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RESUMO

No presente estudo, buscou-se verificar a relagdo existente entre diferentes padroes de adogao
de novas préaticas de gestdo com a implementacdo de programas de qualidade de vida no
trabalho (PQVT). Foram definidos quatro padrdes de inovacao, identificados a partir da média
nacional de utilizag¢do de tais préticas, ou seja, um conjunto de empresas consideradas Muito
Inovadoras, outro conjunto considerado pouco inovador, um terceiro conjunto de empresas
identificadas como Inovadoras em praticas de gestdo de pessoas e um ultimo conjunto
composto por empresas consideradas inovadoras em praticas de racionalizagdo dos processos
de Trabalho. Para tanto, utilizou-se um questiondrio fechado tipo survey aplicado a gestores
da drea de producdo em uma amostra de 215 empresas do setor industrial brasileiro que
possuiam mais de 150 funciondrios. Através de tratamentos descritivos e da andlise
multivariada de Homals, realizadas pelo programa SPSS, foi possivel identificar trés tipos de
associagoes entre padrao de inovacdo e PQVT: empresas consideradas pouco inovadoras
tendem a nio adotar PQVT; empresas consideradas muito inovadoras tendem a adotar PQVT
nas areas de saide e desenvolvimento profissional e empresas consideradas inovadoras em
praticas de racionaliza¢do dos processos de trabalho desenvolvem PQVT nas areas de lazer e
relacdes sociais.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; padrdes de inovacdo; programas de qualidade
de vida no trabalho
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PROGRAM QUALITY OF LIFE AT WORK IN DIFFERENT CONTEXTS OF
INNOVATION: A MULTIVARIATE ANALYSIS

ABSTRACT

The present study searched the existing relationship between different patterns of adoption of
new management practices and the implementation of quality of work life programs
(WLQP’s). Four patterns of innovation were defined, identified from the national average of
adoption of such practices, which were a set of companies considered highly innovative,
another set of companies considered lowly innovative, a third set of companies, considered
innovative in people management practices and a last set of companies considered innovative
in work process rationalization practices. In order to achieve the proposed goal, this study
adopts a survey like questionnaire, applied to the production managers in a sample of 220
companies from the industrial sector, showing more than 150 employees. Through descriptive
data analysis and the Homals multivariate data analysis, run by SPSS, it was possible to
identify three kinds of association between the patterns of innovation and WLQP’s: lowly
innovative companies ten not to adopt WLQP’s, whereas companies considered highly
innovative ten to adopt WLQP’s in health and professional development. Companies
considered innovative in people management practices or in work process rationalization
practices develop WLQP’s in leisure and social relations.

Keywords: quality of life at work, patterns of innovation, quality of life programs at work

1- INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, as organizacdes t€m procurado adotar tecnologias e estratégias de gestao
inovadoras com o objetivo de manter e/ou aumentar seus niveis de produtividade. Existem
inimeros critérios que podem ser utilizados para definir a inovac@o organizacional. Ela pode
ocorrer no ambito tecnoldgico, gerencial ou social. As inovagdes gerenciais ocorrem nos
processos ou na estrutura organizacional e referem-se a novas formas de organizar a produgao
além de novas préticas de gestdo da organizagdo como um todo (LOIOLA ET AL, 2004). De
uma maneira geral, as inovacdes neste campo visam encontrar novos principios € novas
relacOes com os empregados € com o trabalho a fim de substituir a tradicional organizacio
taylorista e fordista que € caracterizada principalmente pela rigida divisao do trabalho
(STEIIN, 2001). Neste sentido, vdrias praticas t€ém sido adotadas, sob os mais variados rétulos
— qualidade total, reengenharia, gestdao horizontalizada, gestdo como livro aberto, gestdo
participativa, cultura de aprendizagem, empowerment - dentre outras (ARAUJO, 2001;
RODRIGUES ET AL, 1998; FERREIRA ET AL, 1997; FLEURY E FLEURY, 1995;
HESSELBEN ET AL, 1997).

A adocao destas tecnologias, no entanto, envolve muito mais do que uma transformac¢ao nas
normas, estruturas, processos € objetivos da organizacdo. Pressupde um complexo e
interdependente processo no qual um realinhamento da concep¢do do homem que trabalha e
do ambiente fisico e psicolégico que o envolve tornam-se fatores decisivos para o sucesso de
tais iniciativas. Neste contexto, um dos temas que t€ém merecido especial atenc¢do por parte de
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pesquisadores e estudiosos da drea € o da qualidade de vida no trabalho. A adocdo de
inovagdes em praticas de gestdo gera impactos de diversas naturezas na vida organizacional,
especialmente nas questdes relacionadas ao bem-estar do trabalhador. Apesar dos avangos
obtidos em dire¢do a melhor compreender tais impactos no contexto brasileiro, as pesquisas
produzidas nesta drea se limitam ao estudo de casos especificos (VIEIRA, 2003). Neste
sentido, hd uma caréncia de pesquisas que apresentem um cardter mais extensivo e que
oferecam uma vis@o mais ampla, tanto da extensdo de uso das inovagdes gerenciais quanto
dos desdobramentos que tal ado¢do gera nas diversas dimensdes organizacionais. A fim de
superar tal limitacdo, o objetivo geral do presente estudo é verificar em que medida a
introducdo de novas préticas inovadoras de gestdo da producdo associa-se a decisdo de
implementar programas de qualidade de vida no trabalho (PQVT). Para tanto,
especificamente, busca-se verificar a existéncia e as dreas priorizadas nos programas de
qualidade de vida no trabalho nas empresas que adotam as praticas inovadoras de gestdo, de
acordo com aos quatro diferentes padroes de adocdo identificados.

