha Oliveira, estudante de Administração, QVT é um tema novo

e até então pouco explorado; é imprescindível para os administradores em geral, já que

qualidade de vida não é somente uma ação da alta administração da empresa, mas também

pode e deve partir dos próprios funcionários e administradores. (...) apesar das dificulda

des de mensuração dos ganhos em produtividade (...) (QVT) é um fator importantíssimo,

cuja falta acarretaria consequências — essas mais fáceis de serem mensuradas .

Sérgio Nunes Muritiba, estudante de Administração, afirmou: Eu considero QVT
importante, principalmente diante das necessidades de os profissionais que trabalham em

empresas se sentirem satisfeitos com o que fazem. Acredito que uma preocupação com
QVT gera para esses profissionais melhor satisfação e para a empresa ganhos de produti

vidade e redução custos”.
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“As reuniões da REG-QVT são um espaço de discussão democrática e pluralista

que têm por objetivo ampliar o debate de temas atuais relacionados à QVT. A presença de

profissionais altamente qualificados, como consultores, professores universitários, pes

quisadores e estudantes, têm em comum a preocupação com as relações interpessoais no

ambiente de trabalho e suas consequências...”. Esse foi o relato de Alexandre Gaino,

estudante de Economia, em matéria do Boletim n.5, publicado em 2000.

“Por melhores condições de trabalho.” Esse foi o título dado pelo administrador

Alessandro Souza Lopes a matéria sobre QVT escrita por ele no Boletim n.2 da REG-

QVT (1999).

“Tivemos contato com uma nova área de conhecimento que completou nossa for

mação”. Esse foi o depoimento de Tatiana Kaawar Ratcu, Roberta Maitino de Oliveira

Alves, Sílvia Fagá de Almeida, Manoel Galdio Pereira Neto e Fabiano Carlos Ruel, estu

dantes de Administração, Economia e Contabilidade, estagiários do Projeto de Pesquisa

G-QVT, para o concurso de livre-docência.

Na visão de Pena (2000), em sua pesquisa de mestrado, “o ganho de competência

em QVT é tecer os diferentes saberes, o enfoque de desenvolvimento da pessoa, indivídu

os capazes e íntegros, com autonomia e liberdade, ensinando-aprendendo a sobrelevar os

desafios com a vida e com o seu campo de atuação”.

Nesses relatos e em vários estudos a constatação é que condições estressantes

levam a doenças, prejuízos, incapacidade e falta de competitividade no mercado. O NIOSH

(1998-2000), órgão do governo norte-americano, referência mundial de saúde e segurança

do trabalho, aponta fatores que valorizam a pessoa que trabalha: carreira, reconhecimento

e cultura organizacional. São defendidas ações administrativas compatíveis com valores e

políticas voltados para o trabalho como condições que geram resultados positivos para a

organização.

Problemas nos modelos de gestão, no que diz respeito a práticas de QVT, são

ratificados por Campanário (1999) quando se refere a modelos diferenciados de gestão e

sua relação com os fatores de QVT em ambiente de pesquisa tecnológica. Com relação ao

modelo burocrático de gestão, cria-se um padrão de QVT que prioriza valores marcados

por cultura do conhecimento pelo conhecimento, baixa necessidade de efetivamente trans
ferir soluções tecnológicas para a sociedade, pouca motivação pela competitividade, rela

cionamento humano utilitarista e certa acomodação trabalhista (exceção feita ao arriscado

início de carreira), dados os fortes esquemas de proteção institucional, principalmente no 
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setor público. Modelos erguidos em redes de competência, com alta participação de pes

quisadores nos destinos da organização e no compartilhamento de informações, possibili

tam um padrão de QVT altamente favorável.
Albuquerque & Fischer organizaram detalhada pesquisa denominada RH-2010,

através do Programa de Gestão de Pessoas - Projep, Fundação Instituto de Administra

ção, sobre práticas e projeções das questões de gestão de pessoas nas empresas, junto a

profissionais de recursos humanos. A pesquisa RH 2010 revela a identificação de novas

competências em gestão de pessoas para os próximos anos. Contudo, a visão biopsicossocial

aparece sem muita diferenciação das outras competências. Parece ser um tema isolado das

ações tradicionais de RH. A QVT aparece em áreas específicas e no rol das questões

difíceis e de longo prazo na discussão das estratégias organizacionais.

Buscando diferenciar essa visão,integrou-se na análise do tema o gestor das relações

de produção. Trata-se de reconhecer que grande parte das relações de trabalho e de suas

práticas e valores nasce de experiências no chão de fábrica, dos processos de planejamento

e controle da produção, dos tempos e movimentos, da evolução das práticas de

produtividade para a qualidade total e dos critérios de excelência. Essas condições são

influenciadas pelas condições gerais de organização socioeconômica. As condições gerais

de trabalho muitas vezes são tratadas como enormes coleções de percepções aleatórias. E

preciso focar conceitos e práticas. As necessidades de qualidade de vida não surgem ao

acaso. No trabalho, as pessoas transformam-se em atores (Ruth, 2000), incorporam as

tarefas e reproduzem-na através de seu desempenho nas atividades funcionais. Nessa

dimensão, que se pode designar como organizacional, é que se apoiou nossa reflexão.

A Gestão Avançada em QVT foi o diferencial almejado. A idealização do Modelo

Conceituai projeta-se na idéia de provocar um outro desenvolvimento. Com inspiração

nas idéias do filósofo Birou (1987), acredita-se que a verdadeira possibilidade de mudan

ça, isto é, de resposta ao desafio apresentado pelo outro (novo) mundo, reside na capaci

dade de receber as mensagens provenientes das diversas zonas exploradas no tempo e no

espaço, bem como na possibilidade de concluir ações corretivas que visem a um novo
equilíbrio tolerável, equilíbrio esse que suceda um desequilíbrio intolerável e destrutivo.

Esse outro desenvolvimento é formado por traços da mentalidade moderna identi

ficados pela racionalidade, pela objetividade e pela passagem ao quantifícável. O filóso

fo Birou afirma que jamais, nem em outra cultura, nem em outra parte do mundo, esse fato

extraordinário se produziu.
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Tsukamoto (1999) aborda as diversas etapas de desenvolvimento da dinâmica

empresarial, com ênfase nos seguintes pontos conceituais: hardware - estrutura; Software

- conhecimento; Microware - informação; e Speedware - rapidez. O professor afirma

que se vive agora o caminho da valorização das pessoas: o humanware.

No Brasil, muito há que ser construído. Ele aparece em 74^ lugar no Human Develop

Report (http://www.imd.ch, 2000), na classificação de moderado desenvolvimento huma

no, logo abaixo do Kazakhstan.. Considerando esse estágio de avaliação e adotando os

mesmos parâmetros apresentados por Tsukamoto (199), sugere-se um novo ciclo, deno

minado de integrityware - integração e cidadania como modelo de gestão administrativa.

Seguindo a lógica do outro desenvolvimento, propõe-se o conceito experimental de Es

colas de Pensamento de QVT, classificadas em socioeconômica, organizacional e condi

ção humana no trabalho. Os estudos empíricos de análise documental e pesquisa quantita

tiva, que se fundamentaram na Escola Organizacional, apontam os seguintes elementos

da Nova Competência — Gestão Avançada em QVT:

• expansão da qualidade de processos e produtos para a qualidade pessoal;

• gestão de pessoas, com ênfase em estratégia e participação;

• imagem corporativa integrada ao endomarketing,

• descontração, atividades físicas, lazer e desenvolvimento cultural;

• risco e desafio no trabalho como fatores de motivação e realização pessoal;

• desenvolvimentos humano e social por meio da educação para a cidadania.

• saúde como espelho das camadas biológica, psicológica, social e organizacional.

Os elementos da Gestão Avançada em QVT têm a arquitetura da espiral de evolução
do conhecimento. Hermenêutica sustentada por valores, fluxos e tarefas do modelo

dinâmico de G-QVT. A Gestão Avançada é idealizada como um conjunto de princípios

que devem nortear o cuidado e a valorização das pessoas, na sua vida de trabalho na

empresa. O modelo avançado busca nível de complexidade maior do que o proposto em

pesquisa realizada na Tese de Doutorado (Limongi-França, 1996), a partir de indicadores

empresariais de QVT.

Naquele estudo, o Modelo Dinâmico de Gestão em QVT apresenta elementos das

atividades de QVT, critérios dos programas, diagnóstico do esforço gerencial comparado

à satisfação dos empregados, reconhecimentos dos parâmetros sociais e funcionais dos

clientes e fornecedores do programa, definição dos elementos de gestão, como diretória, 
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especialistas, dotação orçamentaria, avaliação dos resultados, alinhamento à política da

empresa e ações sincronizadas na cultura organizacional, conforme consta na figura 12.

Imagens e visões da organização devem ser positivas, pelo que Moigan (1996) propõe

como “imaginização”, isto é, o desenvolvimento de uma atitude proativa em relação ao

modo como as organizações são e como elas podem ser. Esse caminho de mudança organiza

cional pode ocorrer por meio de discussões do movimento psicossomático, nas funções

básicas do viver, nos cuidados com ansiedade, depressão, insónia, síndromes diversas,

technostress, excessos e desamparo, e da visão de que prevenção de acidentes deve considerar

desde o espaço urbano até o estímulo a ações voluntárias com apoio dos empregadores.

Modelo Dinâmico de Gestão QVT-96
i ;

indicadores foco fatores estilos estrutura sintonia

Figura 12 - Modelo Dinâmico de Gestão

Esta Tese foi concluída com a sensação de integração de idéias, práticas e horizontes.

Espera-se que daqui a uma geração quando os jovens de hoje estiverem na posição de

pesquisadores do tema QVT, o mundo esteja diferente e que a revolução que atualmente

se enfrenta para reaprender as organizações tenha transformado o ambiente em mais positivo

para a obtenção de resultados empresariais e indicadores de desenvolvimento humano.
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Os resultados demonstram espaço real para uma Nova Competência na adminis

tração de empresas. Essa Nova Competência é baseada em fatores críticos modelados

pelas demandas da sociedade moderna, com crescente consciência quanto a desafios de

produtividade competitiva, legitimidade social, formação do administrador - atores fun

damentais das práticas e dos valores empresariais -, consolidados em uma visão criteriosa

de qualidade de vida, com ações de bem-estar, dentro e fora do trabalho. A Nova Compe

tência é sustentada por novas formas de organização do trabalho, redes de conhecimento

e propostas de sustentabilidade social. No processo de pesquisa da Tese, a principal pre

ocupação foi bucar a integração da experiência vivida na coordenação das atividades de

gestão em QVT com amplo levantamento bibliográfico e pesquisa quantitativa realizada

com administradores brasileiros.

A análise documental mostrou que a linha de pesquisa do Projeto de Gestão em

Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT), do Departamento de Administração da Facul

dade de Economia, Administração e Contabilidade da Universidade de São Paulo, é am

pla, sólida e está em franca expansão. O eventos relacionados a QVT ofereceram vários

momentos significativos para o salto qualitativo dessa linha de pesquisa. Reuniões infor

mais transformaram-se em pontos de referência de redes de conhecimento; eventos inter

nacionais propuseram a sinalização das interfaces, a discussão científica e a publicação de

temas relacionados à gestão em QVT. Os boletins, o cadastro de especialistas, a tabulação

dos trabalhos científicos e das respostas dos executivos do curso de MBA-RH são docu

mentos efetivos de registro dos caminhos que estão sendo trilhados e construídos para

responder às necessidades das pessoas, das organizações e do conhecimento científico.

Além de provocarem uma síntese do esforço coletivo, orientaram o desenho da pesquisa

quantitativa realizada com administradores brasileiros.

A pesquisa quantitativa exploratória contou com 217 questionários válidos, res

pondidos por administradores. Ela evidenciou e, ao mesmo tempo, aprofundou a análise

dos fatores críticos identificados na fundamentação teórica e na proposta conceituai desta

Tese.

Dentre os resultados obtidos, destaca-se a crescente importância de QVT para os

administradores. Independentemente da área de atuação ou nível de formação, entre eles

aumenta a convicção de que os programas de QVT geram resultados mensuráveis nas

organizações. Há forte associação entre QVT e produtividade, passando a ser vista como

investimento da empresa.
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A visão difusa quanto à legitimidade existente em tomo de programas e ações de

QVT colocou-se como certo desconhecimento sobre a natureza da questão. Essa posição

difusa abre perspectivas de ações e programas em QVT a serem conquistados pelos

empregados ou concedidos pelos empregadores. Caberia aos administradores caminhar

para uma posição de compartilhamento de responsabilidades entre os vários atores na
organização.

No conjunto de administradores que participaram da pesquisa, foram identificados

grupos classificados de incondicionais, conciliadores e refratários. O grupo dos incondi

cionais tem a convicção de que QVT tem espaço, em termos conceituais, de capacitação e

de atuação dentro das organizações. Coloca em dúvida a legitimidade, considerando certa

oposição à QVT por parte dos empregadores. Acredita na sustentabilidade dos programas

como variável crítica para a sua implementação.

O grupo dos refratários posiciona-se francamente a favor de ações e programas de

QVT. Vê na produtividade uma justificativa para atividades de QVT nas organizações.

Não acredita em sua sustentabilidade ou na perpetuação dessas iniciativas nas organiza

ções. O grupo dá pouca ênfase aos programas de QVT no seu cotidiano profissional.

O grupo dos conciliadores avalia o fator crítico legitimidade melhor do que os
outros grupos. É formado, em sua maioria, por professores e alunos. Esse grupo percebe

os empregadores como os principais responsáveis pela implantação de programas de QVT

e pela adoção de modelos gerenciais para tal fim. O grupo dos conciliadores percebe a

possibilidade de mensuração de resultados, da própria melhora da condição de trabalho e

da produtividade por meio de ações e programas de QVT.

A Nova Competência identificada nas práticas e nos valores de QVT está sendo

utilizada pelo grupo dos conciliadores em suas respectivas áreas de atuação, com grande

potencial para atingir outras áreas da empresa. A competência em QVT está associada a

questões de saúde, lazer e nutrição — nesta ordem. Também estão contidas nessa nova

competência as habilidades relacionadas a responsabilidade social e relações do trabalho,

estas tidas como interfaces das esferas psicossocial e organizacional.

O exercício da Gestão Avançada em QVT é necessário. Os movimentos devem

consolidar a visão do conceito de QVT, rever os critérios de produtividade, resgatar os

valores de legitimidade e estimular a formação do perfil do administrador. Esse resgate

converge para os aspectos psicossociais e de cidadania ativos na cultura das empresas,

alinhando as práticas e os valores com a denominação de QVT aos resultados de bem 
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estar no trabalho e, finalmente, homologando responsabilidades de gestão em QVT nos

cargos que representem ascensão na carreira do executivo.
Ética e capacidade de ter consciência de si mesma, além de resgatar sua missão

original de atender às necessidades humanas e não simplesmente de sistemas, devem ser

as razões da existência da empresa, assim como reproduzir com legitimidade e responsa

bilidade a comunidade e a sociedade às quais pertence.

