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Resumo: FEste artigo analisa a relacdo entre a filosofia de qualidade de vida no trabalho e a administracdo de qualidade
total, onde consideracées sobre o fator humano, principal fator de discussdo, sao considerados hoje, como fator de
sucesso das companhias. Primeiramente, traca-se um breve relafo sobre a evolucao de qualidade total, alguns conceitos
e ponfos de vista para a participacdo do trabalhador no processo. O trabaiho analisa em profundidade os pontos cormuns
e as contradicoes entre capital e trabalho, levando em consideracdo os objetivos de atender aos primeiros desejos dos

trabalhadores.
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1. INTRODUCAO

Com o aumento da competitividade provocada pelas trans-
formacoes da economia mundial, inovacdes tecnolégicas e
globalizacao dos mercados, ocorreram grandes processos de
mudancas nas organizacoes, visando melhorar as condicoes
de competitividade, lucratividade e qualidade dos produtos e
Servicos.

Abusca de parcerias com clientes, fornecedores e funci-
onarios tornou-se fundamental nesse processo.

Para obterem éxito nos programas de qualidade, as em-
presas voltaram a sua atencao para o envolvimento dos fun-
cionarios, considerados parceiros, que passaram a ter um pa-
pel muito importante nessa relacao, pois sao eles os respon-
saveis pela producao e inspecdo da qualidade dos produtos.
S6 que para isso, torna-se necessario criar condicoes favora-
veis para os trabalhadores desempenharem suas funcoes.

Neste sentido, a filosofia da Qualidade de Vida no Traba-
Iho busca humanizar a organizacao, no sentido de criar me-
lhorias nas condicOes e nas relacoes de trabalho, trazendo
como resultado para os trabalhadores, melhores condicoes
de trabalho, e para as empresas, aumento de produtividade.

O que pode ser observado é que alguns dos fatores da
Qualidade de Vida no Trabalho também estao incluidos no
Gerenciamento da Qualidade Total, como a concessao de
maior autonomia, participacao nas decisoes e melhoria do
ambiente de trabalho.

A partir disso, 0 objetivo deste trabalho é identificar al-
guns dos fatores de qualidade de vida no trabalho que estao
inseridos na gestao da qualidade total.

2. GERENCIAMENTO DA QUALIDADE TOTAL -
TOM

A qualidade ja era uma preocupacao na época da produ-
cdo artesanal, quando ja procurava-se atender da melhor for-
ma os anseios dos consumidores. Ela adquiriu maior impor-
tancia na producao em massa, com a inspecao do produto
no final do processo produtivo. Com o desenvolvimento de
novos modelos gerenciais, a qualidade foi sendo focalizada
ainda durante o processo produtivo, através de técnicas esta-
tisticas, dando origem ao modelo gerencial de Controle da
Qualidade Total (TQC). O acirramento da competicao entre
empresas, o inicio da flexibilizacao da producao, o aumento
da fragmentacao dos mercados, a incorporacao de elemen-
tos comportamentais e novas praticas gerenciais consagra-
ram a implantacao do Gerenciamento da Qualidade Total -
TQM (Wood]r., 1995).

Os principais principios e praticas do TQM foram desen-
volvidos por um grupo de estudiosos, também conhecidos
como mestres ou gurus da qualidade, que sao: Edward De-
ming, Philip Crosby, Armand Feigenbaun, Kaoro Ishikawa e
Joseph Juran.

A principal contribuicao de Deming foi a introducao da
estatistica no controle da qualidade, além disso, seus 14 pon-
tos enfocam algumas questdes essenciais a administracao,
como: lideranca, orientacdo para o cliente, treinamento, eli-
minacao de barreiras e melhoria constante dos sistemas, o
que requer profundas transformacoes no relacionamento entre
aempresa, seus clientes, fornecedores e empregados.

Crosby criou o conceito de zero defeito, sendo que o
fator essencial é fazer certo da primeira vez, contrapondo-se

(*) Mestrando em Eng. De Producdo na Universidade Merodista Piracicaba - Centro de Tecnologia - Campus Sta. Barbara d’

Oeste - SP

(**) UNIMEP/Centro de Tecnologia - Universidade Merodista Piracicaba - Centro de Tecnologia - Campus Sta. Barbara d’

Oeste - SP E-mail: rvanalle@zaz.com.br

31



a estatistica de Deming por considerd-a de dificil compreen-
sao e que pouco contribui para o gerenciamento quotidiano
da qualidade nas empresas (Wood Jr., 1995).

Para Juran, o uso dos métodos estatisticos propostos por
Deming sao ferramentas Uteis, mas nao fundamentais. Juran
amplia o conceito focalizando basicamente o planejamento,
o fluxo organizacional, a responsabilidade gerencial para a
qualidade e a necessidade de estabelecer metas e objetivos
de melhoria.

