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RESUMO

Os estudos sobre o programa de Qualidade de Vida no Trabalho comecgaram
em 1950 com Eric Trist, mas foi na década de 90 que o tema passou a ser abordado
de forma evolutiva. Trata-se de um assunto recente que ainda ndo possui uma
definicdo consensual. Esta monografia procurou analisar as principais caracteristicas
do programa de qualidade de vida no trabalho e o0s conceitos essenciais sobre
motivacdo. Para isso, definiu como objetivo geral identificar se o programa de
qualidade de vida no trabalho interfere no aumento da motivacdo dos funcionarios
no Laboratério Sabin. A metodologia utilizada foi uma pesquisa exploratdria cujo
proposito era se familiarizar com as diferentes abordagens de diversos autores e a
pesquisa descritiva como recurso para analisar com maior precisdo possivel as
relacbes existentes entre a Qualidade de Vida no Trabalho e o aumento da
Motivacdo. Como embasamento tedrico, esta pesquisa ressalta pontos relevantes
para o desenvolvimento da QVT, como: o historico, o conceito de diferentes autores,
0s principais modelos, as etapas e as barreiras para implantacdo e também explicita
como a QVT pode fazer parte do processo motivacional com intuito de facilitar o
entendimento deste tema. A pesquisa também foi desenvolvida por meio de um
estudo de caso no Laboratério Sabin onde foi apresentado o histérico, as principais
caracteristicas da empresa, a estratégia adotada e a sua esfera de influéncia. Na
analise e interpretacdo de dados as informac6es desenvolvidas no embasamento
tedrico e no estudo de caso foram analisadas minuciosamente e foi constatado que
o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no Laboratério Sabin é fundamental
para manter os funcionérios motivados. Portanto, a partir desses dados conclui-se
gue € possivel utilizar o programa de qualidade de vida no trabalho como ferramenta
gerencial e com isso obter dos funcionarios maior empenho no desempenho das
tarefas devido a reacdo motivacional que o programa de QVT causa nas pessoas.

Palavras-Chave: Laborat6rio Sabin; Motivacdo e QVT
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“A grandeza nao consiste em receber honras, mas em merecé-las”.

Aristételes
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1 INTRODUCAO

O mercado esta cada dia mais acirrado e as organizacdes que desejam
continuar competindo nesse mercado complexo e desafiador esta se
conscientizando que o0 maior patrimonio que possuem sdo as pessoas. Por outro
lado, essas pessoas sdo mais esclarecidas que as da década passada e exigem que
o tempo dedicado ao trabalho seja desenvolvido com qualidade de vida. Essa nova
concepcao dos trabalhadores das empresas privadas foi abordada nesta monografia
de forma gradativa a fim de entender mais sobre o assunto.

Foi escolhido o tema qualidade de vida, mas como trata-se de um assunto
amplo, esta monografia limitou-se a pesquisar a qualidade de vida no trabalho
versus motivacdo com intuito de verificar se existe relacdo entre o programa de
qualidade de vida no trabalho e o aumento da motivagdo dos funcionarios do
Laboratorio Sabin. Para auxiliar esta pesquisa, foram definidos cinco objetivos
especificos, sdo eles: descrever os conceitos de qualidade de vida no trabalho e
motivacdo, analisar o indice de rotatividade na empresa, avaliar as relacdes
interpessoais dentro e fora da organizacao, avaliar o nivel de orgulho pelo trabalho
realizado e mensurar o equilibrio entre as horas trabalhadas e o tempo dedicado a
familia.

A justificativa para a escolha do tema deve-se a pressao psicologica que
incomoda desde o inicio do processo seletivo, entram-se na empresa privada e a
expectativa aumenta tanto quanto ao préprio desempenho como também com
relacdo ao convivio com os colegas de trabalho, afinal ndo se escolhe quem sentara
a mesa ao lado. O relacionamento entre os funcionarios nem sempre contribui de
maneira favoravel, pois a concorréncia dentro e fora da organizacéo é constante. O
ser humano, ao passar do tempo, se mostra mais individualista e egoista com o0s
seus objetivos e essa competicAo exagerada entre as pessoas pode gerar
resultados negativos.

Desde o inicio da década de 90, o tema qualidade de vida no trabalho tem
sido cada vez mais abordado, porém, devido ao grau de complexidade, ainda ha
muito que se discutir para conseguir obter um bom grau de entendimento do
assunto, que proporcionara maior compreensao sobre as relacdes interpessoais nas
organizagOes e maior tolerancia, respeitando a personalidade e o ritmo de trabalho
de cada um.
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Essa nova realidade tem causado ajustes nas organizacdes. Os programas
de qualidade de vida comecam a ser adotados, pois acredita-se que funcionarios
motivados com o proprio trabalho produzem mais e melhor. Este é o grande desafio:
conseguir equilibrar as expectativas da empresa e as necessidades dos funcionérios
sem que isso seja desgastante para ambos os lados.

Esta monografia foi dividida em cinco fases para facilitar a compreenséo de
todas as etapas: A primeira fase é a introducéo, composta pelo tema, delimitacdo do
tema, formulacdo do problema da pesquisa, identificacdo dos objetivos especificos a
serem alcancados no decorrer deste trabalho e a justificativa para a escolha do
tema.

A segunda fase foi desenvolver o embasamento tedrico composto pelo:
histérico da QVT, os conceitos de QVT abordado por diversos autores, 0s principais
modelos, as etapas e barreiras para implantacdo e a QVT como parte do processo
motivacional dos funcionarios.

A terceira fase trata-se do estudo de caso formado pelo: histérico, as
principais caracteristicas e estratégia adotada pelo Laboratério Sabin, além da
esfera de influéncia que esta organizacdo exerce sobre os seus funcionarios e a
sociedade.

A gquarta fase refere-se a andlise e interpretacdo de dados cuja finalidade foi
analisar os dados colhidos no embasamento teérico e no estudo de caso cruzando
as informacdes obtidas em ambos.

A quinta é ultima fase mostra a conclusdo obtida com esta monografia por
meio da satisfacdo dos objetivos especificos e as suas respectivas limitacées, com
intuito de verificar se o objetivo geral desta pesquisa foi cumprido. Por fim, as
referéncias bibliogréaficas utilizadas no decorrer deste trabalho.
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2 METODOLOGIA

De acordo com Andrade (1999, p. 111) “Metodologia é o conjunto de
métodos ou caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento”.

Segundo Vergara (2005, p.46) “Ha varias taxionomias de tipos de pesquisa,
proponho dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios”.

Esta pesquisa quanto aos fins € de carater exploratério, pois segundo Gil
(2002, p.41) “tem como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta
de intuicdes”.

Para Michel (2005, p.36) “o estudo exploratério ou pesquisa bibliogréafica é
uma fase da pesquisa cujo objetivo é auxiliar na definicdo de objetivos e levantar
informacdes sobre o assunto objeto de estudo”.

A pesquisa descritiva foi aplicada com o proposito de analisar, com maior
precisdo possivel, procurando observar, registrar as relacdes, conexfes e
interferéncias. (MICHEL, 2005).

Para tratar dos meios foi utilizada pesquisa de campo que segundo Vergara
(2005, p.47) é a “investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu o
fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”.

2.1 Método de Abordagem

Segundo as idéias de Andrade (1999, p. 112) “Método de abordagem € o
conjunto de procedimentos utilizados na investigacdo de fendmenos ou no caminho
para chegar-se a verdade”.

A pesquisa possui caracteristicas do método dedutivo que de acordo com
Lakatos & Marconi (2006, p.106) “partindo das teorias e leis, na maioria das vezes
prediz a ocorréncia dos fenGmenos particulares”.

Conforme Descartes (apud ANDRADE, 1999, p.111) “surgiu o método
dedutivo, cuja técnica se fundamenta em esclarecer idéias através das cadeias de
raciocinio, isto €, encontrar na conclusao a mesma coisa que ja havia sido dito nas

premissas”.

2.2 Método de Procedimento
O método de procedimento para Lakatos e Marconi (2006, p.106)
"Constituem etapas mais concretas de investigacdo, com finalidade mais restrita em

termos de explicacéo geral dos fenbmenos menos abstratos”.
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A pesquisa consiste em um estudo de caso, pois para Vergara (2005, p.49)
“Estudo de caso € o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo pais. Tem

carater de profundidade e detalhamento”.