Para atingir os objetivos propostos desenvolvem-se, inicialmente, as bases conceituais que
orientam a investigacdo. Assim, os conceitos de inovacdo e de praticas inovadoras serao
explorados, bem como o entendimento das principais nocdes utilizadas na literatura sobre o
tema qualidade de vida no trabalho. Buscar-se, ainda, apresentar uma breve revisao de alguns
estudos que tratam da inovagdo organizacional e seus impactos especificos na qualidade de
vida no trabalho.

Num segundo segmento do artigo, apresentam-se os procedimentos metodolégicos utilizados
para identificar os diferentes padrdoes de inovacdo em praticas de gestdo e aqueles
relacionados com a verificac@o da associacao entre padroes de inovacdo e PQVT. Em seguida,
a descricdo e a discussdo dos resultados encontrados serdo exploradas para, finalmente,
apresentar os comentdrios e conclusdes finais do estudo.

2.1- Inovacao Organizacional e as Praticas de Gestao da Producao

O tema inovacdo, em sua origem, era tratado nas obras de economistas cldssicos como uma
dimensao econdmica que aparecia fortemente vinculada a nog¢do de tecnologia. O interesse de
tais estudiosos era com a difusdo de inovagdes tecnolégicas as quais eram analisadas numa
dimensdo mais macro-organizacional, ou seja, enquanto condicdo de crescimento e
desenvolvimento econdmico das sociedades modernas.

Conforme salienta Teixeira (2004) essa drea de pesquisa ganhou uma nova dimensdao com
base na formulacdo do conceito de Shumpeter, na década de 20. Isto porque, o conceito
schumpeteriano de inovacdo refere-se ndo apenas a inovacdes tecnoldgicas, no seu sentido
estrito, mas incorpora também inovagdes organizacionais e comerciais. Para Teixeira (2004)
nessa vertente conceitual reconhece-se a importancia tanto das inovagdes basicas ou radicais,
como das incrementais. A concepcdo das inovagdes incrementais implica na necessidade de
“entender também como as organizacoes desenvolvem estratégias, estruturas, processos de
trabalho, estilos de lideranca, comportamentos e culturas que lhes permitam obter
desempenhos diferenciados em relacdo a concorréncia. Neste sentido, o aprendizado
tecnologico depende tanto das mudangas na base técnica da producdo, como nos processos
gerenciais que ddo sustentacdo a essa base” (TEIXEIRA, 2004:334). Inovar envolve
processos de desenvolvimento em que o novo se opde ao velho, com a preocupagdo de tornar
em norma a inven¢do. Dentro de uma vis@o mais ampla de inovagdo, mas destacando o papel
da percep¢do neste processo, Rogers (apud Swan, 1995:11), por exemplo, destaca que a
inovacdo “pode ser definida como uma idéia, prdtica ou objeto que é percebido como novo
por um individuo ou grupo”.

Ja Van de Ven (1986) salienta que € necessdrio incorporar a questdo do desenvolvimento e da
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implementacdo da nova idéia e considerar que isto ocorre por meio de transagdes entre
pessoas num dado contexto social. Swan (1995) destaca ainda que uma nova idéia representa
uma inovagcdo a medida que ela € percebida como nova pelas pessoas envolvidas muito
embora ela pode ja estar sendo usada em algum outro lugar.

Avangando na considera¢do de que a inovagao pressupde uma idéia nova, os autores buscam
identificar algumas dimensdes nas quais as idéias podem ser classificadas. Assim, por
exemplo, Coopey, Keegan e Emler (1997) argumentam que inovacao € “uma particular forma
de mudanca caracterizada pela introducdo de alguma coisa nova. Esta coisa nova pode
relacionar-se a um produto, servico ou uma tecnologia, ou pode envolver a introdugcdo de
uma nova prdtica administrativa ou gerencial ou mudancas em outros elementos da
organizacdao” (p. 302). Os autores destacam, também, a natureza da magnitude da mudanca.
Ela pode afetar somente o papel gerencial ou envolver a organizacdo como um todo. Van de
Ven (1986) considera que a inovagdo envolve tanto a dimensao técnica (novas tecnologias,
produtos e servigos) como a dimensdo administrativa (novos procedimentos, politicas e
formas organizacionais).