Esse caminho é garantido se houver percepção e consciência dos direitos da perso

nalidade e de suas implicações empresariais. O jurista Rubens Limongi França (1999)

sinaliza as marcas desses paradigmas: “Os direitos se exercem sobre as coisas do mundo

exterior ao sujeito. Entretanto, os Direitos da Personalidade são aqueles que recaem sobre

a própria pessoa, os modos de ser e a extensão desta personalidade”.

Há limitações em estudos e práticas dessa natureza. Apesar de toda a sofisticação

da era pós-industrial, as questões de adaptações deformadoras relacionadas ao trabalho já

foram documentadas séculos atrás por mestres que mostram quão humano e atual é o

desafio do bem-estar em ambientes nos quais as pessoas exercem suas atividades. Bemardini

Ramazzini, considerado o pai da Medicina do Trabalho, escreveu em 1700:

“Não se encontrará tipo algum de exercício tão saudável e inócuo que, praticado com excesso,
não acarrete graves danos; disso se dão conta os mestres de dicção, cantores, oradores, prega
dores, frades, também as monjas pelo seu contínuo entoar de cânticos nos templos, os rábulas
forenses, os pregoeiros, os filósofos que lêem nas escolas discutindo até ficarem roucos, e
todos aqueles que têm por ofício cantar e forçar a voz. Geralmente estão hemiados, com
exceção dos eunucos, por ablação dos testículos”. (Ramazzini, sobre as doenças dos mestres
de dicção, dos cantores e outros desse gênero, reedição Fundacentro, 1999).

Assim como limpidamente Ramazzini descreveu há séculos as doenças dos mes

tres de dicção, dos cantores e de outros desse gênero, e outras tantas, em obra reeditada

pela Fundacentro em 1999, o exercício da profissão sempre traz implicações construtivas

e limitadores dos quais nem sempre se dá conta.

Acredita-se que as principais limitações deste estudo são a amplitude e a diversi

dade das variáveis que, em geral, se referem ao assunto QVT. Não se trata aqui, por

exemplo, das questões de qualidade de vida extra trabalho, como problemas familiares,

habitação, violência e outros fatores que, com muita frequência, estão presentes ou se

reflem nas empresas. Outra limitação é certa sobreposição de conceitos administrativos,

socioeconômicos e de saúde-doença que caracteriza a abordagem psicossocial. Essa abor

dagem não se diferencia autonomamente das ferramentas e modelos conceituais aplicá 
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veis a outros grandes temas. Acredita-se que em pouco tempo suijam novas classificações

das áreas de conhecimento, para evitar a confusão de conceitos e interpretações. Na pre

sente Tese procurou-se colaborar para que isso aconteça.

No diálogo entre a Ciência e o Senso Comum são construídas, além da racionalidade,

uma nova mentalidade, uma nova atitude e uma nova visão de mundo. Essa posição da

professora Medina (1999), da Escola de Comunicações e Artes da USP, é a melhor ex

pressão para as possíveis contribuições desta Tese de Livre-Docência.

A elaboração desta Tese foi rica em interações, apoios institucionais e aprendiza

dos de toda natureza. Acredita-se que a principal contribuição da Tese seja a proposta de

avanço no conceito de Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho como competência ne

cessária ao administrador, desde o apelo da pesquisa científica colocada no site do Conse

lho Federal de Administração até o envolvimento de associações e entidades afins. As

demais contribuições referem-se à idealização de modelo conceituai formado por elemen

tos em geral difusos e colocados como opositores à obtenção da qualidade de vida. Os

elementos identificados como fatores críticos abrem novo campo de análise no ambiente

organizacional, enriquecendo os estudos sobre indicadores e conceitos de QVT. Outros

estudos poderão ser feitos sobre esses fatores, isolados ou combinados entre si e com

novos fatores específicos de culturas ou comunidades empresariais e grupais.

Finalizando, nesta presente Tese se procurou defender a idéia de que a Qualidade

de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que deve ser tratado nas empresas segundo os

pressupostos de uma gestão avançada, com a adoção de informações e práticas especia

lizadas, sustentadas por expectativas legítimas de modernização, mudanças organizacionais

e por visão crítica dos resultados empresariais e pessoais. Certamente, o tema QVT não se

esgota aqui. Para aperfeiçoá-lo, espera-se que as idéias aqui apresentadas se renovem e

que persista o desejo de querer sempre mais das condições de desenvolvimento humano

da vida no trabalho.
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Anexo 1 9 7: ?T5”Ã7

f?E SwETÊrrcrAS EF4 77T-Í

Data: 29 de junho de í 998
Horárío: 8h às I 8h3O
Local: FEA/USP - auditório FE A 5

íj Av. Professor Luciano Gualberto, 908
fcj Cidade Universitária - São Paulo/SP

nscrições: R$ 480,00 até 19 de |unho de 1998
• a partir de 20 de junho, R$ 550,00
• desconto de 10% para mah de uma inscrição por empresa
• desconto para apresentadores de posters
• recurso de tradução simultânea disponível
• documentação de apoio às apresentações
• estacionamento gratuito no local

nscijçôes e informações:
J47-0437 - Angela / 265-5010 - Silvana / 818-5835 - Susl

133-0573 - Elaine l e-mail: qvt@fia.ieasp.usp.br

imitidos pela FIA/FEA-USP.

Secretaria Executiva:
ilgrid Suzeley Sant'Anna « Maria Cristina Qnopolll - Planejamento
! Administração do Social Ltda.

Kssessoria de Imprensa:
Kss. de Comunicação da FIA - Fernando Fulaneni (jornalista responsável)

Zomissão Técnica:
Xna Cristina Limongi França (coordenação geral), Frlda M. Flscher,
orge Matsubara, Lindolfo G. de Albuquerque, Ricardo De Marchi. J

Execução: Programa de Estudos em Gestão de Pessoas
PROGEP • FIA/FEA-USP

Apoios e patrocínios:
ADDA Cópias Reprográficas, Agência de Viagens Malorca,

Associação Brasileira de Medicina Psicossomática, Banco Sudameris,
Editora Atlas, Editora Gente, Fundação Peter von Siemens,

Fundação Vanzollni, Revista de Administração da USP • RAUSP.

Realização:
ESP

FIA

■ Io
ENCONTRO

INTERNACIONAL
DE GESTÃO DE

COMPETÊNCIAS
l iEMQVT

Um espaço para consotidaçao
de ferramentas e conceitos

Exposição
de tendências de pesquisas,

estilos de gestão,
intervenções, decisões e

programas empresariais de
bem-estar no contexto da

competitividade nacional e
internacional.

29 de Junho de 1998

FEA/USP - São Paulo
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Anexo 1 (continuação) 1° Encontro Internacional de Gestão de Competências em QVT-1

| PROGRAMA |

7h - Recepção * * credenciameato dos Participantes K

Oh - ABERTURA J• Jjccjucj Marcositch, Reitor da U5P• Geraldo Luclano Toledo, Vke-tfcvux db FEA/USP• Qaadto Felsorí <fc Angtb, Chefe do Dcpto. de AdntnStração• Marro» Ccnra Camponur, Prufesor do Dipto. de Adi msoação• Eduardo P. G. de Vasconcefcn, Diretor da FIA/U SP• Maiia Tesera Leme Fleury, Gxxdenadóo do PROGEP• Ana Crhtiru Liirongi França, Coordenadora do elenco• Lorete Koue, Pivúdcnte nadotui da Asodação Bra&ira deMftSoru Pvcosstnútfa• Nieke Camiito Fiiletti, Presidente da Associação PaulistaAdiiiàiração de Recurso» Hununot• Ricardo De Marchl, Presidente da Associação BrawMra deQualidade de Vida• Mano César Vidal, Presidente da Acodação Brasãeira de
Ergonomia

BhTO - I*  MÓDULO:
COMPETÊNCIAS EMPRESARIAIS DE
GESTÃO EM QVT

Coordenação:Lindotío Gabão de Atxjqutrqt»?, PnAssnr tfniv da FEAAKPCoocúenadx do PROGEP. Gctto exraaJpQ de puxaas. Cunos rus
Vuxtot*  Urmwicy, Ncríxown (EUA) e INSEAD (Franca).
CONVIDADO INTERNACIONAL Eg?'
O que .ts empresas Japonesas estão f a rendo para melhorar
a qualidade de vida: dos empregados aos acionistas: AkihãroNakae, Diretos do IrMituto Nadonal do Sa'.\e de Saúde/Tóquio, n-cônsul do ).çx5o no Brasl. Graduação tm dêndas-junúfc.K na Unnersidj.V de Tóquio (JapJo). Pás-Graduação emEconomb Incemxtonal ru togarem.
CONVIDADOS ESPECIALISTAS ■BMSB9T

O conceito de competência: kdàiSóu.J QuiN, profciscrdoutor da FEA/UST, pesquisador e especblhu em graã-a drpessoas, carreiras e competência. Coxdenaqor do PROGEPApresentação no II Scmltiírio Intenudoa»! de AdministraçãoPública, Blrmlngfum (Ingbtcrra).
Dilemas na gestão da Qualidade e da Qualidade de Vtóa
no Trabalho: tJarco AíiienlQ.Olhclíl. Consultor Jcempresas, mestre «n antropologia social, bohota FundaçãoLcon A Bkacnt (Bélgica).
O fenômeno Karoshl nas Indústrias japonesas: GikniífrtirHp, Professor doutor. pesc/jisjdce-con.idado do NUPRVUSP Rrbçôcs Intcmackrkik. CLívSer Dégu (EUA), IDE/Tcxaxo(J.ipão). Professor na Universidade Estadual dc Maringá.
Organliaçôes dramfekas e o fascínio do strtw: Mtaw'P. Caídas. Professor da Fundação Getúlra Vjiçjs, consultor,pesquisador da Unhersldade do Tesas, Axstin (EUA) cTomas Wood lf- Professor da Fundação Getúlie Vsrps,colaborador da revista Carta Capital, consultor epesquisador visitante da New York Unlvenicy (EUA).

I
 DEBATES ÍJ

COFFEE IKEAX |

tOhJO - 2*  MÓDULO:
ESTILO] DE GESTÃO EM QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

Coordenação:Caries Rubem Zacarias. Diretor d» Associação Paufhta deAdmrátraçJo de Pessoal, comutor de empresas, eircuthode gestão de pessois em empresas r universidades,
especiaátação na San Dirgo Uchnúfy (EUA).

CONVIDADOS ESPECIALISTAS: BBHME

Marketing social c Índices de promoção da saúde,
voltados para QVT: IsXt.AfcrxMMzón, Professor óxncrdaFEA-TJSP, DiretoreSupcr.ccrdeProjetosdiFlA/USPnasM» de anjfccs csuimígb e rrvria-_r{ uxii e ia-afd*dc  de dda.Pos demorado cm a-jfac dc dados. CNAM (França).
Ações com imitirias e evolução empresarial da
ftsdo de QVT: CadffãJÍ£LWn.Ja_£íarEbvrx, DiretorCorporativo de Racunos Humanos do Grupo Siemensno B-astL Diretor de Relaçóes do Trabalho do SIMEFRE.Membro do COTRI • Conselho de Orientação Técnicade Relações Industriais.
Cercão da QVT conto ferramenta de endomarketlngleteradvo: Pedro MaiTor/cas. Diretor de RelaçõesCorporativas da Caiamuiu Alrncntos. membro da ANPAR-Assoe dçJo Nacto.-vl dc Gesdo Panxlpjtiva, eituíeso do
comportamento humano.

Aspectos conceituais e usetodológkos de QVT:
Am^ dó A, Nfff. Professor PUC/Qmpmjs e Unhvrvdade51o Marcos/São Pauto, psicólogo c comutor cm QVT.Mestrado em Gercntoloíia Social na UrwerMdade deBarcelona (Espanha).
Gestão pessoal de saõdc: realidades e deufloc RlcYífoDt£>Jrst", PresUerte da AssócúçX' Eraíkva dc Quafdade deVida, medico, mrurado na Unhenidade Pans IV (França),ryvi *-  vSn na Sunfcrd Unhersic/ (EUA). I .

OlBATtl |

I 2hM 1. I JkJO ■ ALMOÇO

ATIVIDADE OFOOHAL: IHIATSU

HHOO - J*  MÓDULO
PESQUISA EMPRESARIAL E ACADÉMICA EM
GESTÃO DE QVT

CoordenaçãoFdda Mxtoa Fbcher, Professora (toutora e titular no Depto.de Saude AmStntal da Faculdade de Saudc Públka/USP.Aprrscntaçto no IEA Erp«omía, Tampcra (Rrib-nda).
CONVIDADO DíTTRNAaONAL (Videococferendi):NI05H research prkxities In Ergonomia and lhe presentard future impact on thc quaCty of workWe to the UnitedSuas.
• )ames PVM<GW* ’, MPH. PhD. CPE. PesquáaAx texvem rçpxrjmij e hi^cne todusubl no Natvrul lnstiu.it forOccupafcaal Safety and Health • NIOSH, Oncinati, Otvo(EUA) Publicou inúmeros artigos dentaficos. Premiadocom o Smteon General'» Earnipta.-y Service Medal.EspecialUaçJo «n rrgooemia na Uirlvea-D M:<higan(EUA).
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Anexo 2

AS INTERFACES DA GESTÃO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO '

i
SAÚDE INTEGRAL

t
t'\ INOVAÇÕES DA GESTÃOCONCEITOS E PRÁTICAS DE SAÚDEJ

COMPETÊNCIAS £ SEM-I
M*rin*  de Maraiea-lfãlia

AdcS
1

E-malk.

.____1.......

SIEMENS

Qmilidadj
deBSjl

Nome:_______ ____
Instituição», Em presa:

Como participar:
1 - Preencha a ficha resumo, enviando-a com a maior brevidade possível para a
comissão técnica do evento. Av. Prof. Luclano Gualberto. 908 - sala E140 - CEP
05508 900 - Cidade Unlversrltária - São Paulo - SP - W. 3675-2733
2 - Aguarde confirmação da comissão técnka para preparar a versão final do
póster, que deverá ser entregue Impreterivelmente até 20/06/99.

Recomendamos preparar a versão resumida do póster para distribuição aos participantes.

RESUMO - Título:
Introdução, descrição, resultados:

J PARADOXOS ESTRATÉGICOS

') INCLUSÃO SOCIAL

MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR

GESTÃO ERGONÓMICA

EXPOSJÇAO DE POSTERS
A coordenação do evento convida a
comunidade acadêmica e empresarial a
apresentar suas experiências. Serão apreciados

cases e pesquisas realizadas na área.

Nossa Intenção é otimizar o espaço para
divulgação de ações de gestão de QVT.