2.3 Técnicas de Pesquisa

De acordo com Andrade (1999, p.117) “Técnicas sao conjunto de normas, é
a instrumentacédo especifica da coleta de dados”.

Esta pesquisa utilizou das técnicas de observacdo e da realizagdo de
entrevista na observagdo direta intensiva. Segundo os conceitos de Lakatos e
Marconi (2006, p.107) “A observagdo utiliza os sentidos na obtengdo de
determinados aspectos da realidade e entrevista € uma conversacao efetuada face a
face, de maneira metddica”.

Pesquisa de mercado é o meio utilizado na observacao direta extensiva para
obter informacdes sobre o mercado, de maneira organizada e sistematica, com
objetivo de influenciar o processo decisivo nas empresas, minimizando a margem de
erros. (LAKATOS & MARCONI, 2006).

Por meio da pesquisa de mercado, foi escolhido o Laboratério Sabin por ser
uma organizagéo que trabalha com o programa de qualidade de vida no trabalho. Na
observacao direta intensiva foi realizada uma entrevista na matriz do Laboratério
Sabin com a responsavel pela gestao da qualidade concomitantemente com o seu
horario de trabalho.

A entrevista possui uma estrutura definida por onze perguntas, com duracao
de 60 minutos e todas as respostas foram gravadas para garantir que nenhuma
informacéao fosse esquecida durante a andlise e interpretacdo de dados.
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3 EMBASAMENTO TEORICO

Nesta parte da pesquisa foi apresentado o histérico, o conceito dados por
diferentes autores, os principais modelos, as etapas e as barreiras para implantacéo
do programa de qualidade de vida no trabalho e a influéncia do programa de QVT
para a motivacdo dos funcionarios da empresa privada. Com o0 objetivo de

sistematizar o processo evolutivo da qualidade de vida do individuo.

3.1 Histérico da QVT

A histéria da Qualidade de Vida no Trabalho inicia-se com os estudos das
condi¢cdes de trabalho desenvolvidas em teorias consolidadas no passado. Isso
ocorre devido a influéncia com que essas condicdes interferem no comportamento
dos seres humanos dentro das organizagdes da iniciativa privada. Com isso, esses
estudos servem de suporte tedrico para o desenvolvimento desta pesquisa.
(RODRIGUES, 2002).

Entre 1927 e 1933, Elton Mayo conduziu uma série de experiéncias,
conhecida como experiéncia de Hawthorne, com a intencdo de estudar o
relacionamento entre a produtividade e as condi¢des de trabalho, pois segundo
Owen (apud RODRIGUES, 2002, p.27) “A melhor qualidade de vida na fabrica foi
correlacionada com o melhor desempenho produtivo”. A tese era que aumentando a
luminosidade, a producdo também aumentaria. ApGs a primeira experiéncia a
producdo aumentou, mas o0s especialistas resolveram fazer a contra-prova
diminuindo a intensidade da luz, o que causou uma grande frustracdo por parte dos
pesquisadores, pois ao contrario do que se esperava a producdo ndo sO nao
diminuiu como continuou aumentando ap6s a reducdo da luz. Conforme as
conclusdes da pesquisa, a producao nao sofreu alteracdo porque os trabalhadores
percebiam que a direcdo da empresa estava dando atencédo a eles. (MAXIMIANO,
2004).

Na administracao cientifica, Taylor contribuiu para a criacdo da organizacao
sistematica do trabalho com o objetivo de aumentar a eficiéncia, preocupou-se com
a parte tecnologica e metodoldgica, porém ndo deu atencdo para as relacdes
humanas culminando na administracao cientifica conflitos entre os administradores e
os empregados que se sentiam explorados. Elton Mayo, por meio de pesquisas,
constatou que, ao contrario do que pensava Taylor, a fadiga ndo é a Unica

responsavel pela diminuicdo da produtividade, mas a monotonia também contribui
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para isso. Logo, os administradores devem utilizar todo o potencial dos funcionarios
para que os trabalhadores nédo sofram de fadiga e nem de monotonia.

Abraham Maslow acredita que as pessoas estdo em um estado motivacional
permanente, mas a natureza da motivacao pode ser diferente de grupo para grupo
ou de pessoa para pessoa, ou seja, a motivacdo € inerente ao individuo.
(KWASNICKA, 2004).

A Teoria Motivacional de Maslow apresenta as necessidades humanas em
uma hierarquia, composta de cinco necessidades: Basicas ou fisiologicas,
seguranga, sociais, estima e auto-realizagdo. De acordo com essa teoria, as
pessoas estdo em processo de crescimento continuo, ou seja, as pessoas tendem a
progredir ao longo das necessidades, passando pela necessidade mais baixa
tentando atingir uma apdés outra, seguindo a auto-realizagdo. (MAXIMIANO, 2004).

Para McGregor a maioria das pessoas age como se suas crengas sobre o
comportamento fossem corretas e ndo requeressem exame ou verificacdo. Na
Teoria X de McGregor, 0 ser humano tem aversao ao trabalho e evita sempre que
possivel. Devido a essa aversao, a maioria das pessoas precisam ser forcadas e
ameacadas com punicdes para que se esforce na consecucdo dos objetivos
organizacionais. O ser humano também prefere ser dirigido, pois quer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca ambicédo e quer garantia acima de tudo.
(KWASNICKA, 2004).

McGregor mostrou-se frustrado tanto com a Teoria Classica quanto com a
Teoria das Relagbes Humanas. O avanco das relacbes humanas ainda era
insignificante e por isso McGregor propde a Teoria Y que acredita que o dispéndio
de esforco fisico e mental e tdo natural como 0 jogo ou o descanso, 0 COMPromisso
com os objetivos € dependente das recompensas associadas a sua execuc¢ao, o ser
humano sob condi¢cdes adequadas aprende a nao s6 a aceitar as responsabilidades
como a procura-las e nas condi¢bes da vida industrial moderna, as potencialidades
intelectuais do ser humano estdo sendo parcialmente usadas. Caso as organizacdes
explorem mais a capacidade individual ser4 possivel obter muitas vantagens da
criatividade e da inteligéncia de todos os seus empregados. (DAFT, 1999).

Conforme os estudos de Herzberg existem dois fatores que afetam o
comportamento do individuo: Os higiénicos, extrinsecos ao individuo, compreendem
salarios, beneficios recebidos, seguranca no cargo, relacdes interpessoais no
trabalho que sdo capazes de produzir insatisfagdo. Os fatores motivacionais,
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intrinsecos ao  profissional representado pelo reconhecimento, status,
responsabilidade, oportunidade de crescimento, até o préprio trabalho, o progresso e
o desenvolvimento séo geradores de satisfacdo. (FIORELLI, 2004).

Portanto, desde a administracdo cientifica o trabalho ja ocupa um espaco
fundamental na vida do individuo e um valor incomensuravel na sociedade. Por
outro lado € muito comum manifestacdes de desconforto por parte do trabalhador
gue sofre uma pressao psicolégica tanto da sua familia por estar sendo ausente
guanto do seu chefe que ndo se mostra satisfeito com os resultados apresentados.
O que causa no individuo um conflito interno, pois ao mesmo tempo em que o
trabalho é percebido como algo que da sentido a vida, define a identidade pessoal e
motiva o crescimento como ser humano, também é percebido como algo indesejavel
gue impede o ser humano de viver tornando-se imprescindivel pelo fato de ser uma
guestao de sobrevivéncia e de condicionamento social.

Todas estas teorias citadas contribuiram mesmo que indiretamente para o
surgimento e o desenvolvimento da QVT, mas foi na Ultima década que os estudos
dos defensores da Qualidade de Vida no Trabalho como Walton, Hackman, Westley,
Werther e Davis, Nadler, Huse e Cumings passaram a ser bastante explorados.

Segundo Oliveira (1998, p. 22):

Nunca se falou ou se escreveu tanto sobre Qualidade de Vida como nos
ultimos anos. O termo esta na fala dos jornalistas, na aula dos professores,
no sermé&o dos religiosos, na cronica dos intelectuais, no verso dos poetas,
na portaria do burocrata, no discurso dos gerentes e principalmente na
promessa dos politicos.