Feigenbaun deu origem ao conceito de controle da qua-
lidade total, entendido como um modo de vida para as em-
presas, uma filosofia de compromisso com a exceléncia dos
produtos e servicos, que necessita envolver todos dentro da
organizacao para atingir os objetivos.

Ishikawa implantou os Circulos de Controle da Qualidade
- CCQ, que transferiu para as maos dos trabalhadores a res-
ponsabilidade pela qualidade, antes sob cus-
todia de especialistas.

O Gerenciamento da Qualidade Total &
definido por CAMPOS (1992), como “um
sistera gerencial que parte do reconheci-
mento das necessidades dos dientes e es-
tabelece padroes para o atendimento des-
sas necessidades, a partir de uma visao es-
tratégica aliada a uma abordagem huma-
nista, entendendo-se por diente todos
aqueles afetados pela existéncia da empre-
sa: consumidores, empregados, acionistas
esodiedade”.

Para ISHIKAWA (1993), “praticar um bom controle de qua-
lidade é desenvolver, projetar, produzir e comercializar um
produto de qualidade: mais econémico, mais util e sempre
satisfatorio para o consumidor, através da participacdo de to-
dos os departamentos e todos os funciondrios”.

Os valores centrais que compdem o TQM sao: a satisfa-
cao dos clientes; melhoria continua; qualidade do projeto e
de conformidade dos produtos e servicos; gerenciamento
baseado em fatos; e desenvolvimento, bem-estar e satisfa-
cao dos funciondrios.

Tem como objetivo 0 aumento da qualidade e da produ-
tividade nas empresas, através da eliminacao de desperdicios
com materiais, diminuicao de refugos, do custo com a mao-
de-obra, do custo final do produto e, a busca de uma maior
participacao dos trabalhadores nas decisoes operacionais, que
pode ser conseguida através do Gerenciamento do Ser Hu-
mano, que CAMPQOS (1992, p.155) define como: “wrm conjun-
to de principios e prticas adotadas pela organizacdo como
forma de utilizar cada vez mais a mente do individuo e ndo
somente a forca bracal”. Compreende atividades como: apri-
moramento do recrutamento e selecdo, educacao e treina-
mento, estabilidade das pessoas no quadro da empresa, de
maneira que a empresa faca parte do projeto de vida de cada
trabalhador, criacao de situacoes que levem o empregado a
se orgulhar da empresa e lute por ela, e também, manter a
“moral” do grupo (satisfacao média) elevada, enfim, desen-
volver entre os funcionarios um clima que conduza a emo-
cao pelo trabalho (Campos, 1992), que sao fatores de quali-
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dade de vida no trabalho.

Arelevancia do papel do trabalhador é sempre destacada
nas novas tecnologias de gestao, sendo considerada como o
grande fator diferenciador para o sucesso das empresas nas
proximas décadas.

3. QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO - QVT

De acordo com RODRIGUES (1994), “a Qualidade de Vida
no Trabalho-QVT tem sido uma preocupacao do homem des-
de o infcio de sua existéncia. Com outros titulos, em outros
contextos, mas sempre vollada para facilitar ou trazer satisfa-
¢do e bern-estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa”
(p. 76).

O movimento de Qualidade de Vida no Trabalho teve sua

origem em 1950 em Londres, com a abor-

No Brasil o asgumo qualidade = dagem socio-técnica estudando formas de
de vida no trabalho é um tema - melhorar a organiza¢ao do trabalho, com o
_relativamente novo, embora
alguimas pesquisas estejam
sendo desenvolvidas,
principalmentena
Universidade Federal do Rio
_Grande do Sul, Universidade
Federal de Minas Geraisena
Embrapa de Brasilia

objetivo de tornar a vida dos operarios no

trabalho mais agradavel e satisfatoria.
~ Ostrabalhos sobre QVT vinham sendo
- desenvolvidos até 1974, quando ocorreu a

grande crise energetica e a alta inflacao,
~ principalmente nos Estados Unidos, direci-
- onando todos os esforcos das empresas
para a sua propria sobrevivéncia, abando-
* nando o interesse pelo tema.

No inicio da década de 80, pequisado-
res perceberam que comecou a haver insatisfacao e uma
queda do compromisso por parte dos empregados com seu
trabalho, fazendo voltar a tona a Qualidade de Vida no Traba-
lho especialmente nos Estados Unidos, onde a preocupacao
com o aumento da competitividade em nivel mundial levou
0S americanos a se preocuparem com 0s novos estilos geren-
ciais desenvolvidos pelos japoneses, e com a relacdo entre
programas de produtividade centrados no empregado e 0s
esforcos de QVT.