/ i EVOLUÇÃO DOS INSTRUMENTOS * ? v MODELOS DE GESTÃO

*■' MÍDIA E PUBLIC S
í »•
rAi

W.:----------
____Endereço:

5 Nestté
E.....

CIDADANIA E INVESTIMENTO

PESQUISA DE QVT
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AlieXO 2 (continuação) 2*  Encontro Internacional de Gestão de Competências em QVT-1

O Exposição aberta para posrers: experiências empresariais e acadêmicas

O Espaço para exposição de publicações e livros relacionados ao tema

Q Ginástica e relaxamento orientados

*> Cky Tour - 27/06 ã tarde (RJ 40.00) MAXIM 3 Turismo - W 263-8672/3S72-I48I

iiwato sirííKfj/í!

Tel.:.

Cidade:  

Envie a(s) flcha(s) de Inscrição Junto com o comprovante
de depósito pelo fax: (011)3675-2733
Efetuar o depósito no Banco Real - Ag- 0831 - C/C 3701870

Desconto de 10% para mals de uma Inscrição por empresa
Descontos especiais para Postersl

Marcos Baumgartner.

Marianseia de Abreu Uma.

Marta Angela Abtksch.
Pedro MatUonkas.

Fida Marina Rscher.
Janes Shlrley GeKes.
Jorge Matsubara,
José Afonso Mauoi,
Jurema dos Santos Pottcarpo.
Llndolfo Galvão de Albuquerque.

©.© ÕJITÍ rjeasbjçA fj t KiVl
Ana Cristina Llmongl frança

2" ENCONTRO INTERNACIONAL
DE GESTÃO DE COMPETÊNCIAS EM

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
FICHA DE INSCRIÇÃO - uma por participante
------------------ ----------------- CGC:----------

Fax:

----------- Cargo:
Tel.:

E-Mail:
Q Evento - Valor RS
Dcursol -Valor RS 180.00

__JCurso2
Lj Curso3
LU City Tour - Valor RS 40.00

Valor Total RS

Empresa:.

End.:
CEP:
Nome: —
End. Res.:
CEP:Cidade:---------------------------------UF:
Nota Fiscal em nome: CZ] Empresa O Pessoal

James McGtothiln - Ergoaocnla

- VakxRS 180.00

Robert L«vcrinf - forraçâo de Lideres

28 de Junho de 1999 - 1 Ih às 20h
29 de Junho de 1999 - 8hãsl8h tóC/ FEA/USP

-------------------------------------------

Tel.: (011) 3675-2733 e 842-5982
(019) 253-5866

E-Mail: spass@stl.com.br
qvt@fla.fea.usp.br

JtSSMÇOO até 18/06 - RS 620,00 após 19/06

Av. Professor Luclano Gualberto, 908
Cidade Universitária - São Paulo/SP
Auditório FEA 5 e Sala da Congregação

hruaêo fcduMtti i|omalsu mpaanAaef)
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Anexo 2 (continuação) 2*  Encontro Internacional de Gestão de Competências em QVT-1

- - P DIA - 2aO6 - ------ . -------------------- " Hh-xictzçAooosMRnoMNTts —

Composição da Mesa. Ellsev Martins - Diretor FEAUSe Marla.TettzaLeme flevry - Mce-diretora FEAUSP
ClÃudlo Fellsonl de Anseio ■ Chefe de Depto.. Eduardo P. G. Vasconcdk» - De. Presldenre FIA/USP. Almlr fer/eita dcãeus*  • MBA-USP e demds autoridades.

Apresentação da proposta do evento • Ana Cristina Umonfl frança

Qualidade de Vida para o próximo Milénio -jw. Dr. lacaues-MarwYitch ■ Reitor da usp

J-JTIÃ
Realidade da Qualidade de Vida nas Melhores Empresas para se Trabalhar: no Brasil e nos EUA
Robert Leverlnq - The Great Place to Work InslRute. Carlos Facclna ■ NESTEÉ-RH - FESP/USP ■ Mackenale. Mlauei Caídas - FGV

----- J5ÍO9 .............. ........ ■ ------------------------- corru wuax » Anvicaots proowmdas ■ 1 sn —
JÍ.r:-Mrlr'J.Ç4Ãá 7/V

Qualidade de Vida no Trabalho: Os Paradoxos Estratégicos
Mediador: Llndolfo Galvão de Albuquerque - FEA»USP - MBA - PROCEP
Sobrevivência empresarial: edgêssclas e redesenho» organizacional» J

Eduardo.BooiAnselo - CIGNA - ABQV/FAAP
A questão IndlvWual da mothração para qualidade

Wlrner.BçruraJr - APM • Secr. Rei .Trabalho
■Jóhyy
Stress e Qualidade de Vida: Conceito e Práticas de Saúde

. _ jstediador: cugdKFMauffl - UFRGS:àtr

ut Competências e Inclusão Social: Legislação e Imagem
Mediador: lod Souza Dutra - FEATJSP - PROGEP - MBA
lodmáo eaapresarlal dos desablllt sdns ■ resultados de sucesso
Mauro-Rlbelro ■ NOVARTtS ■ MBA-RH
Esforços institucionais de qualificação e anpregaHMade
DúabetbJiupcrii Rirnpli - apae

Evolução dos Instrumentos de Gestão da Saúde
MarCador- IpsO Afonso Marrou - FLVUSI* ■ FIA--------------

A ansiedade e a limitação do conceito de stress
Francisco Helladio Capisano - PskanalHra - ABMP

Qualidade de vida: Implicações e práticas empresariais
CMtos WclLer - ALCATEL - RH/Saúde

-ij Da Insalubridade ao trabalho saudável: formas de akançar
“■ René Mendes - UFMG

As expect ativas da empresa e as necessidades reais dUp>ostkadss
losê Tarcísio Buschlnefll - UNIMED Paulistana - Santa Casa

------ j-J.ij comi aUAX e ArrvxwJis hkxuwavcdas -1 Thjo —

Pesquisa Empresarial e Acadêmica em Gestão de QVT Cidadania e Investimento de Ação Social
Mediadora: Marlsa Pereira Eboll - FEA/USP - PROGÉpj Í MedUdora: Rosa Marliflstím - FEAUSP - PROGEP - OATS

ContextuaIIxação histórica de QVT i j
Eda Conte Femarxies - UFRGS

Experiência de medidas efetivas e retomo de resultados
Cm tos Fernando Dambeig - SILMENS-rh

MMuntariado empresarial
de Qiivelf*  Neto - INSTITUTO ETHOS

Parcerias de responsabilidade social
Mxhl Tsukamoco - FGV - MBA USP

----------- ------------------------------------------------------------------.--------------------------------- ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- I9h . JANTAR DANÇANTE (Incluso)-------
Ambiente de Festa junina

- 2o DIA - 29/06 -r---- -  8h - Atividades Programadas ... ------ - - ■ ■ — - .

Wfl Któ ÓJhWX
Questões Jurídicas e Sociais da Qualidade de Vida 7

Mediador: Arnaldo franca Mazzei Nogueira - FEA/USP - PROCEP - PUC
Direitos da personalidade e produção empresarial

Rubens Limongl Franca - DfreitcVUSP
Questões Internacionais de género no trabalho

Helena Hlrata - Ciências Sodaís/USP

Saúde Integra!: Desafios da Medicina e do Meto Ambiente
j Mediadora: Helena Kavallunas - QUAL1S - ABQV

yI EcologUar: desafios da saúde humana e ambèeetal
--- 'Mauricto Andrés - FUNDAÇÃO |OÃO PINHEIRO

Gestão da saúde por meio da medkhsa pveveodva
loambel MeBo - AMESP - UNIVERSO DA QIAA1JDADE

----------------------—- --------------------------------------------------- jiJôéj-

Inovações da Gestão de Pessoas da Pesquisa e do Ensino
Mediador: Ricardo De Marchl - CPH - ABQV. |

O programa de qualidade de vida e segurança da USP
*— Gti da Costa Maroues - Prefeito drCidade-Untversttárta • FÍ5ICA/U5P '

Gestão de pessoas e qualidade de vida em ambiente de C&.T
Milton de Abreu Camoanarlo - FEA/USP - IPT - PRODESP

I Modelos de Gestão: Empresas Exemplares e Universidades
Mediador: Andr.tBsçtje - FEAUSP - PROGEP
Os desaRra da escettecU em gestão de pessoas
toSé_lbtovUt. -FGV -GPTW1------------------------------------------ --------------------------------- ----
A espansão da gestão d» pessoas oo sistema universitário
Carlos Rubens locaria» - APARH • UN1CID

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- ------------------------------------------- ■—■ --------- ■ J j .
.tnVteIA i

Gestão Ergonómica: Espectro Internacional
lames McCkxhfln - PURDUE/NIOSH-EUA. fncu Marira Fixhcr - FSr/UST. Avdiro Uli Rodnsio • ABMP - PUC

Mídia e Publicações na Área de Qualidade de Vida Jj Marketing: Quem São e Como São os Clientes de QVT
! , • MedUdor: Marco» Bêumç.vtner ■ Revis» TAD Mediador: PedraMalttcnkaS • PENSA/USP - CARAMURU

Produção editorial académica e eipaço para jezrÀo de pc»oa» < QVT J2 Dl»cur»o veou. prátka» de ge»tão

Maria Fereza Leme Flcurv ■ FEMUSP - PROGEP - RAIJSP Stsmar Mahxzzl - IPUSP - FGV
Os produtoras do toxtw «xperleucla» om rodação com ôoíaso eo» QV Eodomarêorius »m qualMado do vHa

Cremilda Celeste de Arauto Mcdioa ■ ECVUSP MMsas_Ceau.CarBts»Mr • FEA/USP____________________________________ _

«cWtóâtfCW W? <■!;// -' /-W

Projetos, Realizações e Resultados de Apoio ãs Competências e ao Bem-Estar no Trabalho
ArotFi Lepoancn - FIOH • FlnUndia. AsnâtosJitó • PUC-Campina». Marto-CewMskl - abergo - GENTE COPPERI ”

Gestão da Qualidade de Vida ao Brasil: Ações Emergentes

17h • HATfT HOUR " ’
.... ......................... . .......
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Anexo 3 ??VVCÇACC:S : ~A7"AS ?A ?:

13’. REUNIÀO
REDE DE ESTUDOS EM GESTÃO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO -

REGQVT
Fora» acadêmico para dUcnabo e anpUaçdo da G«tio da QaaUdadada Vida aa Trabalha

Tema: “O conceito de QVT e Diversidade Cultural”
dmk avos'2ooo
Horário: 9-.J0b izitoo
Locd: Prêdo FEA I Sala 004

A» Praf. Ladwa GuMberto, Ml - Cidade Uafvcrdtírta-SP
Telefav SIS-SUS (CeAeriae)

Como participar Imoiçba prévia
Pré-retyjtrito: Levar artl^a, teita — aartda aabre QVT

»------------ " ........ ' =====
REGQ VT REGE- Q l T

14» REUMÃO
REDE DE ESTUDOS B4 GESTÃO DAQLMUDADE DEVO NO

TRABALHO
O íôrum aod*rrta>  para dacuacdo e ampiaçáo da gaatto d» quaídadada vida

____________________________ no tra bafio

Tema: "IMPACTO DAS FUSÕES
EMPRESARIAIS E QUALIDADE DE

VIDA DAS PESSOAS"
ta»: 07AM/X00
Hx-b-a: 9J0h fe 13:0»
Uad; FrddiaFBAI 5atc&-M

O9:3Dh A* eJBitaçfc
1000. InterWo

30h Dabata e ■ ynoe a dM«B
1500 ExtarwMtta

"Questões Jurídicas
e Desafios à QVT"

laacrifKa prédaa:
M1I MM (Cathvtea)
*03 -102*  (□* —•)

M-rafMla: tev» «HIr. taxfa aa aatírla «Ora QVT

UMIVmiDADC M »ÂO PAVIO - UIP
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Anexo 3 (continuação) Convocações e Pautas da Rede de Estudos: REG-QVT

17*  "ReuniãoiR^CrQVT
ede de Estudos em Gestão da Qualidad

de Vida no Trabalho
o fórum académico para discussão e ampliação da

M> e Estrutura
bata: 04 da agasto da 2000
Horário: 11 h àa 19t30m
Locai: PrdrfJo FÇA I saia G-04

Av. Prof*  Ludano Gualbarta, 908
Cidade Usharsrtória - ST

Caardtroçio’. FroC Aaa Crtetlm Lhmafl frança
Asastrh ffetica: Pai. Jirau Pdyca^a

Inscrições prévias:
3818- SB 35 (Calharias)
603-1026 (Jirssn)

Prd-raçiblte: lavar ortiga, texto ou notícia sobre QVT

"Publicações e Vídeo
em QVT'

XsscrlçBas prévias:
3818-5635 (Catherim)
603-1026 (Jtrema)

Unlverndade de 53o Pado -USP
Faculdade da Economia, AdmatletraçBo a Cantabildade -FEA
Fundação Instituto ds Aáninist raç3o - FIA
Programa da Gestão de Pessoas - PROGEP
Projeto Gest3o da Qualidade de VIdano Trabalho - G-QVT

"SOCIEDADE DO TEMPO
LIVRE"

10 ds wooa^ro ds 2000
a parto*  das Uh
PrécloFEAI ndaG-4
Av. Prof Lado» Ciidbirti, 908
Odada iMwrsttsHa - ff

OordcnçA»: PTiC Am Obttao Umafi
Ananorâ tdaáai: PM. Jirmn PMjarpa

IsKriçSa pré»*»:
3818-5835 (Am CHrttaq)
803-1026 Çftrmfl)
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Anexo 4 S/rij/rSTRa [7E [zSFECfnJSTCS 771
(r/íÇíjEíjj CE FCEr/iCíjE-rc;

Grupo de Estudo ent Gestão de Qualidade de Vida no Trabalho

Cadastro j

Perfil de Serviços e Especialidades

Pessoa Física: ] Vara Lúda de Melo

Endereço Residência: | R.FÍdélia Papi™, 786 - 91

Cidade: 1 S. Paul o | Estado:| SPÍ CEPiResi: I 03132-020

Telefone: | (011)274 3147________ _______ | E-rnaH: | —•—----------- ~-------

ATUAÇAO PROFISSIONAL: | ~

Pessoa Jurídica:

Endereço Empresa:

Cidade Empreasa: |1 '..... ...... . ... . ' - J ' E*t»d°  Espresa:| j

Fone/FAX: ‘ ' .............. ! CEP (Com): | ' j

GRADUAÇÃO: | Psicólogia j

TEMPO DE ATUAÇAO PROFISSIONAL: I 15 anos I TEMPO EM QVT:

ESPECIALIZAÇÕES: Medicina Psicossomática, Administração Hospitalar.