Em vista disso, o programa de Qualidade de Vida no Trabalho visa criar
condicbes adequadas para que o empregado da empresa privada possa
desenvolver todo o seu potencial e a sua criatividade de forma prazerosa dentro do
ambiente de trabalho, ou seja, o departamento de recursos humanos destas
empresas busca transformar o programa de QVT numa ferramenta gerencial para
ser usada na préatica e ndo mais um modismo como tantos outros que apareceram
nos ultimos anos criados por administradores que os adotam de imediato, mas que
nao testam as novas técnicas para saber se realmente representa solucées viaveis e
principalmente estaveis.

Os autores Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996) trazem uma viséo da

evolucao e das diferentes concepcdes atribuidas a QVT conforme o quadro abaixo:
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CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DO
QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

. QVT como uma
variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

. QVT como uma
abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,

ao mesmo tempo, tendia a fazer melhorias tanto ao

empregado como a diregao.

. QVT como um
método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como sinénimo de
grupos autonomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracao social e técnica.

. QVT como um
movimento
(1975 a 1980)

Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as
relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos —
administracado participativa e democracia industrial — eram

frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

. QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

gueixa e outros problemas organizacionais.

. QVT como nada

(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,

ndo passara apenas de um “modismo” passageiro.

Quadro 1: Evolucdo do Conceito de QVT
Fonte: NADLER E LAWLER (apud FERNANDES 1996, p. 42)

O quadro mostra que foi durante os anos 60 que o termo QVT se expandiu,
a partir da conscientizacdo da importancia de se buscar melhores formas de
organizar o trabalho para minimizar os seus efeitos negativos sobre o trabalhador e
alcancar o seu bem-estar geral. A primeira fase do movimento estendeu-se até
1974, quando decaiu nos EUA o interesse pela QVT em funcdo de questbes
econbmicas, como a crise energética e a crescente inflacdo. No final da década de
70, voltou-se a intensificar a preocupag¢do com a QVT, devido, principalmente, a

perda de competitividade das industrias norte americanas frente as suas
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concorrentes japonesas que haviam adotado o programa de Qualidade Total.
(PICCINI & TOLFO, 2002).

Os empregadores e 0s responsaveis pela gestdo de pessoas da empresa
privada que estdo acompanhando as mudangas organizacionais percebem que para
se manter no mercado € preciso atingir um grau de competitividade compativel com
as exigéncias do mesmo, pois o nivel de competicdo esta cada dia mais elevado.
Para isso, sabem que as pessoas sS80 0O maior recurso que possuem, pois
dependerédo delas para alcancarem suas metas, ou seja, a conquista por novos
clientes ndo comega no mercado externo e sim no interno por meio de incentivos
como o programa de qualidade de vida no trabalho que busca ultrapassar os limites

da organizacéo, preocupando-se com o seu funcionario de maneira global.

3.2 Conceitos de QVT

Segundo Rodrigues (2000, p.75) “No inicio da década de 50, na Inglaterra,
Eric Trist e colaboradores do Tavistock Institute estudavam um modelo macro para
agrupar o individuo, trabalho e a organizacdo”, que deu origem a denominacao
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, com o objetivo de tornar a vida dos
trabalhadores menos penosa. (FERNANDES, 1996).

De acordo com Cleo Carneiro (apud FERNANDES 1996, p. 40):

Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas e utilizar ao maximo
suas potencialidades. Ouvir € procurar saber o que as pessoas sentem, o
gue as pessoas querem, 0 que as pessoas pensam...e utilizar ao maximo
sua potencialidade é desenvolver as pessoas, e procurar criar condicdes
para que as pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a

empresa.

Outro conceito abordado por Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996)

7

mostra que a qualidade de vida no trabalho é “vista como uma maneira de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e das organizacoes”.

Conforme Costa, Moraes e Sant’/Anna (2000), a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT):

Tem sido definida de diferentes formas por diferentes autores. No entanto,
praticamente todas as definicbes guardam entre si, como ponto comum, 0
entendimento da mesma como um movimento de reacdo ao rigor dos
métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem
por objetivo propiciar uma maior humanizacdo do trabalho, o aumento do
bem-estar dos trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas
decisdes e problemas do trabalho.
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Como néo se pode atribuir uma definicdo consensual quanto a QVT, nesta

pesquisa foi utilizado o conceito de Franca (1997, p.80), que define como:

O conjunto de acdes de uma empresa que envolve a implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
gue se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial representa o fator
diferencial para realizagdo do diagnéstico, campanhas, criacédo de servicos
e implantacdo de projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento
das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Conforme o0s conceitos apresentados, o termo Qualidade de Vida no
Trabalho é bastante amplo, engloba préaticas de motivacao, satisfacdo, condi¢cbes de
trabalho, estilos de lideranca. O termo em esséncia tem sido entendido como a
aplicacdo concreta de uma filosofia humanista com intuito de aumentar o bem estar
de todos na execucdao das tarefas.

O funcionario moderno que trabalha em empresas privadas tem
constantemente vivido o desafio de viver com qualidade, pois a globalizagdo tem
contribuido para um alto desenvolvimento tecnoldgico, porém um baixo
desenvolvimento humano o que caracteriza uma grande dificuldade tanto dessas
empresas quanto dos seus funcionarios em conciliar o trabalho e a vida pessoal.
(SUCESSO, 2002).

Desta forma, o trabalho vem tomando cada vez mais espaco na vida do
empregado da empresa privada, o que tem causado um aumento dos workholics.
Dividido entre o trabalho e a vida pessoal, estes profissionais viciados em trabalho
estdo se dando conta que ndo podem dedicar todo o seu tempo “preso” em um
escritério preocupado com metas cada dia mais inatingiveis. A diferenca é que estes
profissionais sdo muito mais esclarecidos que os da década passada. Exigem
beneficios que vao além de 6timos salérios, fazendo com que os responsaveis pelos
recursos humanos criem pacotes de beneficios até individuais. O principal motivo
para isso ndo € s6 a dificuldade para encontrar profissionais qualificados, mas
principalmente reté-los no corpo de funcionarios.

As organizacbfes que nao conseguirem ajudar seu pessoal a atingir o
equilibrio entre a vida pessoal e a profissional vao encontrar dificuldades crescentes
para atrair e reter os funcionarios mais capazes e motivados. (ROBBINS, 2005).
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3.3 Modelo de QVT

Para comecar a pesquisa dos principais modelos de QVT, partiu-se dos
estudos de autores classicos, como Maslow (1954) e Herzberg (1968) que se
ocuparam com os fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, mas
como as teorias destes dois autores ja foram citadas, outros modelos foram
aprofundados para que sirvam de critérios mais especificos e indicadores de
gualidade de vida. (FERNANDES, 1996).

O primeiro modelo analisado foi o de Walton (apud MEDEIROS, 2005) que
propde oito critérios que devem ser seguidos com o objetivo de mensurar o grau de
QVT em cada um desses:

1. Compensacao justa e adequada: estar relacionado a remuneracao necessaria
para viver dignamente;

2. Condicbes de saude e seguranca no trabalho: identificar as condicdes existentes
no local de trabalho para desempenhar a tarefa;

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se as oportunidades que o
empregado tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptiddoes
profissionais;

4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: tem por finalidade medir a
QVT em relacdo as oportunidades que a instituicdo estabelece para o
desenvolvimento e o0 crescimento pessoal de seus empregados e para a
seguranga no emprego;

5. Integracado social no trabalho: analisar o grau de integracao social, igualdade e o
senso de comunhéo existente na instituicao;

6. Constitucionalismo: verificar se os direitos basicos do empregado sao cumpridos
na instituicao;

7. Trabalho e espaco total da vida: equilibrio entre a vida pessoal do empregado e o
tempo dedicado ao trabalho;

8. Relevancia social da vida no trabalho: refere-se a percepcédo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicdo junto a comunidade, a qualidade
de prestacdo dos servigcos e ao atendimento aos seus empregados.

Os autores Davis & Werther, assim como Walton também véem a QVT
afetada por muitos fatores, como: supervisao, condi¢cdes de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto do cargo, porém é a natureza do cargo que envolve o
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trabalhador. Mesmo acreditando que o projeto de cargos seja 0 mais importante dos
fatores, ndo se pode afirmar com toda certeza que toda a insatisfacdo do empregado
seja resolvida pela reformulacdo dos cargos. (RODRIGUES, 2002).