O final dos anos 80 e inicio dos anos 90 foi caracterizado pelo interesse amplo de transformar
a organizacdo do trabalho, principalmente nas empresas americanas (OSTERMAN, 1998).
Neste sentido, surgiu a idéia de se adotar uma organizacdo do trabalho que ficou conhecida
como de “alta performance”. Esta organizag¢do do trabalho pressupunha a adogdo de alguns
principios e estratégias que traziam beneficios, tanto do ponto de vista da qualidade quanto do
resultado organizacional. Por meio de tais estratégias, se fazia o uso mais eficiente do
trabalho e se extrafam idéias e criatividade da forca de trabalho. De um ponto de vista mais
genérico, a organizagdo do trabalho de “alta performace”, envolve um conjunto de préticas,
tais como, definicdes amplas do trabalho, uso de equipes, grupos de solucdo de problemas e
circulos de qualidade (OSTERMAN, 1998).

Segundo Ichniowski et al (1996), o termo préticas inovadoras nao tem sido bem definido.
Para muitos pesquisadores e gerentes elas podem ser consideradas como resultantes de
esfor¢os para aumentar o envolvimento dos empregados na forma de trabalho em equipe. Ja
para outros, tais praticas envolvem alteracdes no nivel de participacdo dos empregados tanto
na tomada de decisdo quanto nos lucros da organizacdo. O que estas novas praticas tém em
comum € que elas tentam romper com o sistema de trabalho tradicional que é, principalmente,
caracterizado por: 1) defini¢des rigidas do trabalho, 2) clara separacdo entre direitos e deveres
dos trabalhadores e supervisores, 3) tomada de decisao concentrada no topo da hierarquia e 3)
comunicacdo e conflitos direcionados através de canais formais de comando e reclamagdo.
Assim, as inovagdes que se processam no ambiente de trabalho buscam aumentar o grau de
flexibilidade na organizagao do trabalho, na cooperagdo entre trabalho e gerenciamento e na
participacdo dos trabalhadores nas decisGes e bem estar financeiro da empresa
(ICHNIOWSKI ET AL,1996).

Uma das pesquisas mais citadas que tratam da introdu¢do de novas praticas de gestdo € o
trabalho de Appelbaun e Batt (1994). Neste estudo, as autoras salientam que uma série de
mudancas tem ocorrido nas empresas americanas desde os anos 80. Tais mudancas envolvem,
principalmente, empregadores buscando produtos e servicos de qualidade e baixos custos;
empregados desejando salvar seus empregos; sindicatos buscando reconstruir seu poder
institucional e governos tentando reconstruir as institui¢des publicas.

Segundo Appelbaun e Batt (1994), a partir dos anos 90, uma nova visdo do que constitui um
sistema de produgdo efetivo incorpora um mix eclético de principios planejados em eras
passadas nos Estados Unidos e de modelos de produciao adotadas em outros paises. Esta nova
visdo € representada, principalmente, pelas abordagens da qualidade total (idealizada nos
Estados Unidos, em 1920) e as equipes auto-gerenciadas (desenvolvida na Europa, em 1950).
No Brasil, principalmente a partir da década de 90, surgiram novas préticas de administracido
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da produgdo. Melo (apud Oliveira, 2001) identificou, por meio de uma pesquisa junto a
profissionais de recursos humanos, diversas praticas sendo utilizadas pelas empresas
brasileiras, tais como, qualidade total, downsizing, terceirizacdo, reengenharia, grupos de
trabalho multifuncional, gestdo participativa, dentre outros.

Na pesquisa que originou o presente artigo, selecionaram-se algumas praticas de gestdo da
producdo. Os critérios que nortearam a defini¢do de tais praticas como importantes para o
estudo foram, principalmente, a sua difusdo pratica e conceitual na realidade brasileira.

A fim de enriquecer a andlise das informacdes propostas no presente estudo, optou-se por
dividir as praticas de gestdo da producdo estudadas em dois conjuntos: aquelas que
representam uma inovacao voltada especificamente para os processos do trabalho e aquelas na
qual a inovacdo se dd, essencialmente, a partir do desenvolvimento de pessoas. No quadro 1
apresenta-se a classificacao do conjunto das doze préticas estudadas.

Quadro 1-Classificacdo das doze praticas de gestao de acordo com a sua énfase de aplicagcao

Enfase das Priticas

Especificacao das Praticas Definicao Conceitual
Inovadoras

Envolve préticas que combinam a organizacao
do trabalho e politicas de recursos humanos

Desenvolvimento de - Trabalho em Equipe, Gestdo da | que propiciam maior participagdo na tomada de

Qualidade Total, Cultura da decisdo, oportunidade para aprender novas
Pessoas . o o .

Aprendizagem, Empowerment. habilidades principalmente através do trabalho
em equipe e da delegacdo de poder e

responsablidade (Ramsay et al, 2000).
- Parceria na Cadeia de|Envolvem priticas que enfatizam mudancas
Suprimentos, Tecnologia Integrada | estruturais e processuais na organizacdo do
Racionalizacao dos | Baseada em Computador, | trabalho através da otimizacdo dos custos, da
Processos de Terceirizagao, Engenharia | reestruturacdo do fluxo de trabalho, de pessoal,
Trabalho Simultanea, Manuten¢do Produtiva | da relacdo com parceiros e da utilizacdo mais

Total, Células de Producio, |intensiva de novas tecnologias de informacao.
Reengenharia, Just-in-Time.