í
í

ÁREAS DE INTERESSE: Saúde /aAdminittrataçâo

SERVIÇOS OFERECIDOS:

Qualidade, de l ida no Trabalho - Grupo VSP-Suptrv. da Prof.a inu Cristina Limonxa

ATIVIDADES DE LAZER: |

HOBBY:|

216



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Anexos Ana Cristina Limongi-França

Anexo 5 í Cunso Avançadd pi ?is“ãp te
G.ijalídade de Vida: GAGE-G.V (programa)
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Ana Cristina Limongi-França
Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas Anexos

( A r -*.is  r^nr^riAl rtn Qualidade de Vida: CAGE-QV (programa)
Anexo 5(continuação) I Curso AvançadoJeGestãoEmpresanaiae_----------- -------------------------------

Gcsfão Empresarial de Qualidade de Vida - Curso Avançado - Abril a Julho / 1999
FICHA DE INSCRIÇAU

Cargo:

Nome:------------------- -------------------------Fone:--------------------------------------Fax:------------------------------ j

End. Res-:------ --------- -  Cidade ------------------------
CEP:—------- ----------------

Cidade--------------------------- -UF:.
CEP: —-------—-----------

E-mail------------------------------------------
CGC:.—-- -----------------------------

 

 E-mail: ------

Valor RS: 

Empresa 

I / N° de Inscrições.N» do Depilo-:----------------------------- . D”8:

Redbo em nome de ------------- Empresa ----------------Pessoa Fís.ca
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5 1 i I I í

f U o - ; oí ’ í 5 ‘ i
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Anexo 6 (continuação) II Curso Avançado de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida: CAGE-OV(proflrama)

Envie as fichas de inscrição Junto com o comprovante de depósito do^CO ReÂ’’*”"
Efetuar o depósito em nome da Fundação nalHuto J*d7"ll’'raç.à7°0?87o

A.G. 0831 - Cidade Universitária ■ Sâo Paulo - C/C 3701b 0

Gestão Empresarial de Qualidade d

FICHA DE INSCRIÇÃO
lc Vida - II Curso Avançado - Setembro a Dezembro / 1999

PfíE ENCHA LETRA X FOMtA

Nome:_______________
Fone—_______________ Fax:---------------------------------

End. Res.:_________ _

CEP:______________ _
•

l ip- E-mail:_ Cidàdô. ——
__  Cargo:-------------------------------- ---------

Em presa:___________
Fone:____________________Fax:--------------------—

End.:_______________
__ UF: E-maU:--------CEP:_____________ —___ Lr 1U èlURJ ».. ,, ■ —

_ I.E.: ______________ —_
CNPJ:______________

Walnr R<* Data: / / N° de Inscrições---------------
N° do Deposito:---------

Recibo em nome de

- vaiut riQ.

Empresa _______Pessoa Física
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Anexo 7 ' Avança?? ?= ? :S-ãc z-vp-sava'. 7=
J?JA’.’7A7: 7: ?A G Z-jV ^-'?3<AYA}

Corpo Docentes - professores doutores
Ana C. Limongi França - FEA/USP
Rosa M. Fisher - FEA/USP
Sérgio Cândido - Fundação CESP
Lindolfo G. do Albuquerque - FEA/USP

Fnda Fisher - FSP/USP
Sigmar Malvezzi - FGV/SP
Moacyr R. C. Nobre - FMUSP
Josc A. Mazzon - FEA/USP

Arnaldo J. F. M. Nogeira FEA/USP
Maria Tcreza L. Flcury - FEA/USP
Avelino L. Rodrigues

Equipe Técnica
Jurema dos Santos Polycarpo (Psicõloga) Mariângela de A. Lima (Engenheira)
Maria Angela Abduch (Administradora) Yeda S. Santos (Jornalista)

Coordenação Geral
Profa. Ana Cristina Lunongi França

Ficha de Inscrição

No. de Inscrição:
Envie aa Fichaa de inscrição Janto com o comprovante de depósito atravéa do Fax (019) 3233 5866
Efetuar o depósito no Banco Bansspa —Ad* 0658 - Cidade Untveraitãxia - SAo Paulo - C/C

Nome: Cargo:

End. Res.: CEP: Cidade: UF:
Fone: Fax: E-mail:

Empresa: CGC:
End.: CEP: Cidade: UF:
Tel.: Fax: E-mail:

No. do Depósito: Valor R& Data:
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Anexo 7 (continuação) III Curso Avançado de Gestão Empresarial de Qualidade de Vida: CAGE-QV(programa)

Público Alvo Certificados
Empresários, executivos, pesquisadores e consultores

com interesse em gestão de Qualidade de Vida Emitidos pela FIA/FEA - USP

Objetivos:
Desenvolvimento de pensamento critico favorável à visão estratégica de Qualidade de Vida no Trabalho.

• Especialização profissional através de conceitos, modelos de gestão e açóes práticos
• Fortalecer valores culturais com ênfase multidiapltnar.

Garantia de Qualidade Informações
Emitidos pela FIA/FErX (11J-603 1026 - Jurema

(11J-3731 2679 - Angela
(19J-3253 5866 - Mariãngela

(11)-3818 5835 - PROGEP

Investimento
Pagamento ã Vista: RS 2103,00

Até 13/04/01 - 03 parcelas de RS 753.00
Após 13/04/01 -02 parcelas de R$ 1203,00

Desconto de 10% para mais de uma inscrição (Pessoa Jurídica)

222



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Anexos Ana Cristina Limongi-França

ANA CRISTINA UMONGI
FRANCA
EAD - SP

223



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas - Anexos Ana Cristina umongi-t-rança

Anexo 8 (continuação) Progep: modelo de evento
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Anexo 9

■V“:7-AC:S 7'/~ 'J[ <ASÃ?rr»

Prezado(a) Administradora):

Estamos realizando um levantamento inicial sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho e as suas interfaces com as atividades de Administração.

Trata-se de uma pesquisa de cunho científico com o propósito de esti
mular e criar novas competências especialmente na área de Administra
ção no que se refere a bem estar, stress e condições de vida no trabalho.
Os principais aspectos do estudo são:

1. O conceito de Qualidade de vida no Trabalho;
2. Qualidade e Produtividade;
3. Legitimidade e Sustentabilidade;
4. Perfil do Administrador;
5. Interfaces e Novas Competências em Administração.

Os dados desta primeira fase estarão disponíveis a partir do dia 10 de
março de 2001, em forma de Relatório de Pesquisa, sem identificação
dos participantes, e em 10 de maio, em Seminário (Workshop) aberto na
FEA/USP, dasl4hàsl8h.

Agradecemos a colaboração.

O prazo de respostas desta primeira fase é 29 de janeiro de 2001.

CONTATOS:
Prof Dr*.  Ana Cristina Limongi França
e-mail.qvt@fia.fea.usp.br
Tels: (11) 3818-5835 - 3833-0573
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Anexo 10

1. Cite as 2 áreas de atuação de maior importância para o administrador

1*:  2*:  

2. Indique uma palavra chave que para você signifique Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Para as afirmações abaixo assinale de acordo com a Legenda:

concordodiscordo concordo
plenamente

discordo
plenamente

3. Assinale a posição das Ações e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho com relação â sua atividade de
administrador ou futuro administrador

Esta é uma pesquisa para avaliar Ações e Programas de Bem Estar, Saúde e Segurança no Trabalho, e que
denominaremos Qualidade de Vida no Trabalho (QLW).

Em se tratando de respostas por e-mail, poderá ser utilizado (quando convier) o recurso de preenchimento do
MS Excel.

4. As Ações e os Pf(viramac d® nvr «ao imnnrt«ntn« narq 3 Administração de Empresas.

 J desconheço

5. Ações e Programas de QVT interferem na produtividade.

  1 desconheço

5.1 De que forma? Positivamente Negativamente

6. Empregados valorizam Ações e Programas de QVT.

r i 2 i3 i < i c J desconheço

7. Empregadores consideram desnecessárias as Ações e Programas de QVT.

I ’ I 2 I 1 1 'J cz J desconheço

8. As Ações e Programas de QVT oferecidos pelas empresas são legítimos de fato.

1 1 I 2 I 3 I 4J J desconheço

9. Há resultados mensuráveis das Ações e Programas de QVT.

| 1 | 2 I 3 I ' I lZ J desconheço

10. Minha área de atuação utiliza práticas relacionadas ao bem estar no trabalho

1 | 2 | 3 | 4 | I_____

11. 0 administrador de QVT deve ter formação especifica.

J desconheço

I ’ I 2 I 3J-Ll J desconheço
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Anexo 10 (continuação) Questionário da Pesquisa Exploratória Interfaces QVT & Administração

12. A utilização de Ações e Programas de QVT aumentou nos últimos 5 anos nas empresas.

] desconheço

13. As Ações e Programas de QVT geram benefícios que se perpetuam para sucessores e novas gerações.

1 I 2 I 3 I 4

14. Tenho tido muita informação sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

I 1 I 2 | 3 I 4 I

15. As informações que recebo modificam minha atuação profissional.

1 I 2 I 3 I 4

desconheço

desconheço

 ] desconheço

16. Toda empresa deve ter um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

1 I 2 I 3 I 4

17. Toda ação de Qualidade de Vida no Trabalho deve partir do empregado.

I 'I 3 I 3 I 41
18. Tenho uma definição clara sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

I 1 I 2 I 3 I 4 I

desconheço

 1 desconheço

 desconheço

19. Há modelos gerenciais para implantação de Proaramas de QVT.

 desconheço

20. Na sua opinião, para você como administrador sua Qualidade de Vida precisa ser
melhorada.

j desconheço

21. As Ações de Qualidade de Vida são sempre necessárias no trabalho das empresas.

I 1 I 2 I 3 I 4 | | | desconheço

Assinale Verdadeiro (V) ou Falso (F) nas alternativas abaixo:

22. Há pressões externas para implantação de Ações e Programas de QVT.

F r V Quais: clientes

legislação

sindicatos

outras empresas

outros: 

23. Os Programas de QVT têm uma atuação especifica.

v Quais: saúde responsabilidade social

nutrição relações de trabalho

lazer outros:________________

24. Há empresas no Brasil que adotam programas abrangentes de QVT.

 ; Cite 3 empresas: 
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Anexo 10 (continuação) Questionário da Pesquisa Exploratória Interfaces QVT & Administração

25. Espera-se melhoria da produtividade nas empresas que têm Ações e Programas
de QVT.

 
 De que forma?maior comprometimento

fidelidade à empresa

melhoria do ctima interno

atração pelos benefícios

mais disposição para o trabalho

outros

26. Você sente necessidade de participar de Ações e Programas de QVT.

í F I I V I Por quê?:

27. As Ações e Programas de QVT são vistos como (marque apenas uma alternativa):

29.

Publicidade da empresa

Uma ação especifica de RH

Outros:

Despesas

Investimentos

Obrigação Legal

Filantropia

28. As Ações e Programas de QVT devem ser (marque apenas uma alternativa):

Nome:Sexo: | F | | M |

Naturalidade:Cidade de trabalho/estudo: —--------------------- -
Número de dependentes: Estado Civil:--------------------------------------

Formação: Grad. Qual:

Mestr. Qual:
Grupo: | [ Aluno

Trabalha / estuda há________ anos

Principal área de atuação:

Professor | |

com administração.

Administração Geral

Finanças

Marketing

Política dos Negócios

Dout.

Espec.

Executivo/

3ual: __________________

Suai: ____ _____________

Administrador

Produção e Operações

Mét. Quant. e Informática

Recursos Humanos

Outra:

Idade: 

Forma de coleta dos dados: | [ internet | | pessoalmente outra. 

Forma de contato para envio dos resultados da pesquisa:----------------------------------------- -----------
Nome do entrevistador: ^a'a:------------------------  

Duração da entrevista:(dias ou minutos)

Observações (do entrevistador): _ —

Agradecemos a colaboração. Profa. Ana Cristina Limongi França e Equipe.' A
Hamza, K. M.; Oliveira. P. M. de. MM & N.; Almeida. S.F.dei Rocha. T. J.
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Anexo 11

Dear Professor,

I’ve been working together with Prof. Cristina Limongi on a research
about the relationship between “Quality of Life a Work” and business
administration in general.

We’d like to ask for your help on finding some articles/publications/
books or even sites on the internet, to compose the bibliography of the
research.

We are looking for materiais that show the relation between quality of
life at work and the following subjects:
- production
- how legitimate is QLW in companies that adopt these programs
- ethics
- organizational culture
- specific competenciees that are needed for the responsible for QLW
- social and educational profile
- sustained development

We’d appreciate very much if you can indicate any materiais related. If
so, please send me an email.

I’m also sending you the questionary for the research, and we’d be very
grateful if you could answer it.

Thank you so much for your help!
Feel free to contact me if anytime I can be of help for you either.

Best regards,
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Anexo 12 r.VtSTPWl?, VEFSÃ? PA "PtJP.VISA
BíflpPi.atpPiIA hrrtSFAPtP PV7 AryiMisiFAçÃ?

Thls is part of a research to evaluate the Actions and Programs of Well-belng, Health and Safety at Work,
which we will call "Quality of Life at Work” (QLW).

1. Mention two funcional areas you consider of major importance for the Business Manager:

1*:  2*:  

2. Write down below a key-word which, for yourself, means "Quality of Life at Work" (QLW):

I I
3. Mark with a sign, on the graph below, the position occupied by the Quality of Life at Work Actions and

Programs in your activities of Business Manager:

In each of the sentences below, sign according to the Pattem:

Ifs not part of my
activities

1

I totally
disagree

I disagree I agree I totally
agree

4. Quality of Life at Work Actions and Programs are important for Business Management

| 1 | 2 | 3 | 4 |

5. Quality of Life at Work Actions and Programs interfere on Productiveness.

I 1 I 2 I 3 I 4 I

I don't know

I don't know

j Negatively] Positively5.1 Inwhatway?

6. Employees prize QLW Actions and Programs.

8. QLW Actions and Programs offered by companies are truelly legitimate.

I 3

9. There are measurable results of the QLW Actions and Programs.

10. My functional area makes use of practices that promote well-being at work.

2 3

11. The QLW Manager must have an specific academical formation.

7. QLW Actions and Programs are generallv considered necessary by the employers.

I 1 I 3 I 3 I ‘ I
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Anexo 12 (continuação) Questionário, versão em inglês, da Pesquisa Exploratória Interfaces QVT&Administração

12. The use of QLW Actions and Programs by companies has raised in the past 5 years.

14.1 have had plenty of Information on the subjet Quality of Life at Work.

15. The information I receive has changed my professional performance.

16. Every company must have a Quality of Life at Work Program.

17. Every action related to Quality of Life at Work must be started by the employees.

18.1 have a clear definition of what is Quality of Life at Work.

2 3

19. There are manaqement models to start a QLW Prooram.

21. AQLW Actions and Programs are always necessary In the companies role.

13. QLW Actions and Programs generate benefits that last for successors and new

20. In your opinion, your Quality of Life as a person and/or manager must be
improved?

Sign True (T) or False (F) the alternatives below:

22. There is externai pressure for introducing QLW Actions and Programs.

F Which customers others companies

tvnp? law others:_____________

23. In general, QLW Programs act in specific are as.

syndicates

[ F | L T | Which health social resposibllity

areas? labor relations

leisure others: __

24. There are companit*s that adopt whole QLW Program

compan

>.

F T Menuori

231
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25. Production improvement is expected in companies that adopt QLW Actíons
and Programs.