Desta forma, o projeto de cargos proposto por Davis & Werther (apud
FERNANDES, 1996) é subdivido em trés niveis: organizacional que esta relacionado
ao fluxo e as préaticas de trabalho, evitando-se uma abordagem mecanicista. Os
aspectos ambientais que possui alta significacdo nas condicbes de trabalho,
envolvendo habilidades e disponibilidades de empregados e o0s elementos
comportamentais relacionado as necessidades humanas, o modo como o
comportamento individual influencia as relagdes dentro do ambiente de trabalho tais
como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformagao.

Estes modelos pesquisados servem de referéncia para as empresas que
desejam implantar o programa de qualidade de vida no trabalho, pois s6 a decisdo
de melhorar a QVT nas organizacdes n&o ¢ suficiente. E necessario identificar quais
os fatores que precisam ser implantados e aqueles que devem apenas ser
melhorados. Para otimizar este processo, estas empresas poderdo utilizar o
benchmarking como recurso, ou seja, pesquisar entre as concorrentes que ja
implantaram este programa o0s principais beneficios conquistados ap6s a
implantacdo, mas antes é preciso identificar qual o modelo e quais os critérios que
deverao ser seguidos, isso ird depender das necessidades e expectativas de cada
empresa.

De acordo com Huse e T. Cummings (apud RODRIGUES, 2002, p.90) a
QVT pode ser definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizacdo, onde se destacam dois aspectos distintos: A preocupacgao
com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e a participacao dos
trabalhadores nas decisdes e problemas de trabalho.

Em vista disso, Huse & Cummings explica este modelo, por meio de quatro
aspectos como: participacdo do trabalhador na tomada de decisoes,
desenvolvimento de cargos que atendam as necessidades tecnoldgicas do
trabalhador, inovacdo no sistema de recompensa envolvendo todo o plano de cargos
e salarios e melhora no ambiente de trabalho por meio de mudancas fisicas nas
condi¢bes de trabalho: como flexibilidade de horario, modificacdo do local e dos
equipamentos de trabalho. (RODRIGUES, 2002).
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O modelo de Belanger (apud FERNANDES, 1996, p.55) aponta os seguintes

aspectos para analise da qualidade de vida nas organizacdes:

a. O trabalho em si: inclui a criatividade, variabilidade, autonomia,
envolvimento e feedback;

b. Crescimento pessoal e profissional: deve-se a treinamentos,
oportunidades de crescimento, relacionamento no trabalho e papéis
organizacionais;

c. Tarefas com significado: apontam para tarefas completas,
responsabilidades aumentadas, recompensas financeiras e nao
financeiras e enriquecimento profissional e pessoal;

d. Funcdes e estruturas abertas: climas de criatividade e transferéncia de
objetivos.

Portanto, todos o0s modelos pesquisados buscam de alguma forma
recompensar o empregado pelo trabalho realizado. Huse & Cummings acredita que
a melhor forma para isso € dar poder para a tomada de decisdes, ou seja, propor
beneficios que atenda as necessidades de cada funcionario, que vado desde o
sistema de recompensa até a disposi¢do dos equipamentos de trabalho. Ja Belanger
propde um modelo que seja dotado de significado para quem estd executando,
voltado para a melhor maneira de o empregado desempenhar uma tarefa.

Os pesquisadores Hackman & Oldhan concluiram que a positividade pessoal
e o0 resultado do trabalho se estabelecem de acordo com cinco critérios: alta
motivacao, satisfacdo, qualidade no desempenho, baixo absenteismo e rotatividade
podem ser avaliados segundo trés critérios. (RODRIGUES, 2002).

O primeiro esta relacionado as dimensfes da tarefa identificando seis
atributos importantes: variedade de habilidades, identidade da tarefa e significacéo
da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback. Outro aspecto refere-se aos
estados psicoldgicos criticos que envolvem a percepc¢ao da significancia do trabalho,
das responsabilidades pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do
trabalho. Por dltimo, mas ndo menos importante estdo os resultados pessoais e de
trabalho que inclui a alta motivacdo, qualidade no desempenho, satisfagdo com o
trabalho. (FERNANDES, 1996).

Rodrigues (2002) concorda com a percepcao de Fernandes (1996) em
guase todos os critérios, porém infere na andlise dos estados psicologicos criticos
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gue as dimensdes da tarefa citadas seriam entdo uma funcdo das mudancas
particulares envolvidas na transferéncia de cada tipo de emprego e a sua
significagdo para o trabalhador.

Portanto, segundo Robbins (2005, p.144):

As trés dimensfes “variedade de habilidades, identidade da tarefa e
significAncia da tarefa se combinam para criar um trabalho mais rico em
sentido. Quer dizer, se um trabalho incluir essas trés caracteristicas,
podemos dizer que a pessoa que 0 executa percebe seu servico como
importante, valioso e gratificante.

O modelo de Westley (apud Rodrigues, 2002) baseia-se em quatro
dimensdes que afeta diretamente a QVT e se mal administrados podem tornar-se
obstaculos para a Qualidade de Vida no Trabalho, conforme o quadro abaixo:

Natureza do |Sintomado |Acgdo para Indicadores Propostas
problema problema solucionar o
problema
Econdmico Injustica Unido dos Insatisfacéao Cooperacéao
(1850) trabalhadores Greves Divisao dos
lucros
Participacédo nas
decisbes
Politico Inseguranga | Posicdes Insatisfacao Trabalho auto-
(1850 - 1950) politicas Greves supervisionado
Conselhos de
trabalhadores
Participacédo nas
decisbes
Psicologico Alienacao Agentes de Desinteresse | Enriqguecimento
(1950) mudancas Absenteismo |das tarefas /
“Turnover” cargo
Sociolégico  |Anomia Auto Auséncia de Métodos socio-
desenvolvimento |significacdo do |técnico aplicado
trabalho as equipes de
Absenteismo e |trabalho
Turnover

Quadro 2: Origens da qualidade de vida no trabalho
Fonte: Westley, (apud RODRIGUES, 2002)
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Portanto, o quadro 2 apresenta o modelo de Westley (apud RODRIGUES,
2002) que apresenta algumas propostas para acabar com o problema da injustica,
inseguranga, alienacdo e anomia, fatores que interferem no desenvolvimento da
QVT.

Desta forma Westley (apud, FERNANDES, 1996) afirma que:

A inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo de poder e da
concentracdo dos lucros e consequentemente exploracdo dos
trabalhadores. Ja a alienacdo advém das caracteristicas desumanas que o
trabalho assumiu pela complexidade das organizacdes, levando a uma
auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento
moral com as préprias tarefas.

Além dos modelos mencionados, existem outros, mas para o0
desenvolvimento desta pesquisa os que foram abordados s&o suficientes para
definir o modelo do Walton como referencial para este trabalho. Em sua abordagem,
Walton demonstra possuir uma maior amplitude quanto aos conceitos necessarios,
tanto dos aspectos elementares como generalistas e também uma maior clareza na

definicdo dos seus critérios.

3.4 Etapas para Implantacao

O programa de Qualidade de Vida no Trabalho na pratica ndo dispensa o
conhecimento tedrico, pois é impossivel implantar o programa de QVT sem o devido
apoio tedrico e técnico sobre o tema. Com isso, a implantacdo do programa de QVT
pode variar de acordo com as necessidades que sdo diferentes de empresa para
empresa. Por outro lado, existe uma sistematizacdo nas fases de implantacdo que,
independe das caracteristicas particulares.

No desenvolvimento de experiéncias de QVT sao relacionadas as seguintes
fases: A sensibilizacdo € a fase em que os representantes das organizacfes fazem
um levantamento de dados. A preparacdo € a fase onde sdo selecionados 0s
mecanismos institucionais necessarios a conducao da experiéncia, formando-se a
equipe do projeto, estruturando os modelos e o0s instrumentos a serem utilizados. O
diagnostico compreende a coleta de informacdes sobre a natureza e o
funcionamento do sistema técnico, o levantamento do sistema social em termos de
satisfagdo em que os trabalhadores envolvidos experimentam sobre as condi¢des de
trabalho oferecidas pela organizacdo e a concepcdo e implantacdo do projeto, ou
seja, sdo todas as informagdes obtidas na sensibilizacdo devem ser utilizadas nesta
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fase, assim a equipe do projeto dispondo de um perfil preciso da situacao estabelece
as prioridades e um cronograma de implantagcdo da mudanca relativa a aspectos
gue se mostraram passiveis de melhoria. Estes aspectos vao desde a tecnologia
com 0s seus métodos de trabalho, fluxos e equipamentos passam pelas novas
formas de organizacao do trabalho, como os seus principais métodos de gestéo, as
principais praticas e politicas de pessoal até o ambiente fisico. A Ultima fase é a
avaliacdo imediata do projeto e a difusdo que podera ser a mais dificil das fases
devido a informagBes ndo confidveis. Mesmo assim, essa fase € necessaria para
prosseguir a implantacdo das mudancas para que as proximas implantacdes tenham
um aproveitamento superior ao grupo anterior. (FERNANDES, 1996).