ApOs a apresentacao dos principais conceitos e da compreensdo da inovagdo do ponto de vista
da adocdo de préticas de gestdo, a seguir, desenvolvem-se as nocdes conceituais sobre a
qualidade de vida no trabalho e como este tema estd sendo impactado pelas mudancas e
inovacgdes organizacionais.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho: os impactos da inovacao gerencial no bem-estar dos
trabalhadores

A preocupagdo com o tema qualidade de vida no trabalho tem aumentado de forma
considerdvel. Um dos aspectos do mundo do trabalho que acaba intensificando tal
preocupacdo € a difusdo de novas tecnologias de gestdo organizacional. Neste contexto, o
fator humano passa a desempenhar papel fundamental para a aquisicdo das competéncias
organizacionais capazes de agregar valor a seus produtos/servicos. O bem-estar do
trabalhador, em todas as suas dimensdes, torna-se, entdo, uma das condi¢cdes bdsicas para que
o individuo desenvolva todo o seu potencial.

Os estudos sobre QVT, segundo Marques et al (2003) rednem, num mesmo campo de
pesquisa, aspectos antes estudados pelas teorias de motivacdo, fatores ambientais,
ergondmicos e de satisfacdo no trabalho. Posteriormente, conforme salientam Moraes et al
(2000), o movimento pela QVT passa a representar um esforco no sentido da humanizacdo do
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trabalho. A partir dele, se rompe com a visdo de que € o individuo que deve se adequar aos
parametros organizacionais, ndo considerando os seus interesses e desejos. Neste sentido, a
abordagem da QVT incorpora algumas preferéncias humanas no desenho e na gestao de
sistemas organizacionais, buscando tornd-los mais satisfatérios também para o individuo
(MORAES ET AL, 2000).

A maioria dos métodos e estratégias utilizados para promover a qualidade de vida no
trabalho’envolve a reformulagdo de cargos, a reestruturacao da natureza bésica do trabalho, a
inovacdo no sistema de recompensas e a melhoria no ambiente de trabalho. Assim, podem-se
identificar alguns modelos tedricos que possuem uma visdo mais abrangente da QVT
enquanto outros autores enfocam aspectos mais especificos como cargo, remuneragao,
ambiente fisico de trabalho e as dimensoes basicas da tarefa.

Coerente com uma concep¢do mais abrangente, Goulart e Sampaio (apud CANETE, 2004)
entendem a QVT como um processo de interferéncia nos padrdes culturais das organizacdes,
visando uma conscientizacdo e transformacdo da cultura organizacional. Desta forma, os
autores afirmam que os valores e crencas das organizagdes precisam ser repensados,
modificados ou atualizados. Cafate (2004) cita o conceito de Albuquerque e Franca no
sentido de ampliar, ainda mais, o conceito de QVT. Tais autores consideram que QVT
envolve diagndstico e implantacio de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando a propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento do ser humano.

J4 numa visdo que extrapola o universo interno a organizacido, Quelhas e Morgado (1993),
asseveram que a QVT pode ser entendida como um bem estar relacionado ao emprego do
individuo e a extensdao em que sua experiéncia de trabalho € compensadora, satisfatoria,
despojada de estresse e outras conseqiiéncias negativas. Por sua vez, Walton (1989), considera
que a expressdo tem sido usada com crescente freqii€éncia para descrever certos valores
ambientais € humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnoldgico e do crescimento econdmico.

Um dos modelos mais difundidos para se analisar a QVT é o de Hackman e Oldham que
procura estabelecer uma interface entre satisfacdo do individuo no trabalho com as metas
organizacionais a partir da autonomia, trabalho e feedback. Estas sdao as dimensodes
indispensaveis que deveriam estar presentes para garantir a satisfacdo, a sensac¢do de obtencao
de resultados positivos, assim como, a satisfacao psicolégica.

Em relacdo ao contexto brasileiro, a QVT comeca a ganhar vulto na década de 90. Segundo
Cafiete (2004), tal destaque foi motivado, de um lado, pelos crescentes problemas com
acidentes e doencas ocupacionais e, por outro, como conseqiiéncia da introducdo de novas
praticas de gestao.

Avancgando no entendimento dos impactos da ado¢do das novas praticas de gestdo na QVT,
duas correntes de pensamento podem ser identificadas na literatura. A primeira enfatiza as
repercussdes positivas que as novas praticas trazem para o ambiente de trabalho.

Autores como Davis (1995) e Ichniowski et al (1996) concordam que o conjunto das préticas
inovadoras de gestao produzem o aumento do bem estar e da satisfacio profissional e pessoal
do trabalhador . Tais efeitos positivos s@o alcancados, principalmente, por meio da maior
flexibilidade conferida aos processos de trabalho, do aumento da distribui¢do do poder, da
autonomia, do estimulo ao desenvolvimento profissional e da aprendizagem continua,

Por outro lado, a segunda linha de argumenagdo destaca a existéncia de resultados
indesejdveis, negativos para a vida do trabalhador. Tais consequéncias sdo assinaladas, dentre
outros, por Osterman (1998) e Whithe et al (2003). Neste sentido, Whithe et al (2003)
salientam que as organizacOes consideradas mais inovadoras em praticas gerenciais
(administragcdo de alto desempenho) exigem desempenhos superiores dos individuos,
acarretando desequilibrio entre o tempo dedicado a familia e o lazer e o dedicado ao trabalho.
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Além disso, Whithe et al (2003) destaca o enfraquecimento do poder de barganha dos
empregados, em funcdo da queda na estabilidade do emprego como fator gerador de
insatisfacdo no trabalho. Utilizando esta mesma linha de argumentacdo, Osterman (1998)
aponta a constante ameaca de demissdes como um dos fatores que podem impedir a efetiva
aplicacdo dos conceitos de trabalho em equipe, participa¢do e envolvimento, tdo enfatizados
em muitas das novas préticas gerenciais.