27. QLW Actíons and Programs are generally considered: (chose only one altemative)

Lzl rzzi In what way? — higher comitment

26. You feel you need to take part in QLW Actíons and Programs

improves loyalty to the company

makes a better internai climate

atraction to the benefits

more disposition for working

others:

1___ !_l i ■ i wny?:

28. Q LW ActíO

Expen

Investi

Legal

Philan

ns and 1

ses

ments

obligatíon

thropy

Yograms

s

must be: (chos

a product or s

support to the

amanagerial a

companie's st

others:_____

>e only on

ervice offe

companir

ctions

rategy anc

Advertísement

An specific action of Human Resources

Legal obligations Others:__________________

e altemative)

■red continuuosly by the company

:s activities

politícs

29. Sign the professional cathegory that further needs QLW Actíons and Programs
(chose only one altemative):

------------- iSupport officers (cleaning, and premises in general)

Operatíons and Production officers

Line Managers

Top Management

-------------Others:

Name: Female:| | Male | | Age:  

City/State of Birth:  City/State of work: ----------------------------------------------------------------------------------

Number of children: Marital status:  

Graduation: Other course and specializations:

MBA: __________________________________ _
Group: | | Student | | Professor | | Manager/Executive

Working with Business Management for------------- years.

Main functional area: Business Administration

Finance

Marketing

Business Negotiation

Operatíons and Production

Statistics and Informatics

Human Resources

Other._________________

INTERNAL USE ONLY:
Way data was collected: | | internet

Mean of contact to send the research results:

lnterviewer's name: 

lnterviewe's duration:(days/hours)

personally other---------------------------—

Date: Hour:  

Obs. (do entrevistador):------------------------------------------- -- ~ ~ . .. . , p.
Thanks to colaboration. Profa. Ana Cristina Limongi França eEquipe de estagiános. baino. a. a. r„

Hamza, K. M.; Oliveira, P. M. de; Muritiba, S. N.; Almeida, S. F. de & Rocha, T. J.



Anexo 13 CZ4liTZÀt L:DITZ4DZÀ KÚ SITE VVVVVV.CFZÇORG.EK, QA l:L:S(linSZ;
ILXPLQltATÓlUZÁ LkTERI-ACES 11VT & ÀDIÚIKISTI^ÇZÃO

- SSTUUADM -- EVHfTOS PUBUUÇOn (DUGbÇM - UT1UD4DB

Mapa do Site

PESQUISA CIENTÍFICA

INTERFACES: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO & ADMINISTRAÇÃO

Prezadofa) usuáriofa):

Estamos realizando em parceria com o Conselho Federal de Administração - CFA e a
Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade da Universidade de São Paulo - USP,
um levantamento inicial sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e as suas interfaces com as
atividades de Administração.
Trata-se de uma pesquisa de cunho cientifico com o propósito de estimular e criar novas
competências especialmente na área de Administração no que se refere a bem estar, stress e
condiçSes de vida no trabalho.
Os principais aspectos do estudo são:

1. O conceito de Qualidade de vida no Trabalho;
2. Qualidade e Produtividade;
3. Legitimidade e Sustentabifidade;
4. Perfil do Administrador;
5. Interfaces e Novas Competências em Administração.

Os dados desta primeira fase estarão disponíveis neste site e também, no www ead.fea.usp br a
partir do dia 10 de março de 2001, em forma de Relatório de Pesquisa, sem identificação dos
participantes, e em 10 de maio, em Seminário (Workshop) aberto na FEA/USP, das 14h ás 18h.

Agradecemos a colaboração.

Faça aqui o download do formulário: interfacesl .xis
Obs.: Salve o arquivo em disco, responda o formulário e envie para o emad: qvt@fia.fea.usp br
O prazo de respostas desta primeira fase é 29 de janeiro de 2001.

CONTATOS:
Prof Dr*.  Ana Cristina Umongi França
e-mail:qvt@fia.fea usp.br
Tels: (11) 3818-5835 - 3833-0573

toes

Admnetbftf®
Sua má rei*' ■ para o

■ domHlo da Aa -çao no Bratil. honwpagv
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GESTÃO DE QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO q q Vt

! ^Iniciar]’] fê) [ ||^] Projeto 6-QVT - Micr... , ^Número 1-março a maio d...| ...J.ÍWSOS
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Anexo 14 (continuação) Boletins GOVT: 1-6

G Q V T
Número 1
3 Número 1 • março a maio de 1939 - Circulação TluooiUai - Miciotofl Internei ExpkMM HEJE

Número 1 - março a maio de 1999 - Circulação Trimestral

Apresentação

Este é o Informativo da Rede de Gestão de Qualidade da Vida no Trabalho. Este informativo está sendo
desenvolvido como um instrumento para divulgar o esclarecer assuntos o projetos em Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), buscando a integração da realidade organizacional com as ações do grupo.

O que é QVT?

Qualidade de Vida no Trabalho: Gestão e Educação para o bem estar no trabalho, com decisões e
escolhas baseadas na cultura organizacional e no estila de vida dos diferentes segmentos
ocupacionais. O movimento de qualidade de vida no trabalho teve seu momento marcante de
institucionalização na década de 70. Na última década renasceu para dar resposta a muitos pontos de
tensão e complexidade empresarial. Tem sido suporte para negociações trabalhistas, clima
organizacional e marketing. Empresas modernas e competitivas precisam atuar a qualidade de vida do ...
qpii ranrtal hnmann ______ _____ ____________________ —J

fe] Conduldo | | fó Internet 

I Inicia»||] tS) M |.j «Projeto G-...||g[Ni^ero— 'JjE)jtaand..| gyMicro«ft...| % 21:13

GQVT
Número 2

Número 2 - maio a julho de 1999 - Circulação Trimestral

Por melhores condições de trabalho

Em entrevista ao Jornal do Brasil. Ana Cristina traça um paralelo das condições de trabalho do século
XIX e as de hoje. Segundo ela: 'na medida em que os chamados profissionais especializados -
guardadas sempre as devidas proporções - também trabalham em condições insalubres sob vários
aspectos, extrapolam horários, não tiram férias. No início do século, em plena produção de massa,
consequência da Revolução Industrial, o trabalho operacional era fragmentado em tarefas simples, com
ênfase na repetição intensa e monótona da mesma ação, sem participação ou acesso a melhorias e
modificações no ambiente de trabalho. A grande limitação é qualidade devida era a participação no
processo de produção e nos resultados económicos decorrentes da sua prtpna força de trabalho, a
ausência de comunicação e a ênfase na hierarquia rígida e autontária, com poder formal absoluto por
parte de supervisores e dingentes. A relação era sempre de subserviência, disciplina e estabilidade no
cargo O trabalho e a vida pessoal totalmente dissociados do ponto de wste organizacional Eram
condições insalubres decorrentes da cisão entre o fazer, o pensar e o sentir, além das limitações do
ambiente tísico e da ergonomia do maquinário. Hoje, os profissionais especializados wvem sob pressão vj

«condiisr--------------------------~~ ~ ~ . rrr*̂  ,....
; agires, t; g ra 1 e^..| y*
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— —
GQVT

Número 3

Número 3 - agosto a outubro de 1999 - Circulação Trimestral

Energizando a Vida pela Alimentação

•£) Internet

H Número 1 - março a maio de 1999 - Circulação TriacaUal - Micíoioft Internet Explorei

Saúde é integridade e equilíbrio, é uma maleabilidade interna que faz com que você possa enfrentar as
exigências da vida sem se abater. Ela é bastante dinâmica, diria que é um estado temporário de
equilíbrio, que se desestabiliza quando há mudanças das condições estabelecidas, portanto é normal
perdê-la periodicamente. Para que a saúde volte, nosso sistema naturalmente procura restabelecer o
equilíbrio. Uma das maneiras de estimular nossa defesa natural é através da alimentação. De todas as
escolhas que fazemos, as que dizem respeito à nossa alimentação são particularmente importantes,
porque podemos ter controle sobre elas, porque nossa qualidade de vida depende da qualidade de vida
de nossas células e porque amanhã seremos a consaqúência destas escolhas. Portanto, a
alimentação é um fator de influência na qualidade de vida que está a nosso alcance administrar, está
no nosso controle direto. A proposta do texto é ser um "briefing*  para uma reflexão maior sobre
paradigmas da alimentação. Por um lado, avaliando o posicionamento das indústrias de alimentos nas
duas faces da moeda, uma que diz respeito a interesses de grandes grupos em detrimento a posturas
mais adequadas e a outra que diz respeito á pesquisa e desenvolvimento de alimentos funcionais -»|

Concluído
^InicMil [ ág Cjl M |] Projeto G-.,.[ jj Etolorand.) jyMícrosoft ...||g]NiMero... % Z1:15

à/qurvo £ditaf Eidxr favorito* Fenaroenta* Aúda

& a
Voltar ' Avançar ' Pa« Atuataar P

J_________________________________________________________________ i

Endereço http:7/ww¥r. g-qvt.corn.br/boG hbnl

4 â 1£J

ágna ' Pesquisar Favorito*  Hiítónco
nicid__j____

Correio Impnmir

■»| f>tr i

GQVT
Número 4
5 Número 3 ■ agosto a oulubro de 1939 - Circulação Trimestral ■ Microsoft Inteinel Explorer

èrquivo £ cStar Ebòít favorito» Ferramenta» Ajyda

«- => r?) 4 i â ~íj o í
i Vow ’ Avançar ’ Parar Atuafear Páçrw ; Pesqussar Favoritos Histórico I Correio Impará

____________________ __ ____________________________ irsoal i______________________________________________________________

] Endereço |g] htto.7/www o<ivtcom.br>boM.htnil x| h ■' Lr*.:  “

Número 4 - novembro a dezembro de 1999 - Circulação Trimestral

Entrevista do mês

Serglo Candlo - Médico especialista em Pediatria, Administração em Saúde e Medicina do Trabalho;
formado em Administração e Planejamento de Sistemas de Saúde. Foi gerente do Sistema de Saúde
da Vi liares e atualmante é gerente da Divisão de Programas de Saúde da Fundação CESP.

RGQVT: Como você conceituaria QVT?

SG Qualidade de vida é uma terminologia bastante ampla. Além disso, é uma questão subjetiva. São
situações pessoais que propiciam bem-estar, segurança, momentos de felicidade, enfrentamento de
desafios, autonomia e reflexão. Paixão é qualidade de vidal Dedicação, comprometimento, amor,
envolvimento com aquilo que se faz. Sem paixão a vida perde em qualidade.

Se nos utilizarmos desta visão mais ampla para elaboramos o conceito de QVT. podemos dizer que ,
OVT 6 o nnoeihillHoHo Ho for Hoeofirto nr> orrh.or.to Ho IroKolKo o oofor oHomioHan-oMo ronor-ifoHn r.oro -—J

& conduido■ . ....:, rr« _ _________ ■

Jjlréci«| I g M ji| g|PioíetoG-...| JjEiclaarxl..| 3yMicro«A. ||QN^ro... % 21:,5r:
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GQVT
Número 5
"31 Número 1 • março a maio de 1999 • Circulação T rime «Irai - Mictosoíl Internet Explorei

â«Mvo £dtaf Ejçbir favorito# Ferramenta# Auda

.*■  , ■*  . a d■ | â sj 0 j U
Volrar Avançar Parar Aiuaázar Páoria i Pesaasar Favatos Histórico Carreio Inorar
 ricial 

Endereço http://vavw.gqvtcom.br/bo6.html ~v] f^Ir í Lrkt w

Número 5 - janeiro a março de 2000 - Circulação Trimestral

Entrevista

Inmaculada Flgols Costa é Assistente Social, especialista em administração de RH. professora
universitária, e mestranda em psicologia social na Universidade São Marcos e Frandsca G Borges
Galletti é Psicóloga Clinica, membro da equipe de estudos sobre álcool e drogas da Faculdade de
Medicina do ABC, mestranda em psicologia social na Universidade São Marcos.

REG-QVT: Poderiam nos falar sobre sua pesquisa?

Inmaculada e Fransctsca: Este trabalho 6 parte de uma pesquisa que está sendo realizado por
mestrandos em psicologia social, com o objetivo de refletir sobre a atuação do profissional de
psicologia da área organizacional nos programas voltados á saúde global do trabalhador. Acreditamos .
niiB Bttta nnpçtfin dpwna nnrfpar n<? nrinríning há^irnc Ha nnalniipr nrnanÍ7arfln nnrAm nhcorra-gp mia JZJ

[5] Concluído f~’ ip Internet
■ ^llniciM |; | ££ t£) |,[ fiprqetoG--| 3j E»piorand..| f Hjcrotert ...llQua-sZ? % Zt;t5

GQVT
Número 6
5 Número 1 * matço a maio de 1999 * Circulação Trimestral - Microsoft Internet Explorei ------- HQE3!

Número 6 - abril a maio de 2000 - Edição Trimestral

Conexões internacionais

O Boletim REG-QVT orgulha-se de informar a todos que já estamos na "boca do povo*  no mundo
inteiro. Após enviarmos os boletins passados à Research Instituto of Human Engineering for Quality Life
(HQL), um instituto japonês de reconhecimento internacional em qualidade de vida, recebemos sua
resposta entusiasmada com nosso trabalho. É isso al turma, parabéns a todos nósl

Pesquisas do Mès

Esta é uma nova seção do boletim, cujo objetivo é informar e apresentar aos leitores os participantes
das Reuniões da Rede de Estudos em Gestão de Qualidade de Vida; quem são, o que fazem e o que
pensam. Conheça-nos melhorl 14*  Reunião - Nesta reunião, pudemos perceber que nem todas as ,
«WMW oclío nroAr.inaHoe <-nrr> o nuoliHoHo Ho vlHo nn Iroholho TQ«C. Hoc noeír-inonloo oçhnm .,

©Ccbldo .......... _ . !. I

38 iniciai |j ® ÇJ 21 11 ÍÀlEfl*».  | grMicros..j QNÚmor.4|QHO«- % 2116

237



In
fo

rm
at

iv
o R

G
Q

VT

Interfaces da Qualidade deVida no Trabalho na Administração de Empresas - Anexos Ana Cristina Limongi-França

Anexo 14 (continuação) Boletins GQVT:1-6

Infrirmatiw» (In R<<lr <!«• GeMào d.» Qh.iIúI.kIc <!r X idn im I r :ib.illi«»
pagina 1

NtaMra 1 - Março a raio de 1999 - CirraUçio Triaaeetnl

i- Apresentação...................................... 1
» O que é QVT?.................................................1
£ A palavra da Limongi...................................1
& Encontros do Grupo..................................... 2

4 Entrevisto............................................................2
& Dicas de Consulto..........................................2

& QVT Online...................................................... 2
& Agende-se.........................................................2

rlprtítntafdo

Esh i O Informativo do Rede de Geatio de Qualidade
da Vida no Trabalho. E>t» informativo ##tó sendodesenvolvido como um instrumento poro divulgar • esclarecer
assuntas • projetos em Quolidode de Vida no Trabalho (QVT),
buscando □ integração do realidade organizacional com as oções
do grupo.