De Marchi e Silva (1997, p. 35) propde trés aspectos que devem ser
seguidos para implantacédo do programa de QVT:

Deve haver um processo de mudanca organizacional necessario para a
implantagdo do programa; o recrutamento, envolvimento e organizagéo das
pessoas, que na empresa irdo colaborar e participar de forma mais ativa; e
o desenvolvimento (execucdo) propriamente dito das atividades planejadas.

Portanto, como o programa de qualidade de vida no trabalho é relativamente
novo, € necessario o seguimento dessas fases que funcionam como uma orientacao
para a eficacia da implantacdo. Para que as empresas que estdo dispostas a
implantar este programa ndo sejam guiadas apenas pela vontade momentanea de
melhorar as condi¢des de trabalho, mas que possam racionalmente analisar qual a
maneira ideal de proporcionar aos seus funcionarios a melhor maneira de viver
dentro e fora do trabalho.

Segundo Regis Filho & Lopes (apud Durigan & Kanesiro, 2004) os
programas de QVT néo devem ficar limitados a certos grupos na organizagcdo, mas
envolver todos os niveis e éareas. Devem também ser implantados com o
conhecimento tedrico e técnico do assunto e, a partir de uma necessidade da
organizacdo, e ndo de uma inspiracdo da moda. Precisam incluir estratégias de
resolucdo dos problemas organizacionais por meio de métodos participativos, como
proporcionar uma melhora no ambiente de trabalho. O sistema de recompensa deve
ser reestruturado, de modo que os ganhos potenciais sejam divididos com o0s
participantes da experiéncia de implantacdo. Assim como as pessoas precisam ser
treinadas e desenvolvidas para essa nova forma de resolucdo de problemas em,

especial, as chefias, se continuarem a existir, para aceitar a participacdo dos
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empregados. Devem ser efetivadas mudancas no comportamento administrativo, na
natureza do clima e da cultura organizacional.

Segundo (Rodrigues, 2002, p.110), “sdo os gerentes que geralmente
resistem & implantagdo do programa’. De Marchi e Silva (1997, p.45) sugerem se
preciso: “A contratacdo de um servigo de consultoria externa especializada no
assunto”.

As fases e 0s aspectos acima devem ser seguidos de acordo com a
necessidade de cada empresa para se obter um melhor desempenho na aplicacéo
do programa de QVT, porém para que a implantacdo ocorra de forma satisfatéria é
necessario o comprometimento desde a alta administracéo até o nivel operacional. E
preciso preparar principalmente o nivel gerencial que funcionam como area meio, ou
seja, podem influenciar tanto a area operacional como a parte estratégica da
organizagao.

Desta forma, se a empresa privada utilizar os recursos tedricos disponiveis,
assim como a implementacdo passo a passo das fases necessarias com o objetivo
de obter o interesse e o comprometimento de todos os niveis da organizacdo, o
programa de Qualidade de Vida no Trabalho fluira naturalmente e os funcionérios se
adaptardo e contribuirdo com as mudancas necessarias para um desenvolvimento

satisfatorio.

3.5 Barreiras para Implantacéo

A empresa privada podera encontrar alguns obstaculos ao decidir implantar
o programa de Qualidade de Vida no Trabalho o que podera dificultar o processo,
isso acontece devido a complexidade de colocar em préatica todas as etapas
necessarias para implantacgao.

Segundo Gil (2001, p.274) “Como envolvem custos para a empresa e tém
como alvo principal os empregados e ndo a organizacéo, torna-se penoso conseguir
a adeséo da alta administracao”.

De acordo com De Marchi e Silva (1997, p.45):

A primeira e maior preocupac¢do com a implanta¢cdo do programa costuma
ser com 0s custos. A nogao que se tem € a de que um programa desse tipo
€ necessariamente dispendioso e somente factivel em grandes empresas.
Esta &, no entanto, uma visao equivocada. O custo do programa dependera,
obviamente, do que se pretende incluir nele, isto é, da sua abrangéncia e do
ndmero de empregados envolvidos.
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O responsavel pela implantacédo do programa de qualidade vida no trabalho
incorpora a idéia de melhorar a qualidade de vida dos seus companheiros de
trabalho, mas enfrenta um enorme desafio, especialmente o de convencer a alta
direcdo da necessidade de aderir ao programa. (SUCESSO, 2002).

A cultura organizacional também pode funcionar como um obstaculo para a
implantacdo do programa, caso a cultura seja arraigada havera uma resisténcia por
parte das pessoas a mudarem o seu comportamento o que dificultar4 o processo de
implantagdo. (ROBBINS, 2005).

A implantacdo do programa de Qualidade de Vida no Trabalho se bem
administrado pode trazer excelentes resultados para a empresa privada, mas néo
sdo todas que se mostram interessadas em aderir esse programa, seja pelo fator
custo, ou dificuldade em “vender” a idéia a todos os funcionarios da organizacéo, o
gue mostra que a alta administracdo das empresas privadas ainda nao se
conscientizou da importancia que os seus empregados ocupam na mesma, isto €,
nao se deram conta que ao melhorarem a QVT dos seus colaboradores estardo
indiretamente melhorando a producdo e proporcionando maior motivacao para o

desempenho das tarefas.

3.6 QVT & Motivacgéo

Segundo Robbins (2005, p.132) Motivacao € “o processo responsavel pela
intensidade, direcédo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
determinada meta”.

Para Vergara (apud, FIORELLI, 2004, p.119) Motivacdo “é uma forca, uma
energia que nos impulsiona na direcdo de alguma coisa que nasce de nossas
necessidades interiores”.

Na administracdo cientifica de Taylor a motivacdo dava-se por meio da
racionalizacéao do trabalho e do pagamento por producéo, com o objetivo de produzir
mais em menos espaco de tempo. Nesse cenario de competitividade ainda existem
empresas privadas que trabalham desta forma, pois acreditam que o trabalhador
deve se sentir motivado apenas com o aumento da sua renda, porém os
trabalhadores dessas empresas passaram a discordar desse tipo de motivacéo, pois
0 que procuram é uma forma de realizacdo pessoal e isso ndo se da apenas pela
remuneracao, mas sim pela significancia do seu trabalho. (MAXIMIANO, 2004 &
ROBBINS 2005).
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As pessoas sdo motivadas por um conjunto complexo de fatores,
necessitando de formas personalizadas de incentivo, pois cada individuo possui uma
percepcao diferente sobre as formas de motivacdo. Assim, compreende-se por que
0 comportamento motivacional é extremamente variavel, mesmo se tratando de uma
s6 pessoa. (RIBEIRO, 2002).

De acordo com Bruch & Ghoshal (2003, p.131) a motivacao “muitas vezes é
desencadeada por estimulos externos ou pela expectativa de alguma recompensa”.

Nesse sentido, a verdadeira motivagdo tem que surgir dentro das pessoas,
ou seja, a motivacdo € intrinseca, mas possui reflexos resultantes do ambiente
externo e interno. No entanto, ndo se pode afirmar que, pelo fato de a motivacéo
nascer no interior de cada individuo, a sua manutencéo dependera s6 das pessoas,
isto é, para manté-la e estimula-la, o ambiente de trabalho devera ser favoravel ao
trabalhador. (FRANKLIN, 2000).

A falta de motivacdo por parte dos funcionarios da iniciativa privada deve-se
aos anseios em desenvolver suas atividades com autonomia, Oou Seja, com
responsabilidade pelo gerenciamento dos projetos dos quais participam, agindo de
forma responsavel pelos resultados obtidos sejam esses positivos ou ndo. A falta de
condicbes para um bom desempenho do trabalho também influencia na
desmotivacdo dos funcionarios, pois para que seja possivel executar uma tarefa é
preciso possuir 0s equipamentos minimos de seguranca, ter reconhecimento e sentir
que faz parte da equipe, ou seja, é preciso que exista um companheirismo entre 0s
colegas de trabalho.