Diante do exposto, fica evidenciado que nem sempre a adoc¢do das praticas inovadoras &
favoravel ao individuo. A idéia tdo propalada na literatura de que todos ganham com elas
deve ser relativizada com andlises que possam mostrar todos os angulos deste complexo
fendmeno organizacional.

Apds a apresentacdo dos aspectos mais conceituais que envolvem o estudo, a seguir,
exploram-se os procedimentos metodolégicos utilizados para desenvolver a pesquisa.

3- PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa do trabalho enfatiza-se a caracterizacdo do modelo geral da pesquisa, a escolha da
amostra, o instrumento de coleta das informacdes e a anélise dos dados.

Os dados aqui apresentados s@o um recorte de um estudo de ambito nacional, de tipo survey,
que procurou mapear as praticas de gestdo da inovacdo organizacional, envolvendo 215
empresas do setor secundério da economia.

A amostra que compde as empresas participantes do presente estudo foi escolhida,
inicialmente, utilizando-se a Classificacdo Nacional de Atividades Econdomicas (CNAE)
relacionadas ao setor secundario da economia. De um universo de 4637 empresas com mais
de 150 empregados, obteve-se uma amostra de aproximadamente 367 unidades amostrais, que
foram escolhidas aleatoriamente. As dificuldades inerentes ao trabalho de campo resultaram
num conjunto de 215 empresas, apds a eliminacdo de entrevistas incompletas e as que ndo
deveriam pertencer a amostra.

Os diretores industriais, os gerentes de producio ou os executivos seniores foram convidados
a falar a respeito de quais praticas inovadoras de racionalizacdo dos processos de trabalho e de
desenvolvimento de pessoas estdo sendo implantadas em sua organizagao.

A pesquisa seguiu o delineamento basico que consiste em um roteiro de entrevista tipo
Survey, com dez perguntas sobre cada uma das doze praticas de gestdo da producdo e do
trabalho. Nas dez perguntas investigou-se: o quanto as préticas sdo utilizadas; quando as
praticas foram introduzidas; quais os principais objetivos para a introducdo dessas praticas;
quais praticas podem ser consideradas como mais ou menos promissoras; quais as tendéncias
futuras para o uso das praticas e o que pode ser concluido sobre cada pratica.

Na questao que investigou a extensao de uso e o alcance dos objetivos das praticas inovadoras
de producdo, utilizou-se uma escala do tipo Likert, onde as op¢des de resposta variavam de 1
a 5, significando: 1- nada, 2- pouco, 3- moderadamente, 4- muito e 5- totalmente. A esse
nicleo basico foram acrescentados um outro conjunto de questdes que buscavam identificar
aspectos relacionados aqueles inicialmente explorados, como por exemplo: tipos de
estratégias de producdo, sistemas de qualidade de vida no trabalho, préticas de treinamento,
nivel de preparo cognitivo, interpessoal e motor dos empregados quando da implementacdo
das praticas, nivel de investimento em pesquisa e desenvolvimento, nivel de concorréncia,
categorizagdo do processo de produgdo, caracterizagdo do vinculo dos empregados com as
empresas pesquisadas e nivel de inovagdo dos produtos.

Uma entrevista piloto foi realizada com dez organizagdes para avaliar a consisténcia interna
das questdes e aplicabilidade ao contexto brasileiro. Treinamentos foram realizados com os
entrevistadores com vistas a contextualizacdo da pesquisa e ao fornecimento das instrug¢des
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gerais pertinentes a uma entrevista por telefone. Além do treinamento, um escalonamento foi
feito entre os bolsistas de iniciagdo cientifica envolvidos com o projeto, para que os
entrevistadores e entrevistados pudessem recorrer no caso de duividas.

As entrevistas foram realizadas por telefone com diretores, gerentes e supervisores de
producgdo, que foram assumidas como pessoas qualificadas para fornecerem as informacdes
sobre a organiza¢do do chao de fabrica. Tendo em vista o objetivo da presente comunicagao,
utilizaram-se os dados referentes as questdes que investigaram o quanto as praticas sao
utilizadas e a existéncia e dreas priorizadas nos programas de qualidade de vida no trabalho. A
partir destas informacdes foi possivel identificar em que medida o uso extensivo das PIGP
estdo acompanhadas da decisdo de se implementar PQVT.