O qu» é QVT?
Qualidade de Vida no Trabalho: Gestão e Educação para o bemestar no trabalho, com decisões a escolhos baseadas no cvhuraorganizacional e no astilo de vida dos diferentes segmentosocupoctonoà. O movimento de qualidade de vido no trabalho te.e
seu momento marcante de Instifucionalizaçõo no décodo de 70.
No última década renasceu poro dar resposta a muitos pontos detensão e complex-dode empresarial. Tem sido suporte paranegociações trabalhistas, efima organizacional e modeotíng.
Empresas modernas e competitivas predsom atuar o quolidode de
vido do seu cnpital humano.

Editor/a/
Com íssõo Informctivoprol". Ana Cristina limongl França, Alessandra SouzaLopes, Clnthio Dauria, EBete Seroai Arellano e FabianaOradelo Cosarlni e Maria Angela Abduch

& Fale Conosco:

Jornalista responsável • FIAFernando Fulanstti

& PROGEPprof0. Maria Tereza Leme Fleury (coord.), prof. Jo#l dsSouto Dutra, prof. Lindolfo Galvâo de Albuquerque,prof3. Ana Cristina limongi França, pr©f. André Luiz Fi».chsr, prof. Arnaldo José F. M. Nogueira, prof’. MorisaPereira Eboll e prof*.  Rosa Maria Físcher. apoio - Jack
Tsal

d palavra da Eiavong/
O grupo de trabalho surge como um espaço e uma plataformacienfiT.ca que viabilize o aLr.homer-to doe dr-ersas focos de QVT. O
GGQVT se consol-do a partir de movimento# e fotos muito
significativo#:
© o primeiro é a necessidade de as empresas responderem deforma ma is assertrra em relação ao estresse e novos doença»

'c*go  rwiociona is'
© o segundo movimento se refora à transformação da questãopessoal, individualizado e solitária - do bem viver — o demandai gerenciais de competência no gerenciar pessoas motori

zando a questoo com porta mental, ergonómico e cultural;
© O terceiro movimenta se refere à necessidade de reaprender ovido organirooonal, diante de modelo# móis complexo# e in

telectualizadas de gesta o, oes grandes impacto# de fusóee,
privatúoções, incorporações e renovação empresarial.

O Inído do meu envofvímenta com o temo Quolidode de Vida (QV)
se deu com o mestrado em 1982. O foco se corsoWoii em 1991,quando iniciei o projeto de doutorado e abri uma frente de projeto#e treinamento# com esta tema. O parceiro seminário vivênciaI de
QVT foi reolixodo em 1993 em um centro de bem estar oriental.
O ajusta fino d© foco trabalho e quolidode de vida se processou
entre 95/96, com o foéta de um Instituto de Quolidode de Vida,que não se consolidou mas coincidiu com o nascimento daAssociação Brasileira de Quolidode de Vida. O 1 Encontro
Internacional de Gestão de Compe*êndas  em Quolidode de Vido
no Trabalho, em junho de 1998, foi um grande marco para o
posiciono monto conceituai do tema.
Part<cularrnente, o GGQVT surgiu em 1997, no Diretória deEducação e Cultura do ABQV, te expandiu, a pó# o Io QVT, cqUdo PítOGEP - Programo de Estudos em Gestão de Pessoas-FLA-
FEA/USP.
Espero que neste sei■ lestre possamos continuar evclvndo no■epansào do movimento, no formação de grupo#, cooperatívai,
pcrceriai rr» diversas frentes de trabelho pemívets para QVT.
Nassa mata maior é criar Incubadoras de Programas de Qualidade
deVkfo.
O interesse, sensibíVdode e dedicação dos porriopjrta# dert#
movimento, que denomina remos GGQVT, tem demonstrado
quanto será fértil, rico e hu.-nano este espeço.
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Informalo <hi Rvdv dr GcM.is» i|;i Oit.ilnl.itk- «Ir \ »<!■« n«> I rnh.«lln>
Mflina 1

Námero 2 - maio a julho de 1999-CireaUfio Trimestral

flosto /JÚDftro:
• Por melhores condições de trabalho....... 1
• Nos bastidores com Maurício Lambiasi. 1
• Encontros do Grupo.......................................2
• Agende-se.......................................................... 2
• QVT em açõo................................................... 2
• Cotidiano & Trabalho.................................... 2

flor mtlhorts contiiçõta dt
trabalho

Em entrevista oo Jornal do Brasil, Ana Cristina traça um paralelo dascondições de trabalho do século XIX e as de hoje. Segundo ela: 'namedido em que o» chamado*  profissionais especializados -
guaaiodas sempre as deridac proporções - também trabalham emcondições insalubres sob vários aspectos, extrapolam horários, não
tiram férias. No inicio do século, em pleno produção de massa,consequência da Revolução Industrial, o trabalho operacional era
fragmentado em tarefas simples, com ênfase na rapetíçòo intensa emonótono da mesma açâo, sem participação ou ocesso a melhoras
• modificações no ambienta de trabalho. A grande limitação àqualidade devido era o participação no processo de produção s nosresultados económicos decorrentes da sua própno forço de trabalho,
o ausência de comunicação e o ênfase no hleratqul° rígida eautoritária, com poder formal absoluto por parte de s^ervúores e
dirigentes. A relação era sempre de subserviência, disciplina eestabilidade no cargo. O trabalho e o vido pessoal totalmertedissociados do ponto de visto organizacional. Eram condiçõesinsalubres decorrentes do cisão entre o fazer, o pensar e o sentir,
além dos limitações do ambienta físico e do ergonomia domaquina rio. Hoje, os profissionais especializadas vivem sob pressão
insalubre da competitNxiodo de meneado, do dedicoçóo complexodo fazer e sugerir novas melhorias continuo menta e do Instabilidade
do ciclo de vida das orgoniroções e produtos que são criados,enquanto outros são extintos. Eu diria que, no início do sécUo, agrande insalubridade era o ausência do pensar e participar dentro de
um meroodo em plena erpansõo. Hoje, o grande fator deinsalubridade é conciliar demandas profissionais atrelados à contínuo
especialização e òs condições de refadonamento pessoal e
organizacional.'

Editorial

noctF

*■ Comissão Informativoprof°. Ana Cristina Limongi Fronço, Alsssondro SouzaLopes, Cfnfhla Dãurlo e Fabiana Gradeia Caiarini
♦ Jernol.sta responsável • FIAFernando Fulanetti
A Falo Conosco:

Av. Ludano Guolberto, ?08 Sola E-13ÓC. Universitária * Sâo Paulo • Tel.: (1 1) 818-583Ó
i PROGEP

proP. Maria Terexa leme Fleur» (coord.J. prol. Joel deSouia Dutra, prol, lindollo Galvóo de Albuquerque,prol’. Ana Cristina llmongl França, prol. André lulxFiicher, prol. Arnaldo José F. M. Nogueira, prol*.  MarlsaPereira Eboll e prol*.  Rosa Maria Fischer. apoio - Jack
Tial

^/os bastidoraa com ^taurlc/o
Eamblail
Maurício Lambiasi, atro ■.•és de uma pesquiso roo li rodo no Banco doBrasil, oralíou a percepçõo do quol-dode de vído entre osfuncionários do gerência média na Coprtol o no Interior de SãoPaulo. O prndpal objetivo fa» verificar a existência ou não dediferenças nos nneis de latlsfaçôo e imponência que compõem o
conceito de qualidade de rida a partir de uma análise comparativaentre o Cop«tol e o Interior de Soo Pavio - será que riwr no Carxtolou no Interior trai melhoras beneficio» para o qualidode de rido no
trabalho?
Tratando dtnta questao, Movrfdo analisou fatores que geram
quoldode de rida, ou seja, fatores ratooenodos oo amor, família,
convivénca soool, lazer, outo - raoláoção, comunidade, raí-g«õo,trabalho, situação económica - financeira, moradia, saúde,educoção, cuhuro, melo ambiente. infra - estruturo de lazer,transporte, segurança, a cidade onde mora e □ qual.-dode de rido
entre Capital e Interior. Vomos conhecer algumas interessantesconsiderações sobra este estudo:
RGQVTt Por que o objeto de estudo foi a méda gerênco do Bancodo Brasil?
Maurício: A gerênoa média S, de fato, a farço motriz da» oções quese desenvolvem nas empreses. De modo que esta cfasse é o principalfoco na busco por rasuhodos e, por outro lodo, sente maisínte mamente a pressão das etógêndas da excefancra empresarial.
RGQVT: Portanto, a médio gerência apresenta maior necs»»:dode deuma consciência a respeito de qualidade de rido. Mae como estenível de percepção esta refactonado oo desempenho profissional?
Maurido: Eu definiria qualidade de rido como a poes>b*l>dade  deocesso a fatores que te propiciam bem . estar. Se você preservomomentos poro a sua realização pessoal, foro do ambiente de
trabalho, você se toma uma pesseo mais motoodo, criothra, d aposta
e perseverante em seus objetivos, princpolmerta. os profis» orai». Porexemplo, a pesquiso mc**rou  que a gerência no irteror de SôoPaulo, está mais satisfeita com o seu trabalho do que a gerência do
capital. Isto poderio ter explkodo por tonos fatores, mas vamosconsiderar somenre dois: comunidade e situação econõmico -
financeira. No interior, entre o gerência do banco, o grou deimpcrtancra à comunidade é muito maior que no capital. As cdadas
do interior demonstram um apelo muito maior o comemorações dedotas, feriados e fastas popularas que o capital. Imerassante notar o
nível de interatrridede nas gerâncics do banco no interior é morarque no capital. E, por outro lodo, ©orno na capital o custo de rida émais elevado que no interior e as ofertas de corsuero também, osgerentes do interior demonstram uma saédfaçóo morar com o
remuneração. Dexso maneiro, a sihraçõo económico • financeira
recebe maior importância e grau de insatisfação no capital do quteno interior. Estes dois dodos contribuem poro a constatação •mal:que os gerentes do interior se consideram com melhores condições
de qualidade de rido no trabalho. Daí vem a motivação, cnat<.d&de
e dispançóo no ambiente de trabalho.
RGQVT: Qual foi o método de pesquiso que você utilizou para
chega r nestas irtfarroaçàes ?
Mauricto: Foram 160 questionários distribuídos o gerentes de
wcpediente do Banco do Brasil, em 23 ogênc as do Captai e 31 dointerior. A análise envolveu estudo de fneqõêncá com que farom
obeen.odas os diversos graus de Importância e sotisfaçòo dos fatoes,que compõem quol-dode de rida e o refação ou não e«tere eles.
Dopod, houve uma análise comparativo e quoteitt^vo de todo» ce
dodos obtido» na pesquiso.
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Informam o <la Rede <lr GrMáo da Qunlidaik» dr % wla m» I mhMho
páalna 1

Námero 3 - agovto a oatnbro de 1999-CimlaçAo Triaestral

 //tste Número:

Energizondo o Vida pela Alimentação.. 1

Reuniões da rede............................................ 1

// Encontro Internacional de QV.............. 2

Curso de Gestão Empresário! em QV ..2

Dicas de Consulta.......................................... 2

Agende-se..........................................................2

Energ/za/tdo a V/da pe/a
i4/i/nentaçào

Saúde é integridade e equilíbrio, é uma maleabilidade interna
que faz com que você possa enfrentar as exigências da vida
sem se abater. Ela é bastante dinâmica, diria que é um estado
temporário de equilíbrio, que se dcsestabiliza quando há
mudanças das condições estabelecidas, portanto é normal
pcrdé-la periodicamente. Para que a saúde volte, nosso sistema
naturalmcntc procura restabelecer o equilíbrio. Uma das
maneiras de estimular nossa defesa natural é através da
alimentação. De todas as escolhas que fazemos, as que dizem
respeito à nossa alimentação são particularmeutc importantes,
porque podemos ter controle sobre cias, porque nossa
qualidade de vida depende da qualidade de rida de nossas
células c porque amanhã seremos a conseqOência destas
escolhas. Portanto, a alimentação é um fator de influência na
qualidade de rida que está a nosso alcance administrar, está no
nosso controle direto. A proposta do texto é ser um “bricfmg”
para uma reflexão maior sobre paradigmas da alimentação Por
um lado, avaliando o posicionamento das indústrias de
alimentos nas duas faces da moeda, uma que diz respeito a
interesses de grandes grupos em detrimento a posturas mais
adequadas c a outra que diz respeito à pesquisa ©
desenvolvimento de alimentos funcionais (aqueles que
exercem efeito terapêutico sobre o organismo). Um outro
aspecto interessante a respeito da alimentação é a questão
energética, vista não pela ótica calónca, mas peta ótica dc
melhor aproveitamento da energia vital. Determinadas
combinações de grupas de alimentos propiciam esta

performance.

Você pode ter um carro que é uma “máquina" mas se tentar
fazê-lo funcionar com Agua ele não andará Você pode ter o
carro c o combustível adequadas, mas ae a botena estiver sem
ou com pouca carga, só pegará no tranco, com baixo
desempenho. Quanto mais alto o aproveitamento da energia,
mais eficiente o nosso corpo. Quanto mais eficiente nosso
corpo, melhor nos sentiremos c melhor usaremos nosso talento
para produzir resultados relevantes, e melhor sera nosso
desempenho biopsicossocial.

Manángcla de Abreu Lima - engenheira, consultem cm QV,
integrante da equipe do CAGEQV.

Reuniões da rede
Na reunião de agosto, o texto Energizando a vida pda
alimentação foi discutido cm grupos. A seguir alguns dos
pontos levantados são apresentados:

Grupo: Mod«n<» dr H»Nto

Slogan: "P«ie! Pense! Coma melhor e VIVAI* *

• Conhecimento

• Opção/flcxibtlidade

• Consdcntização

• Disciplina

• Equilíbrio

Grupo: Rolírtiço

Slogan: **A  saúde biopsicosaocial do Trabalhador'’

♦ Saúde - equilíbrio/dinàmica

♦ Opções: estilo de rida/auto-conhecimento

• Políticas (cultura, valores) educacionais

• Alimentação (mcnte/cérebro)

• Saúde do trabalhor beneficio pera a empresa (custos)

Gtudq. Proposta Verde Saadávd
Slogan: Dê um colorido a sua alimentação”

• Bem estar emocional (contexto geral clima organizacional)

• Alimentação (saúde, desempenho do mchriduo)

♦ Participação das pessoas na escolha dos alimentos

• Prevenção (melhor desempenho para o trabalhador e

economia para a empresa)
• Poder nas indústrias/markcting (alimentos saudáveis geram

saúde/economia)
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Número 5 — janeiro a aiarço de 2MO - Cirnriaçlo Trimestral

Neste Número:
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& Entrevista....................................... 1
& Reuniões da rede........................... 2
& 1? Reunião da REG-QVT..............2

Dicas de Consulta............ ..............2
& Agende-se...................................... 2

Entrevista
In macula di Flgoh Corta é Assistente Social, especialista cmadministniçfio de RH. professora universitária, e mestranda empsicologia social na Universidade São Marcos e Frandxca C.Borgra GaOctd i Psicóloga Clinica, membro da equipe de estudossobre álcool e drogas da Faculdade de Medicina do ABC. mes-tranda cm psicologia social na Universidade Sáo Marcos.
REG-QVT; Poderiam nos talar sobre sua pesquisa?
(nmqculada ç Fmnscfaca; Este trabalho i parte de uma pesquisaque cvtú sendo realizado por mestrandos cm psicologia social, como objetivo de refletir sobre a atuaçfio do profissional de psicologiada Arca organizacional nos programas voltados n saúde gl<'bal dotrabalhador. Acreditamos que esta questão descria nortear osprincípios básicos de qualquer organizaçfio. porem obscrva-vc quepara que isso ocorra toma-se necessário "convencer" a organização que programas como estes levam à diminuição de custos, aoaumento de produtividade, da qualidade dos produtos c serviços econseqOentemcntc toma a empresa mais competitiva.
REG-QVT; Mas pode Kr muito amplo o escopo, haveria algumaprioridade?
Jnmicolada <• fraqichca: Sim. em nosso estudo, pnorizamos osprogramas de prevenção, mais espccificamcnte ao uso do ákool,uma vez que os dados da OMS apresentam a dependência destadroga como a terceira causa de absenteísmo no trabalho (poratestados médicos, queda da produtividade, acidentes do trabalho).e a oitava causa de concessão do auxílio-doença na PrevidênciaSocial em nosso pais. Esses dados englobam todos os trabalhadores independente de sua capacidade produtiva, implicando naqualidade do vida do trabalhador.
REG-QVT: Como foi realizada a pesquisa o quais foram osresultados?