Desta forma, a motivacdo é uma forca intrinseca, mas que depende de um
ambiente de trabalho saudavel para direcionar os esfor¢cos em direcdo a uma meta e
o programa de Qualidade de Vida no Trabalho € essencial para que o0s
administradores das empresas privadas possam alinhar as metas individuais dos
seus funcionarios aos objetivos da organizacdo. Assim, tanto a empresa quanto 0s

colaboradores conseguirdo atingir as suas expectativas.
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4 ESTUDO DE CASO LABORATORIO SABIN

Nesta pesquisa foram utilizadas como fonte de dados para o estudo de caso,
as informag6es disponiveis no site do Laboratdrio Sabin, peridédicos publicados em
2006 e 2007, publicacdes em diversos sites além de uma pesquisa de campo e uma
entrevista com a responsavel pelo programa de Qualidade de Vida no Trabalho no
Laboratdrio Sabin.

4.1 Histérico da Empresa

O Laboratério Sabin originou-se em Brasilia ha 23 anos como uma
realizagdo de um sonho que se tornou realidade. A sua primeira sede foi inaugurada
em Maio de 1984 e ap6s dois anos de muito trabalho o Hospital HCB fez um convite
para que o Sabin abrisse uma filial dentro do Hospital. Para conseguir atender este
convite, o Laborat6rio Sabin teve que enfrentar um grande desafio, pois além de
oferecer um servico 24 horas, com atendimento em UTI ainda deveriam prestar
atendimento de emergéncia e trabalhar em contato direto com os medicos de
diversas especialidades.

Em 1995 o Sabin decidiu se posicionar no mercado, para isso foi realizado
um grande investimento tanto na estrutura como na logistica da empresa. A matriz
do Laboratério passou de uma pequena e desconfortavel area técnica para uma
unidade de 1.000 m2 em um movimentado Shopping Center da cidade. Assim 0s
clientes passaram a ter mais conforto e 0s equipamentos de ponta puderam ser
instalados potencializando o atendimento.

Ap0s dois anos da reestruturacéo, o Laboratério Sabin assumiu o conceito de
ser empresa que mais investiu em tecnologia, marketing e sistemas de qualidade,
porém ndo esqueceu o valor que os seus funcionarios representam dentro e fora da
empresa. De acordo com a filosofia praticada no Laboratério, qualquer organizacao
gue disponham de recursos financeiros pode obter tecnologia de ponta, mesmo
assim as pessoas ainda serdo extremamente necessarias.

O Laboratério Sabin ndo possui a data exata que o programa de qualidade de
vida no trabalho foi implantado, pois mesmo quando a empresa foi inaugurada e era
constituida por apenas quatro colaboradores, as diretoras buscavam oferecer o
melhor ambiente de trabalho possivel. Porém, ha quatro anos o programa esta
consolidado e passa por um gerenciamento na empresa, mas muitos dos beneficios

praticados ja perduram por no minimo vinte anos de Sabin.
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4.2 Caracteristicas da empresa

O Laboratério Sabin, em 2004 era composto por 297 funcionarios para 27
unidades ap6s trés anos o Sabin é formado por 515 colaboradores distribuidos em
44 unidades em todo o Distrito Federal. Deste total 75% s&o mulheres e 25% sé&o
homens. Possuem 64 executivos e a idade média dos seus funcionarios estd em
30,2. O tempo médio que trabalham no Laboratério esta em torno de 4,4 anos.

Este crescimento deve-se ao diferencial do Laboratério Sabin que esta
voltado para o tratamento dado aos seus funciondrios. A empresa ndo possui um
conceito definido do que seja a Qualidade de Vida no Trabalho. O que a empresa
propde sao valores em que acredita e que busca passar para 0s seus
colaboradores, como sdo chamados. Para isso seguem alguns critérios que devem
ser seguidos.

O primeiro critério seguido pelo Laboratério é a busca constante para o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. O segundo é a satisfacdo com o
trabalho realizado, o terceiro critério € poder fazer com que o colaborador possa
crescer e desenvolver dentro da empresa. O quarto esta voltado para 0s programas
preventivos de salde. O quinto critério é relacionado ao tempo dedicado a familia. O
sexto é o0 acesso direto a geréncia e a diretoria 0 que proporciona lagcos de amizade.

O Sabin também proporciona um feedback a todos os seus funcionarios por
meio do projeto mesa-redonda com a diretoria. Os funcionérios tém a oportunidade
de ficar frente a frente com as sécias fundadoras da empresa e perguntar o que
quiserem, seja sobre o trabalho ou sobre a trajetéria profissional delas, o demonstra
a abertura que a diretoria oferece aos colaboradores para o desenvolvimento de
uma relacao amigavel.

A missédo do Sabin descreve de forma cabal o que a empresa faz em prol
dos seus funcionarios. Em 2005, o relatério de sustentabilidade faz uma referéncia a
todos os colaboradores como a principal matéria-prima e o seu maior patriménio e
por isso ndo poupam esforcos para fidelizar o colaborador, como instrumento
utiizam o programa de Qualidade de Vida no Trabalho e assim mantém os
funcionarios capazes, motivados, produtivos e felizes. Com isso, o retorno por parte
dos funcionarios em suprir as necessidades do cliente externo também tem sido
realizado de forma satisfatéria.

Na tentativa de atender esse mercado cada dia mais competitivo e de

satisfazer consumidores internos e externos cada vez mais exigentes, o Laboratério
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Sabin em Brasilia implantou o programa de Qualidade de Vida no Trabalho como
forma de atender diretamente as necessidades dos funcionarios e indiretamente as
expectativas dos clientes externos. Este programa € considerado um dos mais
importantes projetos do Laboratério Sabin, isso faz com que os funcionarios se

identifiguem e se orgulhem com o trabalho realizado.

4.3 Estratégia Adotada pela Empresa

Em 2001, o Sabin implantou a ISO 9001 - Certificacdo de Qualidade que é
responsavel por controlar a qualidade desde o projeto inicial até a concretizacdo do
produto ou servico. Em 2003 foi implantada a SA 8000, norma de Responsabilidade
Social criado pela CEPAA — Council on Economics Priorities Accreditation Agency,
organizacdo ndo governamental norte-americana, cujo foco esta na garantia dos
direitos dos trabalhadores, tais como: ndo permissao ao trabalho infantil, trabalho
forcado, discriminacdo, praticas disciplinares e o dever em garantir a todos o0s
funcionarios um sistema de salde e seguranc¢a, remuneracao justa e adequada,
horario de trabalho de até 44 horas semanais, liberdade de associacdo e negociacao
coletiva. Essa norma ainda regulamenta que o funcionario ndo pode ter mais do que
duas horas extras mensais, devem gozar das férias anuais e para verificar se as
normas estdo sendo cumpridas, o Laboratorio sofre auditorias periodicamente.

Desta forma, com a implantacdo destas normas, o Sabin passou a ter um
crescimento mais acelerado o que é mostrado nos indicadores financeiros dos anos
seguintes. Os clientes externos aprovaram o método de trabalho adotado, pois
empresas que possuem estes certificados passam maior credibilidade tanto na
gualidade dos seus produtos quanto no tratamento junto aos colaboradores.

Apés a implantacdo do programa de qualidade de vida no trabalho, a
empresa constatou que houve uma diminuicdo consideravel nos indices de
rotatividade e absenteismo. Essa diminuicdo também ¢é atribuida ao programa de
participacdo em resultados que faz parte do programa de QVT, mas representa a
meta anual a ser alcancada, sendo que existe uma pontuagcao para alcancar essa
meta que € divulgada més a més para que os colaboradores possam acompanhar e
melhorar determinado aspecto que encontra-se em desvantagem, jA que a
remuneracao adicional ao final do ano varia de acordo com o resultado da empresa,
da equipe e do individuo o que funciona como motivagdo para que os funcionarios

evitem faltar ou se atrasar para que nao prejudique a si mesmo nem os demais.
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A empresa ap0s a implantacdo do programa de qualidade de vida no
trabalho verificou uma diminuicdo consideravel nas horas extras dos funcionarios
gue de 600/més passaram para no maximo 200/més com 515 funcionarios o que
impactou diretamente na diminuicdo de custos da empresa e o0s colaboradores
passaram ha ficar mais tempo com as suas familias

O Laboratério Sabin promove muitos programas de integracdo entre 0s
funcionarios, dentre eles estédo: churrascos, happy-hours, gincanas, aniversariantes
do més onde o auditério € todo decorado e os funcionéarios de todas as unidades se
reinem. Como também participacdo e promocao de maratonas com a confeccéo de
camisetas, bonés, garrafinhas de agua, lanches para os participantes, festas de final
de ano, festas juninas, festa para o dia das criancas e festa de comemoracao por
estar entre as 150 melhores empresas para trabalhar. Estes encontros ocorrem, no
minimo, a cada 15 dias.