Trés tipos de procedimentos de andlise dos dados obtidos a partir das entrevistas foram
realizados com a utilizagdo do programa SPSS. O primeiro, que visou definir os diferentes
padrdes de inovacdo em praticas de gestdo, foi a andlise de cluster, tomando-se como base os
escores médios de ado¢do de dois grandes conjuntos de praticas — aquelas que enfatizam o
desenvolvimento de pessoas (PIDP) e as que priorizam a racionalizacdo do trabalho (PIRT).
Os resultados indicaram, no geral, uma maior ado¢do do primeiro conjunto de préaticas, que
teve um escore médio de 3,45, numa escala que variava de 1 a 5. A adocdo das praticas
prioritariamente voltadas para a racionalizacdo do trabalho obteve um escore médio geral de
2,81. Assim, foi possivel identificar quatro padrdes de ado¢do de praticas inovadoras, cuja
defini¢do e composi¢do dos grupos encontram-se na Tabela 1.

Tabela 1 — Padroes de adocao das praticas inovadoras de gestio

Escore Médio Escore Médio
o

CLUSTERS N % PIRT PIDP

Muito inovador 62 28,8 3,62 4,34

Pouco inovador 29 13,5 1,65 1,73
Mais inovador no desenvolvimento de 67 312 2.53 3.8

pessoas

Mais inovador na racionalizag¢do do trabalho 57 26,5 2,95 3,02

TOTAL 215 100 2,81 3,45

Fonte: Dados da pesquisa.

O primeiro grupo, composto por quase 30% dos casos, caracterizou-se como muito inovador,
sendo integrado por empresas que utilizam tanto as praticas inovadoras de racionaliza¢do do
trabalho (PIRT) como as préticas inovadoras de desenvolvimento de pessoas (PIDP) acima da
média geral da amostra estudada. O segundo grupo, com 13% das empresas estudadas, foi
definido como pouco inovador, pois se utiliza tanto da PIRT como da PIDT com indices
abaixo da média geral. J4 o terceiro grupo é composto por empresas que inovam mais nas
praticas de desenvolvimento de pessoas e menos nas de racionalizacdo do trabalho; nele se
encontram 31.2% da amostra. Finalmente, o quarto grupo, foi composto por aquelas empresas
que inovam mais nas praticas de racionalizac¢do do trabalho do que nas de desenvolvimento de
pessoas é composto por 26,5% dos casos.

O segundo procedimento envolveu andlises descritivas, tais como andlise de freqiiéncia e
médias das varidveis que investigaram PQVT e da relagdo delas com os diferentes padrdes de
inovacdo organizacional. Finalmente, no terceiro procedimento, utilizou-se a andlise
multivariada de HOMALS, também por meio do programa SPSS. Esta andlise consiste na
associacdo das categorias de respostas das varidveis estudadas, de modo a identificar os
padrdes e as tendéncias que caracterizam tal associacdo. Neste sentido, inicialmente, definiu-
se a realizacdo da associacdo a partir de duas dimensdes. Em cada uma das dimensdes estao
quantificados os valores proprios das categorias de respostas, os quais formam a base para a
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sua configuracdo no grafico de dispersao espacial. Assim, os padrdes homogéneos de
respostas se formam a medida que os valores proprios se distanciam de zero (positiva ou
negativamente) em pelo menos uma das dimensdes. A tabela 2 ilustra os resultados obtidos
nesta etapa da andlise de HOMALS.

Tabela 2: Valores proprios das variaveis por dimensao

Dimensao Média
1 2
Classificacao ,588 ,893 , 740
Em que édrea? ,200 ,428 314
Existe programa de 1,091 011 551
qualidade de vida?
Total 1,879 1,332 1,605

Fonte Procedimento andlise de Homals pelo programa SPSS

Explicitados os procedimentos metodolégicos utilizados na pesquisa, no préximo item, os
resultados e as discussdes serdo apresentados.

4- RESULTADOS E DISCUSSAO

A apresentacdo dos resultados € realizada a partir de dois segmentos principais. Num primeiro
momento, exploram-se os resultados das andlises mais descritivas, tais como as médias de
utilizacdo de PQVT por cluster, assim como por segmento industrial das empresas
pesquisadas. Na segunda parte, examinam-se as associacdes entre a existéncia de PQVT e as
areas priorizadas nestes, por cluster, a partir da analise de tendéncia de respostas realizadas
através da HOMALS.

Quando se analisa a existéncia de PQVT, considerando a amostra geral das empresas
pesquisadas, verifica-se que 71,1% delas implementam tais programas, o que significa um
percentual expressivo de difusdo desses programas no setor industrial brasileiro.

Os dados gerados pelo estudo também permitiram analisar em quais setores da atividade
econOmica pode-se observar uma implementagdo maior e menor de PQVT.

Embora os percentuais encontrados ndo possam ser considerados significativos o suficiente
para uma conclusdo mais definitiva, algumas tendéncias podem ser percebidas. Por exemplo,
0s segmentos econdmicos que apresentaram maiores porcentagens de implementacdo de
PQVT foram os setores de equipamentos de transporte com 100%, seguido do setor de méveis
e madeira com 87,5% e o setor de quimica e petréleo com 81,8% de implementacdo de
PQVT. Ja os menores indices foram encontrados nos setores té€xtil, com 33,3%, borracha,
plastico e couro com 35,3%, equipamento eletro/eletronico com 36,8% e o setor de
maquinaria industrial e comercial com 41,2% de implementa¢do de PQVT.