JTi
PROGEP

Inrascohd» r FranMaea; Através de questionários foram pesquisados 57 profissionais da área organizacional levantando informações que nos proporcionassem verificar a atuaçfio efetiva ouafio desses profissionais no» programas de prevenção ao uso doákool nas organizações. Os resultados parciais mostram que 61%das organização pesquisadas implementam programxs de prevenção á saúde do trabalhador. Sobre a existência especifica do uso doákool, 23% dos entrevistados responderam que possuem programas c 5% nfio responderam.
Quando perguntados sobre os profissionais que compõem a equipe. observamos que os psicólogos organizacionais participarasomente cm 6% ddes. Ficando cm sua motores a responsabilidadedo programa com a Medicina Ocupacional (16%) c Serviço Social(43%). Sobre a participação efetiva desses profnxionai» nos programas de prev cnçdo ao uso do álcool é de 13%. Do porque da nfiopartkipaçáo 73% nfio responderam. 7% citaram que esse tipo deprograma crcontram-sc sob responsabilidade do Serviço Social e.23% de outros profissionais (enfermeiros, analista de pessoalsegurança do trabalho. CIPA etc.). Alguns des motivos citadospela nfio partkipeçfio sfio: nfio ter tempo’interesse, o serviço socialé especializado nesse tipo de atendimento, nfio ter envolvimentodireto, nfio pertencer a mesma gerência, falta de disponibilidade,afio ter tido ou criado oportunidades, entre outros.
REG-QVT: Vocês teriam alguma consideração sobre o papelprofissional do psicólogo nas organizações?
lnn<»CT11»J« « FrwcHo: Conrdcrando-e que o pdeólo»,deveria ser o profissional que mais apto estaria para a compreensão das relações humanas c o sofrimento psíquico vivenciadopelos trabalhadores, no decorrer da pesquisa fornos levadas arefletir sobre algumas questões:
• por que esse profissional rararoeute atua no corpo técnico paraimplementações de programas de prevenção?
• por que abrem mio da atuaçfio efetiva nos programas de prevenção ao uso do álcool e cooscqQcnt emente nos da qualidade devida no uabalhado?
• qual é o seu papel nas organizações?
Para responder isso, «fio necessários novos estudos mais específicos. Quem sabe, estimula alguém a empreender por este caminho,nfio?
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Boletim <ln Rctle dr GrMân <ln (Jiialidmlr <!«• 1 mI.i no I r.ihilhn RH, l>\ I

Númera «-abri ■ Baio 4e 200» - CircWafio Trweitrai

Neste Número:
As prnópo«s ideias reJc-aoncdos a inovação atadas pelos
participantes foram: transformação, velocidade, conheci-

& A/o boca do mundo!....... ............... 1
mento, comuntaação o internet.

Pesquisa do Mês.......... ............_.../
& Reuniões da rede.......... ............... 2
é J41 Reunião.................... ............... 3
& 15a Reunião....... ~......... ............... 3
fc> Dicas de Consulta......... ............... 4

Agende-se..................... ............... 4

Na boca do mundo!
O Boletim RE G-QVT orgulha-se de informar a lodos que já
estamos na *boca  do povo*  no mundo inteiro. Após
enviarmos os boletins passodos à Research Instituto of

Human Engineering for Quality Life (HQL), um instituto
japonês de reconhecimento intemodonal em qualidade de

vida, recebemos suo resposta entusiasmada com nosso
trabalho. É isso aí turma, parabéns o lodos nósl

____________ Pesquisa do Mês
Esta é uma nova seção do boletim, cujo o objetivo é
informar • apresentar aos leitores os portiõponfes das
Reuniões da Rede do Estudos em Gestão de Quolidode de

Vida; quem são, o que taxem e o que pensam. Conheça-nos

maisl

14° Reunião - Nesta reunião, pudemos perceber que nem
todos os empresas estão preocupados com o quolidode de

vida no trabalho. 29% do*  portioponfes acham que suas
empresas não dão importando à Gestão cm Qualidade de

Vida; por outra lodo, 7 1% acham que as empresas em que
trabalham dão a devido atenção ò QVT.

15° Reunião - A 15o reunião da Rodo, cujo tema foi
Inovação Tecnológica e Quolidode de Vida no Trabalho, foi

marcada pela discussão sobre os transformações decorrentes
do uso da tecnologia em nossas vidas. Tecnologias como a
internet são em muitos momentos utilizada o nosso íavor e
assim deveriam ser sempre. Não devemos nos deixar

esquecer de tecnologias negativas.
Dos participantes do Rede, 61% costumam usar o internet
para se informar sobre as novidades no área de QVT. Os

sites mais visitados por eles são: A0QV, SAWTIA, EPM,

CORPORE, FITRÊSSBRASIL

No mundo globalizado em que vivemos, a tecnologia é

fundamental em nowas vidas. Mas não bosta tecnologo sem
Quolidode de V.do. Provo disto, é que 100% dos

participante, do 15° REG-QVT convivem com inovoçóe.
tecnológicas. Porém, 6% dos participante, ocham que a
inovação tecnológica não está ligado à Quolidode de Vida

no Trabalho. Ao contrário dos 94% dos portiópontes que
acham que a inovação tecnológico e QVT caminham juntas.
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Anexo 15 Boletins GQVT: 1 - 6 - versão em inglês

GESTÃO DE QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO nur

» 1 — Marti —May, 1999 —Qaarteriy issae

___________________ In this edition
*• IntroductionErro! Indicodor não definido.
b WhafisLQW?................................................I

Limongi has the floorErrol Indicador não
definido.Adeefings of the NetworkErro! Indicador
não definido.

b Interview.... Erro! Indicador não definido.

i' Furfher readingErro! Indicador não
definido.

b LQW Online....................................................3
b Schedule ...Erro! Indicador não definido.

Introduction
Thi9 is ihe repeti of the Mnefeaeit Ntatw»rfr fer Ufe
ChMritty «t Wertt Thís report is dmeloped os a tool for disdoe-
ing and ctarifying motteri and projects retated to Lifo Quolrty ot
Work (LQW), seorching for intogroting organizo t^ono I reolity ond the
group octivitie*.

What is LQW?
Life Quolity ot Woda Monogement and Educntton oimíng ot the
well-being at work, by moking decislons and choices boicd on theorganáational culture ond Irfe styie ol dífforont oceupotíonal Mg-
menti. The movement for lifo quolity at work hod «t> instduttonolizing
top during the 70fo. Lotely it has been reemcrging os an ansxr to•everal tenslon points ond business complcxity. The movement ho»
been used as a bosls for lobor dbcunions on organijotfonol envi-
ronment ond marketing. Modem ond competithre companíes do
core abovt liíe quality of their humon capital.

è

Í-.

4-;

Team

Reporl ConinulloeProf. Ano Cristina Limongi França, AJeisandro SouzaLopes, Cínthla D'auria, Eliet» 8»rnal Arellano, FabianaGradeia Caiarinl and Maria Angelo Abduch
Responsiblo Joumalijt . FIAFernando Fulonetti
Talk to us:

Av. Luciono Gualberto, 908 Saio E-136C. Universitária • Sâo Paulo ■ Tal.: (1 1) 818-583Ó
PROGEPProf. Maria Teresa Leme Fleury (coord.), Prof. Joel deSouza Dutra, Prof. LindoHo Oalváo de Albuquerque,Prol. Ana Cristina Limongi França, Prof. André LuizFischer, Prof. Amoldo José F. M. Nogueira, Prof. MarisaPereiro Eboli and Prof. Poso Maria Fischor. Support -Jack Tsoi

Limongi has the floor

This work group orises as o ede.ntific roam ond o ptafform to mdcethe olígnmont of the several LQW focuses feasiNe. MGLQW con-
solidotas based on sgnircont movements ond fotíi:
© the firrt movement ts the need of the compo nia» to more qsmt-

tívely respond to the rtnm and the nev» oaçanitatfonal dis-
ensee.

Q the eecond one tofoa to on individual and single bsu*  - the
weil living - to the derr.and for rrancgertol acmpetondes when
deoling wifh peopfo tahrg into cccoun*  behovíor, ergcnomíc
ond culture bsues;

© lhe third movemen.» rníen to the need of nefeomíng obout theorgonirat-orol lifo tn via**  of more comple» and ínfel-ecfual
modeb of monogemeat, of the impod trom me*gen,  p^vatco-
tton, mcorporuSon and enTrep-eneunol renewcb.

I firif ínvohed In dse matter of Life Quclfy (IQ) at the tfme of rhe
poetgroduate course, in 198Z The foem conaLâafd I beganthe doctoruto padeci in 1991, by oper.—g a range of projecJs ond
training based on thn molter. The ínt LQW semi nor wes neta in
1993 In on Orient »»elLbe«ng cantar.

The focus fine odjuetment for and Irfe quafity occvrrod >’n 95-96
wrth the ideo of crwohng o Life Quolify Instituto. This drecm did not
come true, but it coinóded injteod wfth the creation of the Brazilian
Aisoctatton of Life Quolrty. The Ist Intomattonol Meeting of Mon-
ogement Competenci» in Life Quolíty, in June 1998, wus an im-
portont boundary for poeíttoning the concept-
The MGLQW õ bom In 1997, in the Directorato of Educcrtor ond
Cultura at ABQV, expanded oft*'  lhe Ist LQW, herw In PROGEP —
Programo d*  Estudo» *m  Gestoo de Pomoos-FIA-FEAr'USP (Program
of 5tudi« for Atonoging Peopie).
Mopefully ww con keep rrolving dunng this sem«ter, eetaWãhinggroups, cooperativee, ond porfnenhiM in th» difforent potontiol
froab. Ovr moin torçet a to aeoto incubotoa for Program» cf Lifo
Quality at Work.
The intemet, senti ti veness, ond dedicafion cf the partióponts rn *hb
movement named MGLQW demonsfrato how this mottor shoU be
frvitful, nch ond humon.
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#2-May-Jane 1999-Qurterty bsw

___________ In this edition:
• For better conditions at work........................
• On backstoge with Maurício Lambiasi... 1
• Meetings of the network................................
• Schedule............................................................2
• LQW in action................................................ 2
• Doy by doy & Work...................................... 2

For better conditions
at work

In on interview fo the newspaper 'Jornal do Brasil/ Ana Cristinalimongi França compor» th® work conditions in 19’h Century and
th® current on«j 'sinc® th® so-caltod spectalized «mcutive*  - afways
kceping in mlnd tho due proportion - olso work in unhealthy
conditions under severo I aspecto, such as v®ry heavy worktood, no
holidays and so on. In the beginning of this century, with the mou
production rasulling from lho Industrial Revolution, th® labor work wcs
fragmented In simple |obs, wflh emphosis on th® Intensiva andmonoton® repetrtion of the some action, with no participotion noraccw-s to impnovomont» and çhonges in th® workptoc®. Th® grwrt
restraint to the due quality wos the participation in th® production
process and in the economic resulta arising from their own labor
force, tho lack of communícatlon and the «mphasis on the
authoritorian and rtgld hlerarchy wilh absoluta formal power for
suporvisors and monagen. R®lationships w®r® ataoys based on
subsenrtonce, discipline ond stoWify at the poeitfon. Work and
personal life were lotally dissociated from the oryaniratíonol point aíview. Unhealthy conditions originoted from a partition Into making
and thinldng, in oddltíon to the phyjícol envíronmant and ®quipment
ergonomias. Curreatly, spedalbed profexsionals live under ounhealthy presiur» resultlng from morket compefitton, from the
complex dodication to continuously make and suggcsí newImprovement*  and from tho life cycle Instability of organizations and
products created at tho same timo fhat oth®r on® terminated. I would
soy that in th® beginning of th® c®ntury th® major unhealthy aspect
was the non-thlnklng added to the participation ín on exporta mg
market. Currently, tho ma for unhealthy asped is to conciliai®pnofessional demonds added to an increasing specialáation and to
tho personal and organixational relationship condittons.'

Team

b Report Committee
Prof. Ana Cristina Llmonql França, Alessandra SouxoLopes, Clnthio 0’auria and Fabiana Gradeia Casarlnl

& Responsible journolisl • FIA
Fernando Fulon®lti

& Talk to us:

Av. Luciano Gualberto, 908 Sala c-i36C. Universitária . Sóo Paulo • T®l.: (1 1) 818-5836
t PROGEP

frot. Morlo T,r,ta lomq Fl,wr, (coord), trof. lo-l d,Souio Ovlro, F,of. llndolfo Gol.do d. AlbuovJrqv,. Frof.Ano Crl,tlno Umonqi Fronço. Prof. Afldri Lvll Fllchor,Prol. Amoldo Jo.4 F. M. Noqo.ho. P-ol. Marin F.-.l.oEboll ond Prol. Rolo Morlo Flichqr. Svpporl . Jock Tiq.