Existe no Laboratério o incentivo diario em reconhecer o funcionéario pelo
desempenho da tarefa, ou seja, um funcionario ao receber um elogio e repassado
automaticamente para o gerente de relacionamento que langa no sistema passando
para todos os colaboradores o que motiva os funcionarios a tratarem bem os seus
clientes, pois aquele tratamento seréd reconhecido por todos os seus colegas de
trabalho. Existe também no final do ano o prémio destaque ao melhor atendente,
melhor colhedor, melhor do setor administrativo, do setor técnico. A divulgacdo dos
resultados acontece na festa de fim de ano e os melhores recebem prémios que
podem ser dinheiro, presentes materiais, viagens.

Outra forma de motivar os funcionarios € por meio do recursos humanos do
Laboratério Sabin que todos os dias “acordam” os seus colaboradores com o “Bom
dia do RH” com vérias mensagens de reflexao e de incentivo além de um mural com
recados.

A programacédo de férias ocorre um ano antes e ha um incentivo para que as
pessoas gozem das suas férias nos meses solicitados, porém ha um escala onde
pessoas com filhos ou estudantes possam ter prioridade. O Laboratério Sabin
também incentiva todos os seus funcionérios a estudarem. Para isso, 0 Sabin
oferece uma bolsa de 50% a 80% para graduacdo e pos graduacao além de um
estimulo para a préatica do segundo idioma subsidiando até 80% da mensalidade.
Para os funcionarios que fazem mestrado e doutorado ainda h& a flexibilidade de

horario. Além desses incentivos para que os funcionarios estudem, ainda existe o
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prémio melhor idéia, massagem terapéutica, academia de ginastica, financiamento
de automoOvel e casa propria a juros irrisrios, exames laboratoriais gratuitos para
pai, mae, filhos e esposo, um salario minimo para quem vai casar, meio salario
minimo como auxilio baba, enxoval para gravidas, prémios de fidelidade ao
trabalhador e o programa aposente-se com o Sabin.

Para verificar o valor dado pelos colaboradores aos beneficios oferecidos, o
Laboratério Sabin realiza periodicamente pesquisas de clima com intuito de saber
guem ja usou determinado beneficio, qual o grau de importancia do mesmo e por
gue determinado beneficio ndo foi usufruido. Logo, uma das formas adotadas pela
empresa para saber se o que estédo oferecendo como melhoria esta tendo utilidade
ou ndo é pedindo um feedback constante por parte dos colaboradores com intuito de
saber se o cliente interno esta obtendo a qualidade de vida e a motivacao esperada.
Com isso, existe um retorno muito maior por parte dos funcionarios por perceber que

a empresa se importa com a opinido dos mesmos.

4.3.1 Esfera de Influéncia

O publico-alvo do Laboratério Sabin sdo pessoas que procuram um Servico
de alta qualidade e precisdo. Nesses aspectos 0 Sabin é visto pelos seus clientes
como referéncia no segmento de laboratérios devido a responsabilidade que se
propde a ter tanto com o0s seus clientes internos quanto externos. Trata-se de uma
empresa com raizes brasilienses que em 2005 e 2006 ganhou o prémio Top of Mind
gue representa as marcas mais lembradas pelos brasilienses.

Portanto, o Sabin tem se destacado e sendo visto como modelo ndo s6
pelos seus clientes internos e externos, como também por executivos de S&o Paulo
gue buscam mais do que bons salarios ao migrarem para Brasilia com o objetivo de
fazer parte da “Familia Sabin” e usufruirem dos beneficios ndo-monetarios

oferecidos pela empresa.
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5 ANALISE E INTERPRETAQAO DOS DADOS

De acordo com a pagina 14 somente na ultima década que os estudos dos
defensores da Qualidade de Vida no trabalho passaram a ser bastante explorados.
Conforme a pégina 27 desta monografia, o Laboratério Sabin ndo possui a data
exata que o programa de Qualidade de Vida no Trabalho foi implantado, porém
desde a inauguracdo da primeira sede ja existe uma preocupacdo em proporcionar
aos seus colaboradores o melhor ambiente de trabalho possivel. Mesmo antes do
termo QVT ser consolidado, 0 que ja perdura por no minimo vinte anos, ou seja, as
etapas para implantacdo citadas na pagina 22 deste trabalho ndo foram seguidas
cronologicamente nesta empresa, pois a implantacdo ocorreu de forma empirica,
assim como as barreiras relatadas na pagina 24 que sao consideradas irrisorias, ja
gue o programa de QVT faz parte da cultura da empresa.

Para conceituar a motivacdo foi utilizada a definicdo de Franklin (2000)
mostrado na pagina 26 deste trabalho, que afirma que a motivacédo deve surgir de
dentro das pessoas, mas possui reflexos resultantes do ambiente externo e interno,
ou seja, a motivacdo ndo dependera somente das pessoas, mas sim de uma
ambiente favoravel ao trabalhador. O Laboratério Sabin acredita neste conceito
conforme mostrado na pagina 28 e por isso realiza um feedback dado pela socias-
diretoras a todos os seus funcionarios como forma de incentivar ou de corrigir
algumas falhas, como também prop8e acesso direto para os colaboradores com a
diretoria 0 que propicia lagos de amizade entre a diretoria e os colaboradores. Outra
forma de motivar os funcionarios é por meio de mensagens de incentivo passadas
todos os dias pelo RH da empresa que demonstra o reconhecimento pelo
desempenho da tarefa. Este reconhecimento é repassado a todos os funcionarios
para que tomem conhecimento e se espelhem na atitude do colega de trabalho
conforme mostrado na pagina 30 desta pesquisa.

A péagina 18 deste trabalho mostra o modelo de Walton (1973) como
referéncia para esta pesquisa devido a clareza no qual define os seus critérios. Na
pagina 28 desta monografia, o estudo de caso do Laboratério Sabin apresenta
muitas caracteristicas comuns a este modelo, como o equilibrio entre a vida pessoal
do empregado e o tempo dedicado a familia, um dos critérios essenciais na vida de
qualquer colaborador segundo o Laboratério Sabin e um dos objetivos especificos
desta pesquisa segundo a péagina 9. Conforme relatado por Robbins (2005) na
pagina 17 deste trabalho, a empresa que ndo conseguir equilibrar a vida profissional
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e pessoal do funcionario podera passar por sérios problemas. E possivel verificar
essa preocupacdo do Laboratério Sabin na pagina 30 deste trabalho, onde houve
uma diminuicdo das horas extras que passaram de 600/més para no maximo
200/més na tentativa de fazer com que os colaboradores passem o0 maior tempo
possivel com as suas familias.

Existem outras paridades entre o modelo de Walton e os valores do
Laboratério Sabin como a préatica do constitucionalismo mostrado na pagina 18
desta monografia e ratificado no estudo de caso da pagina 29, com a implantacéo da
ISO 9001 e da SA 8000, sendo que esta Ultima esta ligada diretamente aos direitos
dos trabalhadores como a garantia a todos os funcionarios a um sistema de salude e
seguranca, remuneracao justa e adequada, horario de trabalho de até 44 horas
semanais.

Na pagina 31 desta pesquisa sdo mostrados alguns beneficios praticados
pelo Laboratério Sabin, entre 0s mais interessantes esta o aposente-se com o Sabin
gue demonstra a preocupacao constante do Laboratério em proporcionar aos seus
colaboradores um aprendizado continuo e oportunidades de crescimento, ou seja, a
empresa busca oferecer aos seus funcionarios incentivos monetdrios e néo
monetarios para motiva-lo a continuar na empresa. Esta foi a forma encontrada pelo
Sabin para reter os seus colaboradores, desde que ainda estejam felizes e
comprometidos com o que fazem. Este critério também é abordado por Walton na
pagina 18 como desenvolvimento e crescimento pessoal continuo.