No que se refere aos dados descritivos (Tabela 3) que mostram a relac@o entre os padroes de
inovagdo encontrados e a implementacdo de PQVT pode-se verificar que o maior indice de
implementacdo encontra-se no conjunto de empresas considerado muito inovador (86,9%).
Pode-se encontrar, também, um indice alto de implementacdo de PQVT no conjunto de
empresas que inova mais nas PIRT do que nas PIDP, com percentual de 72,7% de
implementacdo de tais programas. Coerentemente, com estes dados, pode-se observar que a
porcentagem mais baixa de implementacdao de PQVT (48,3%) € encontrada no conjunto de
empresas classificadas como pouco inovadoras.
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Tabela 3 — Existéncia de Programas de PQVTs por Clusters

Existéncia de programa de qualidade de vida por

Clusters Cluster
Sim % Nao %
Muito inovador 53 86,9 8 13,1
Pouco inovador 14 48,3 15 51,7
Mais inovador no desenvolvimento de pessoas 43 65,2 23 34,8
Mais inovador na racionalizagdo trabalho 40 72,7 15 27,3
TOTAL 150 - 61 -

Fonte: Dados da pesquisa

Para avancar em direcdo a um entendimento mais aprofundado das relacdes existentes entre
ado¢do de praticas inovadoras de gestdao e a implementacdo de PQVT, procedeu-se uma
andlise que permitiu identificar tendéncias de respostas a partir da associacao das varidveis do
estudo.

Conforme mostra o Gréfico 1 pode-se verificar a existéncia de quatro padrdes diferentes de
associacdo entre tais varidveis. Destaca-se que os padrdes sdo formados pela proximidade
espacial das categorias de respostas nos diferentes quadrantes do gréfico.

Em um dos padrdes, evidencia-se que empresas pouco inovadoras tendem a ndo adotar
PQVT. Esta associagdo corrobora os resultados encontrados nas andlises mais descritivas que
mostrou que 51,7% das empresas deste cluster ndo adotam nenhum tipo de PQVT.

Um segundo perfil de associacdo de varidveis denota que as empresas consideradas muito
inovadoras tendem a adotar PQVT nas é4reas de saide e desenvolvimento profissional.
Prevalecem nas empresas muito inovadoras iniciativas de PQVT no sentido de promover a
saide e o desenvolvimento profissional, enquanto que o enriquecimento dos cargos, de um
lado, e o reconhecimento e recompensa de outro, formam uma tendéncia mais restrita a outros
dois grupos de empresas.

No quadrante superior direito do Gréfico 1 € possivel localizar um terceiro padrio de
associacdo de varidveis. Tal padrio evidencia que empresas que inovam mais na
racionalizacdo dos processos de trabalho tendem a adotar PQVT nas areas de lazer e relagdes
sociais.

Pode-se observar, ainda, que as empresas consideradas mais inovadoras em préticas de Gestao
de Pessoas tendem a adotar programas de qualidade de vida em duas ou mais areas.

A dispersdo espacial de outras duas categorias relativas as dreas de acdo nos PQVT evidencia
que hd um grupo diferenciado de empresas que tendem a adotar PQVT na drea de
enriquecimento do trabalho e outro que investe em iniciativas de reconhecimento e
recompensa.

Embora ndo se possam encontrar explicagdes mais conclusivas acerca do significado de tais
resultados, devido a limitacdo da natureza dos dados gerados pela pesquisa, algumas
tendéncias podem ser discutidas. Primeiro, a constatacdo de que empresas pouco inovadoras
tendem a nao adotar PQVT. Este resultado parece corroborar o que Appelbaun e Batt (1994)
encontraram como um de seus principais resultados na pesquisa realizada em empresas
americanas. Segundo as autoras, uma das caracteristicas mais marcantes que diferenciam
empresas consideradas de alta performance, ou seja, aquelas que adotam intensivamente as
novas praticas de gestdao, das demais € o alto investimento em PQVT.

Portanto, de acordo com as conclusdes de Appelbaun e Batt (1994) menor utilizagdo de
praticas inovadoras de gestdo estd intimamente relacionada com o baixo investimento em
PQVT. Ja o resultado contrdrio evidenciado na andlise de HOMALS também pode ser
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explicado seguindo esta mesma linha de raciocinio, ou seja, empresas muito inovadoras em
praticas de gestdo tendem a investir fortemente em PQVT.

Grafico 1-Perfil de associacio entre padrao de inovacao e PQVT
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Fonte: Andlise de Homals pelo programa SPSS

Diante de tais argumentos, parece adequado afirmar que estas relacdes existem, também, no
contexto industrial brasileiro.

Uma segunda questao importante diz respeito as possiveis explicagdes para as duas tendéncias
evidenciadas no presente estudo. Ou seja, porque empresas consideradas muito inovadoras
tendem a enfatizar acdoes em saide e em desenvolvimento profissional enquanto empresas que
adotam as praticas de racionalizacio do trabalho parecem priorizar agdes de QVT nas areas de
relacdes sociais e lazer?