On backstage with Maurício
Lambiasi
Maurício lombtori, through a tesecrch cerried out at Banco do Pretil,
•valuoted the life quolity perc®ption omong employeee ai th® médiummanog®m®rd in th® Capital ond inWor o» th® Start® of Sóo Pou<o. Themain targer wos to venfy if ther® o-® d^í®r»nc®s among scKsfccttoaand Importanc® leveb fhm campos® the concept of I fe quality from a
comporutiv® analysis be*-*e®n  th® Ccprtol crd th® Interior oí th® Sm*®of São Paulo - does IS® in rh® Capital or in »he ímericx bring mor®
odvor>tog®s for th® lií® quolity at work?
Deoling with this tssuo, Maurtco anafyzed the foctan whích gerwrafe
life quolity, lhai is, the íactor» refctad to teve, fomily, social irffimocy,leiiurv, s®lf-occomplishm«rd, ccrwnunify, refigion, work, finandol and
eeonomícal sduation, dnelling, Health, «ducation, cultura,environment. leáur® ínfraxtructa'®, tmnapcztaScn, sr/ety, crfy ondth® life quolity bota in the Capital and in the Irtecor, Foltowing, som®
cor»id®rafons on this matten
RGQVT: Why ha-m you sdedod the médium monagemeni at Banco
do Braiil for your reseorch?
Maurício: Thã m®díum management is, ín íod, the energy *hct
powers oll the octions ol the companee. Ther^or®, lhey cr® the ma In
íocus in the search for rasuib. On the othef hand, they feel more
intorshely th® sfresj from the raquãwr.®nts for «rtreoreneunçl
erellence.
RGQVT: Therrfom, rh® médium management prusent o bigger reed
of oworenew regording Kíe quolity. Bu» henv is this pex«ptíon !®*®l
rdated to prcfessioncl pe-fcrmonce?
Mounoo: I wovld define life quolity as the pcrtenfel occees to factorswhich províd® *®0  b»ng. If you mssr.a some moments for yourpersonal oclvevement out of your workplac®, you become a moremotirated, creah*®.  w®ll dõposed and peoistanf in your toigets,
moinly the profewtortal ones. For erample, the reseoich snowed taatth® monogea in the taxkx of Sóo Pauto cr® mor® tcrfnf«d with taer
job than in th® Capital. This couto be «xpfcined by seveml aspects,but leís take into oceount only fwo of lhem: community and fmonoaJond ®conomic s-tuotion. In lhe interior, the manoger ore much more
important for the communíy than in lhe Capital. Th® ctazeas «n tae
interior attend more froqoetaly to chnc evento, hoitooys and aotaeethan in the Capital. H is irtere^nç to no^ice thot obo th® interactmtyl®v®l among th® monogers b mor® iHeasi*®  in th® interior. And, on
th® ota«r hand, lince th® life cost in th® Capital is high®r than in th®
interior, as "dl a» the goods cfar. ta® monoger tn tae interior o mor®
sotafied wdh tas remvn®rvtton. Thetetote, lhe finondd and ecooomicsituatton is mor® importont ond less Krt sfied ín th® Capital than in ta®interior. Thes® doto contributo to' itafíog th® torto--ng: th® manog^
in the interior cccsider taeir Lf® qitalrty at *<xk  as Henc® th®motiraiion, creativity and dispesirion at the wc.àpoc®.
RGQVT: What kind of rwearch nwthod heve you r*®d  to g®t «hie
Information?
Afaurioo: l<SO quWfc»»— »> <■' 6='*°do Srail, in 23 in IM CopAj and 31 In »• IMonoMb írcqpenQ bow too, F<n« *»  d..««of importon« ond so&fcdten J iM compow Mquúlify ond <U Manonphip ote«r.«d. » ozptTMn, iFw. »o> o con,port«Frt ond q^nSfon^ ono>à ol oll do®
obtoin®d through th® rweaich.
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Hcixirl ofthr Sctworl» íor I ifc <_>u.iht> .11 Work

fl 9 - Aapot - Octoter 199* * - Qurterty lane

O

E
o

In th is edition:

Energizing Life through Feeding..............1

Meetings of the networkErro! Indicador
não definido.

II LQ International Meeting ..................... 2

LQ Entrepneneurial Management Course
2

Tips for BibliographyErro! Indicador não
definido.

Schedule.......................................................... 2

Energizing Life through
Feeding

Health is integrity and balance, it is a kind of internai
malleability thot enablcs you to face life requiremcnts without
discournging. It is vcry dynamic, I would say it is a tnmsilory
balance condition thot bccomes unstoblc when there are
changcs in the cstablishcd condiúons Thereforc, it is usual to
losc health periodically. In order to gct it back, our systan
naturally scarch for reestablishing its balance. One of the ways
to sdmulale our natural defcnscs is through feeding. Among all
the decisions we make, tbose related to feeding are particularly
important, sincc v>"c can control them, sincc our life quality
depends on our cclls’ life quality and, in the future, we will be

a result of these decisions. Feeding is therefore an aspect
impacting life quality lhat we can manage because it is under
our direct control. This text proposal is lo be a briefing thal
leads to a deeper reflection on the feeding paradigms. On the
one hand, by evaluating the positioning of feeding industries
both in the aspect related to inleresis of iargc-sizcd industries
to the detriment of more proper altitudes and in the aspect
related to research and devei opmcnt of ftmctional foods (those
which have a therapeutie cffect on the orgamsm). Anothcr
interesting point regardang feeding is lhe energy issie not from

a caloric point of vicw but from the point of view of a better
use of the vital energy. Certain combinations of food groups

provido this performance.

You may have an amazing car but it wiD not move if powered
by water. You may have a proper car and fod, but if the
battery has gone flat, you will have to push to start op the car
and its performance will be poor. The higher the energy use,
the more cfficícnt our body. The more efficiem our body, the
better we fed and the better wc make uac of our talem of
producing inipofWK outputs and also our bio-psychosocúl
pertormance is bcacr.

Mariângela de Abreu Lima - Engmeer, consultant for LQ.
participatcs in the toam ACLQEM.

Meetings of the network
In the August meeting. the text above “Energizing Life
through Feeding" uns discussod among groups. Foilouing,

some of issues:

Group: Çfranging Habfa

Slogan: “Stop! Think! Eat better and LIVEI’

• Knowledge

• Option/flexibility

• Awareness

• Discipline

• Balance

Group: Holfrtk

Slogan: “Bio-psychosocial health of the worker”

• Health - balancc/dynamics

• Options: lifestyle/self-knouiedge

• Educahonal (culture, values) stratepes

• Feeding (ndnd/brain)
• Health of the wwker benefit for the compmy (costs)

Group Hmltln GrtCTPropQM!

Slogan: “Míkn your feedmg colorai'

• Emotional well bang (general enviroranent, orgunrational

clinutc)
• Feeding (health, indhidual performance)

• Peraonal particrpation in choosmg fooda

• Preventkm (better performance for the rrorker and savitigj

for lhe company)
• Pouer at indussies/marketing (healthy foods generale

bealth/savutgs)
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Rcpinl pilhe- Mmiu-jcillcnl Xcluork f<ir l.ifc (.lnjlih ui Work

94-Nvrrmber-Decembrr, 1999 - Qurtnty lane

In this edition:

lnterview....Errol Indicador não definido.

Meetings of the NetworkErro! Indicador
não definido.

Schedule........................................................2

Tips for BibliographyErro! Indicador não
definido.

______________________ Interview
Sérgio Candio - Dodor wilh specialization in Pediatria, Heohh
Management and Labor Medicine; groduated in Health Systems
Administration and Planning. He wos manager of the Health
System for the compony Villores and is currently manoger of theHealth System Dívislon for CESP Foundation.

iTí

'0

- Whot i$ your cocccot for LQW?
Lrfe quality is a very encompossíng termlnology. Bes>desr tt Is a
subjectlve matter. There are penonal »tuationi that p revide
weil-being, setf-coníidence, moments of hoppinen, chollenges
foong, autonomy, and reflection. Possion b life qualítyf
Dedicotion, commitment, k>ve, ínvplvement wilh whcf we do.
Without passion, life lost quality.
If we use this broader polnt of vfew to support the concept of
LQW, we con say that LQW b the posjibihty of having
chollenges at the work environment and being propedy skilled
to face them, developing outonomy and the possibility of
porticipatlng in the decison moking pcocess, workíng in an
environment in whích the good mood predominates and having
a good relationship wíth the other employees. And, of course,
we can not forget that LQW is also workíng In o heolthy
environment, with good lighting, pleasont temperoture and
sultablo ventilotlon and fumiture.
On the foctory floor, leodershlps encouroge the workers. The
relationship among monogea and their subordinafes can be animportont foctor for LQW. Stimulatíng manegers who lei their
workers «xprexs their opinion and ore able to liriemng to them
develop a good quality work environment. In oddifion, of
courae, lo the improvement of the environment physicol
conditions.
If we should enhonce some key words relafed to LQW, we
would chose iníerpersonal relationship, good mood,
portldpation, effective sharing, outonomy and responsibílíty.
- You have been uwfcing fcr many years prometing hcv.th in

the organiiatíonal vnvtronmont. In ycur oprnior., whaf ao
healfh pcogtarns necessarily have to approoch?

We have olready mentloned severd foctors In the prevfous
answor. Supplementíng it, we can emphasíze the Importante ofthe physlcal conditions In the work environment: layout, work
process and organization, sudable tools and equipment, trainlng
and meosures of protection agalnst occidents and occupctlonal
diseases whcther colledive or individual.

- What skaMgies wou/í/you indicote to b«?g«n a-d norfev
tho CVOCOÍ5 of chongirg •hc liíeítyie oí the
ic^xrdz o mora heolthy zituotion?

Before implemenfing any rrctegy, we need to diogrose the
sifuaiion sinee if we begin by a strafegy that do not represert the
octuol necewity of a gíven group, the program w>l not wode ou».
Lifestyle ri connected to behavior. No LQW prognyn dtarges
the behavior of peoole. They provi de mstead subsides in order
to make people oble to refleti and deóde on change*.  Woriung
with LQW is to leod people to refíect about the fccí that
changes depend on themselves.
The individual who runs a LQW program is supposed to Icnow
very well the adverse consequences af maintaming some
behavíors or situaHons in order to locus our efforti an them. For
ecample: we d>ognosed a little hecnng loss in high frequercy■rtuctloni for a worfcer. Currerrfly, thii loxi hos nct yet aífectedhá hearing buí we know that if we do not implemenf preventive
meosures immediatety this loss shall increase and damage thiswo/ke/s hearing in the fvAure.
Th's Is why the dagnosij Is fmpcr*onf:  we have to be based on
the situcSons which emerge within that populaiion. onaíyzingthe occurrence frequency, is seriomness and the upeoming
conseq-jencei. On)y thís woy we wil’ be oble lo prioritize theright beginning. In addition, we have to know whctf our
pcpulation is: sex, age, ongin, ethnic group. We need to creaíe
mechanisms to crlrod their irteres».
To be odually efficient and keep lhe Iníerest of the popuk#»on,
o LQW program may (and have to) have a model, o spíne.
Hcwever, it must be ílauble enough and capabo of meeting the
needi of the populallon to be artoned: we have to know how to
heor their real needs and inferetfs mafchíng them to the
compon/i interests and needs.

New Year Message

"...to be gíven a new year deserviog th-s nome, you, my dear,
have to deserve it, you ha*e  to make it new. I know, thn a not
easy. But try, ossay, consciertiomly. It b inside you that the New
Year naps and wait*  since aiwap.*

Carlos Dnxnmond de Andrade

246



Interfaces da Qualidade de Vida no Trabalho na Administração de Empresas-Anexos
Ana Cristina Limongi-França

Anexo 15 (continuação) Boletins GQVT: 1-6 (versão em inglês)

Rc|»>rt of iIk' Manjucmcnl SluJ» Vlwwrk fi»r Life QimIiB ai U««rl. | ox\

# 5 - January to March, 20M -Quorteriy Issoe

O

E
o

In this edition:
Interview...........................................1

& Meetíngs of the network....................2

& meeting of MSN-LQW.................. 2

Further reading..................................2
& Schedule............................................2

Interview
Professor Inmaculada Figob Costa is a Social Assistant, spc-
cialized in HR management. and does a postgraduatc course in
social psychology ai Universidade Sdo Marcos. Francbca C.
Borges Galletti is a Clinicai Psychologist, participam in the
akohol and drugs studies group at the Faculdade de Medicina in
ABC. and does a postgraduate course in social psychology at
Universidade Sâo Marcos.

REG-QVT: Could you talk about your research?

Inmaculada and Franscfeca: This work is part of a research
which is being carricd out by postgraduates in social psychology
aiming at assessing the activities of the psychologists connected to
the organizalional arca programs oriented towards the worker’s
whole hcalth. We believe that this subject should orient lhe basic
principies at any organizalion. but. lo reach this situation. w©
noticod that it is necessary “to convince" the organization that this
kind of program Icads to costs reduction, productivity and Services
and produets quality increase and as a result makes the company
more competitivo.

REG-QVT; But the scope may be too wide; is there any priority?

Inmaculada and Franxcáca: Yes, in our study we priorilized
prevention programs, akohol abuse prevention to be more spccific
once data from WHO present this drug dependency as the third
reason for absenteeism at work (medied certificates, productivity
levei reduction. work accidcnts) and the cighth reason for the grant
of hcolth-ossistancc by the Social Wclíare in our country. These
data cncompass nll the cmployccs no matter their productive
capacity and involvcs tho workcfs lifc quality.

REG-QVT: How havo you carricd out the research and what are
the rcsuhs?

Imnacubda and Framchcs; By raeans of qoestioanairCT 57
profissionais of the orgiaizaticnal arca wcre rescarvhcd prcvidmg
information that enable as to verify if the actions of these profes-
siooals wcre effecrive or not in the programs of alcohol abuse
prevention at the organizalions. Partia! results show ihat 61% of
the organizalions rcscarcbcd itnplemcnt proentiou programs.
Cooccmmg lhe spccific cxisteDce of akohol abuse, 23% re-
sponded that thcy have related programs and 5% did not respend.

V.Txm lhey wcre askcd about tbe profevMonak compnsing rhe
tcam we observed that organizafioaal psychologists are oniy 6% of
lhem and have in hmds the rcspoosibility for lhe Occapational
Medicine program (16%) and Social Service (43%). Coocermng
their eflective participation in the alcohol abuse prevention pro
grams, it is 13%. Rcgarding the not participatioa 73*'»  did not
respood. 7% statcd thai this kind of program is under lhe rcsponsi-
bility of the Social Service and 23% of othcr prUcmonals (nunes,
penonnel analyst. work safety. etc.). Some of lhe reasons men-
tioncd for not partierpating are: lack of túne>mtcrest, social scmcc
is specialized in this kind of support. lack of dircct iovolvanent;
not being under the same management. lack of avaúabdity. not
being given tho opportnnity, among othcrs.

REG-QVT: Do v-on have any conriderntion on the profissional
role played by the psychotogisi at the organizalions?

Inmaculada and FnmMKi: TaJdng into account that the psy-
cbologist ibould be the professional best sblled to understsnd
human rtlatioaships and the psychic saíTering experieneed by the
wwkers. w© wcre led to rdleci on some issues dunng this ro-
scarch:
• why do these professioaals rardy act logethcr the technkal body

in oeder to implcmcnt prevention programs?
• why do they forgo an cffecbve cffort in the alcohol abuse pro

grams and as a result in those of liíc qoality ai wxxk?
• What is their role at the organtzations?

To answer lo this, new and more spccific studies are needed.
Perhnps someone will be sámuliued to follow this way. uho
knows?
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