De acordo com a pagina 28 desta monografia, os colaboradores do
Laboratorio Sabin possui em média 4,4 anos que trabalham na empresa, o que
representa segundo o Laboratério um tempo razoavel de permanéncia no mesmo
emprego, porém executando tarefas diferentes. A pagina 29 desta pesquisa mostra
gue um dos itens do programa de QVT é a participacdo em resultados que também
contribuiu para diminuicdo de rotatividade e absenteismo na empresa, ja que o
Sabin trabalha com um sistema de pontuacéo que interfere neste resultado. Analisar
o indice de rotatividade na empresa segundo a pagina 9 também foi um dos
objetivos especificos deste trabalho.

Outro objetivo especifico mostrado na pagina 9 é avaliar as relacdes
interpessoais dentro e fora da organizacdo, o que nao foi dificil de comprovar com o
estudo de caso. Segundo a pagina 30 desta monografia a cada 15 dias no minimo o
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Laboratério Sabin promove encontros dentro ou fora da empresa com intuito de
promover a integracao entre todos os funcionarios de todas as unidades.

Para avaliar o nivel de orgulho pelo trabalho realizado, proposto na pagina 9,
Robbins (2005) afirma na pagina 21 desta pesquisa que se um trabalho conseguir
combinar variedade de habilidades, identidade da tarefa e significAncia da tarefa é
possivel dizer que a pessoa que 0 executa percebe seu servico como importante,
valioso e gratificante. No estudo de caso exposto na pagina 29 desta monografia, o
Sabin atribui ao programa de Qualidade de Vida no Trabalho um dos projetos mais
importantes capaz de fazer com que os funcionarios se identifiquem e se orgulhem
pelo trabalho realizado.

Portanto, na pagina 29 desta monografia foi mostrado que em 2001 o
Laboratoério Sabin implantou a ISO 9001 que representa a certificacdo de qualidade
dos seus produtos e também a SA 8000 que significa norma de Responsabilidade
Social cujo foco sdo os trabalhadores. Estas duas certificacdes proporcionam ao
cliente externo seguranca por estar consumindo um produto ou servico de
qualidade, como também ao cliente interno que se identifica com a empresa e “veste
a camisa”’ cumprindo ndo sO objetivo especifico da pagina 9 de avaliar o nivel de
orgulho pelo trabalho realizado, mas se enquadrando no ultimo critério do modelo de
Walton mostrado na péagina 18 que representa a relevancia social da vida no

trabalho.
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6 CONCLUSAO

Segundo o modelo de qualidade de vida no trabalho apresentado por Walton
(1973) na péagina 18, as principais caracteristicas e a estratégia adotada pelo
Laboratorio Sabin mostrado nas paginas 28 a 31 do estudo de caso foi possivel
identificar que o programa de qualidade de vida no trabalho interfere diretamente no
aumento da motivacao dos funcionarios da empresa cumprindo de forma satisfatoria
0 objetivo geral desta monografia.

Por meio desta pesquisa, verificou-se que a politica de trabalho praticada
pelo Sabin é totalmente voltada para o desenvolvimento do funcionario. Essa
caracteristica encaixe-se no conceito de QVT definido por Franca (1997) abordado
na pagina 17 e utilizado como referencial para esta monografia que visualiza a QVT
com enfoque biopsicossocial.

Conclui-se que o programa de qualidade de vida no trabalho é uma
ferramenta em potencial que permite o administrador da empresa privada planejar
esse recurso de forma que, ao ser aplicado, cada funcionario se mostrara mais
motivado e com isso 0 aumento do desempenho da empresa como um todo sera
apenas uma consequéncia de um trabalho bem executado. O Laborat6rio Sabin ja
pratica essa administracdo, pois reconhece que O recurso mais precioso que
possuem sdo os seus funcionarios e acredita que s6 por meio das pessoas é
possivel alcancar a missé@o e a visdo da empresa.

Foram encontradas algumas limitacbes para concretizar esta monografia. A
primeira foi o tempo para conseguir assimilar e transcrever tanto conhecimento. O
segundo limitador foi a dificuldade durante a pesquisa bibliogréafica, pois no Brasil, os
estudos sobre o tema € considerado recente e ainda ndo existe um consenso por
parte dos autores.

Mesmo com as limitagdes encontradas esta monografia foi concretizada e os
objetivos especificos deste trabalho como: descrever os conceitos de qualidade de
vida no trabalho e motivacdo, analisar o indice de rotatividade da empresa, avaliar
as relacdes interpessoais dentro e fora da organizacao, avaliar o nivel de orgulho
pelo trabalho realizado e mensurar o equilibrio entre as horas trabalhadas e o tempo
dedicado a familia foram todos alcancados. Com isso, o Laboratério Sabin mostra
ndo ser por acaso esta pela terceira vez consecutiva entre as 150 melhores

empresas para se trabalhar.
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Espera-se que esta monografia possa servir como referéncia para pesquisas
futuras sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho. Sugere-se que em outros
trabalhos sejam realizado pesquisas semelhantes, mas em uma organizacédo publica
para que se tenha um universo maior, tanto para comparacao, como para discussao

de resultados.
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APENDICE A — Roteiro da Entrevista

Nome:

Cargo:

Formagao:

Tempo de Servigo:

apop

1. Ainda nado existe uma definicAo consensual entre os autores sobre o que é a
Qualidade de Vida no Trabalho. No Laboratério Sabin existe um conceito definido do
qgue € a QVT? E Motivacao existe um conceito definido?

2. Quando foi implantado o programa de QVT? Apds a implantacao foi constatado
alguma melhora significativa no desempenho das tarefas dos colaboradores?

3. Pode-se afirmar que apos o programa de QVT houve uma diminui¢do tanto do
indice de rotatividade quanto de absenteismo dos funcionarios?

4. O Laboratério Sabin promove encontros como: churrascos, happy hours,
comemoracao dos aniversariantes do més, gincanas entre os funcionarios? Todos
0s setores participam?

5. Existe algum tipo de reconhecimento do funcionario quanto ao desempenho de
uma tarefa?

6. O Laboratério Sabin trabalha com escalas entre os funcionarios, incentivo de
férias anuais assim como diminui¢cdo da pratica de horas extras?

7.Como o trabalho é dividido entre os funcionarios? Trabalha-se individualmente ou
por equipe? A tarefa € desenvolvida com autonomia na tomada de decisdes?

8. Existe incentivo por parte do Laboratério para que os seus funcionérios continuem
estudando? (graduacdo ou mestrado)

9. O Sabin se mostra a favor daeducacdo ambiental como recurso para o0
desenvolvimento sustentavel. Como ocorre essa educacédo dentro da empresa? Os
funcionarios participam e colaboram com a idéia?

10. Os funcionarios propde sugestdes para um melhor desempenho do programa de
QVT? Ja houve casos em que essas sugestdes foram acatadas?

11. Como a producéo dos funcionarios é vista pelo Laboratério Sabin antes e depois
da implantacdo do programa de QVT?
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ANEXO A — Modelo de Walton (1973)

1. Compensacao justa e adequada

1. Renda (Salario) adequado ao trabalho
2. Equidade interna (Compatibilidade
Interna)

3. Equidade externa (Compatibilidade
Externa)

2. Condicbes de seguranca e saude no
trabalho

4. Jornada de trabalho
5. Ambiente fisico (seguro e saudavel)

3. Utilizag&o e desenvolvimento de
capacidades

6. Autonomia

7. Significado da tarefa

8. Identidade da tarefa

9. Variedade de habilidades
10. Retroalimentacéo e
Retrotransformacao

4. Oportunidade de crescimento e
segurancga

11. Possibilidade de carreira
12. Crescimento profissional

13. Seguranca do emprego

5. Integragéo social na organizagao

14. Igualdade de oportunidades
15. Relacionamento interpessoal e grupal
16. Senso comunitario

6. Garantias constitucionais

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da
organizacao

7. Trabalho e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho na vida
pessoal

8. Relevancia social da vida no trabalho

22. Imagem da empresa

23. Responsabilidade social pelos
produtos/servigos

24. Responsabilidade social pelos
empregados

Quadro 2: Modelo de QVT de Walton (apud CHIAVENATO,
1999).
Fonte: CHIAVENATO (1999, p. 394)
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