Primeiramente, esta clara distincdo entre os tipos de dreas privilegiadas nos PQVT, pode
indicar entendimentos diferenciados acerca do conceito de QVT. No cluster considerado mais
inovador hd uma nocdo mais abrangente dos aspectos envolvidos na promog¢do do bem-estar
do trabalhador ao se adotarem iniciativas que promovem a saide aliada ao desenvolvimento
pessoal e profissional.

Esta no¢do mais abrangente do conceito de QVT € defendida por Quelhas e Morgado (1993)
no sentido de que ela envolve questdes que extrapolam as dimensdes internas a organizagao,
aplicando-se a um bem estar relacionado ao emprego do individuo e a extensdo em que sua
experiéncia de trabalho € compensadora, sem ocasionar estresse e outras conseqiiéncias
negativas para além do contexto de trabalho. Tal no¢@o ndo estd presente quando se analisam
as areas privilegiadas pelas empresas dos clusters inovadores em racionaliza¢dao dos processos
de trabalho. Neste cluster, quando se identifica os PQVT como algo que promove o lazer e as
relacdes sociais, concebe-se a QVT dentro de uma visdo mais limitada e tradicional,
fortemente vinculada a nocdo de motivacdo e a uma abordagem mais mecanica e cldssica da
administracao.
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Dentro da nocdo mais limitada nao estdo envolvidos, por exemplo, os aspectos relacionados
com a reformulagdo de cargos, a reestruturacdo da natureza bdsica do trabalho, a inovac¢do no
sistema de recompensas, dentre outros, fazem parte de uma visdo mais abrangente que
denotam uma visao mais contemporanea de QVT (MORAES,2000).

Assim, infere-se que as diferentes nog¢des de QVT evidenciadas no presente estudo
apresentam uma relacdo com os contextos mais ou menos inovadores na medida em que a
ado¢do de um conjunto de préticas mais amplo e mais eclético gera um entendimento mais
amplo e complexo da QVT.

Por outro lado, empresas que adotam as préticas de gestdo mais voltadas para a racionaliza¢do
dos processos de trabalho denotam um entendimento, também, mais restrito da nogao de
QVT. Neste sentido, pode-se confirmar uma das principais conclusdes do trabalho de
Appelbaun e Batt (1994), ou seja, quanto maior a extensdo de uso das praticas inovadoras de
gestdo do trabalho maiores investimentos sdo direcionados para a promog¢do da melhoria da
qualidade de vida no trabalho.

5- CONCLUSAO

Respondendo a questdo central definida para o presente estudo, pode-se concluir que existe
uma associagao positiva entre a implementacao de praticas inovadoras de gestdo e a existéncia
de PQVT nas empresas pesquisadas. As empresas consideradas mais inovadoras sdo aquelas
que implementam mais significativamente os PQVT ao passo que as empresas consideradas
menos inovadoras tendem a nio adotar tais programas.

Os resultados da andlise multivariada de HOMALS acrescentam um entendimento mais
aprofundado da relacdo entre padrdes de inovagdo e PQVT na medida em que possibilitam
identificar perfil de tendéncias nesta relacdo. As empresas que adotam um conjunto mais
amplo de novas praticas de gestdo tendem a conceber a QVT a partir de uma perspectiva
multimensional e vinculada ao seu conceito mais amplo e contemporaneo.

Tudo indica que as inovagdes adotadas desencadeiam a necessidade de ag¢des voltadas para a
melhoria da qualidade de vida de uma forma mais ampla. Isto ocorre em conseqii€éncia do
aumento do grau de flexibilidade na organizacdo do trabalho, do maior grau de cooperagdo
entre trabalhadores e gestores e do aumento da participagao dos trabalhadores nas decisdes e
bem estar financeiro da empresa.

Por outro lado, quando empresas adotam um conjunto mais restrito de praticas inovadoras
parece haver um entendimento mais limitado da nocdo de QVT. Assim, uma visdo mais
tradicional, vinculada ao conceito de motivacdo préprio das abordagens mais clédssicas e
mecanicistas da administragcdo, parece predominar neste contexto.

Os resultados do presente estudo contribuem para confirmar a conclusdao de pesquisas
internacionais sobre a relagdo existente entre ado¢do de inovagdes gerenciais € as iniciativas
para melhorar a qualidade de vida no trabalho, no contexto brasileiro (OSTERMAN, 1998;
APPELBAUN e BATT,1994). Neste sentido, um dos principais diferenciais que caracterizam
os contextos mais inovadores € a existéncia de programas de qualidade de vida concebidos de
forma mais abrangente e voltado para uma vis@o multidimensional do homem no trabalho.
Finalmente, salienta-se que novos estudos sdo necessdrios para esclarecer melhor as
tendéncias observadas a partir dos resultados apresentados. Neste sentido, estudos de caso de
natureza mais intensiva, por exemplo, poderdo enfocar novos angulos desta complexa relagcao
que se estabelece entre praticas inovadoras e QVT. Estudar o que motiva as empresas mais
inovadoras a adotarem PQVT, além do aprofundamento das concep¢des de QVT existentes
em diferentes contextos de inovacdo em praticas de gestdo sdo sugestdes para futuras
pesquisas.
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