Atualmente em paises como Estados Unidos, Canada, Fran-
ca, Suécia, Alemanha, Itdlia, Dinamarca, Noruega e Holanda,
0s estudos sobre a QVT encontram-se bastante desenvolvi-
dos e encontram maior aceitacao, devido a fatores culturais.
No Brasil 0 assunto qualidade de vida no trabalho é um tema
relativamente novo, embora algumas pesquisas estejam sen-
do desenvolvidas, principalmente na Universidade Federal
do Rio Grande do Sul, Universidade Federal de Minas Gerais
e na Embrapa de Brasilia, que ja tem grupos de estudos sobre
0 tema constituidos ha varios anos.

Apesar de os estudos sobre a QVT ainda serem escassos
no Brasil, VIEIRA (1996) cita vdrias pesquisas ja realizadas, como
ade Siqueira e Coleta (1989) com trabalhadores de empresas
industriais e comerciais de Uberlandia, MG; Rodrigues (1989)
que investigou a qualidade de vida no trabalho a nivel geren-
cial em industrias de confeccdes no Ceard; Fernandes e Be-
cker (1988) investigaram a QVT nos CPDs; Macedo (1992)
diagnosticou a qualidade de vida e estresse em chefias de 12
empresas mineiras do setor publico e privado; Tannhauser




{1993) investigou as contribuicoes reais e ideais do psicélogo
organizacional para a melhoria da QVT dos empregados;
Moraes (1988) pesquisou a QVT dos administradores que atuam
com computador; Vieira (1993) investigou a QVT dos enfer-
meiros de um Hospital de Ensino em Porto Alegre; Lima (1994)
analisou a percepcao dos operarios de uma empresa de cons-
trucao de edificacoes em Porto Alegre sobre a QVT; Fernan-
des e Gutierrez (1988) realizaram um estudo na empresa JH
Santos de Porto Alegre, objetivando levantar os fatores que
contribuiram para a melhoria da QVT dos funcionarios.

Esse tema também ¢ objeto de uma pesquisa que esta
sendo desenvolvida como Dissertacao de Mestrado junto a
funcionarios de industrias de autopecas naregiao de Piracica-
ba, SP.

O objetivo principal dos programas de Qualidade de Vida
no Trabalho sao as reformulacées a nivel do trabalho, visando
garantir maior eficacia e produtividade e, a0 mesmo tempo,
o0 atendimento das necessidades basicas dos trabalhadores.
Walton citado por FERNADES (1996, p. 36), afirma que, quan-
do adequadamente proposto, um programa de QVT tem como
meta “ gerar uma organizacao mais humanizada, na qual o
trabatho envolve, simultaneamente, relativo grau de respon-
sabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebimento de
recursos de “feedback” sobre o desempenho, com larefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabatho e com
énfase no desenvolvimento pessoal do individuo”.

Por ser considerado um tema ainda recente no Brasil, nao
ha uma definicao consensual na literatura sobre o significado
exato de QVT, mas o ponto comum a todos é que “a meta
principal de tal abordagem volta-se para a conciliacdo dos
interesses dos individuos e das organizacoes, ou seja, ao
mesmo tempo que melhora a satisfacdo do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa. FERNANDES (1996, p.
43),

Para WERTHER & DAVIS (1983) “os esforcos para melhorar
a qualidade de vida no trabalho procuram nos dar cargos
mais produtivos e satisfatorios. Ermbora sejam usadas muitas

técnicas diferentes sobre o titulo, a maioria dos métodos
acarreta reformulacdao de cardos, comn a participacao dos tra-
balhadores afetados”. (p. 71)

De acordo com VIEIRA & HANASHIRO (1990) o conceito
de QVT é amplo e contingencial, podendo ser definido como
“melhoria das condicoes de trabalho com extensdo a todas
as funcoes de qualquer natureza e nivel hierdrquico, nas vari-
avels comportamentais, ambientals e organizacionais que ve-
nham, juntamente com polfticas de Recursos Hurmanos con-
dizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se um re-
sultado satisfatorio, tanto para os empregados como para a
organizacao. Isto significa atenuar o confiito existente entre
o capital e o trabalho”(p.45).

FERNANDES (1996) conceitua QVT como ‘a destao dind-
mica e contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio-
psicologdicos que afetam a cultura e renovam o dima organi-
zacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na pro-
dutividade da empresa”.

Algumas das ferramentas para se avaliar o nivel de satisfa-
¢ao dos trabalhadores em relacao a QVT sao citadas por RO-
DRIGUES(1994), entre elas 0 modelo de HUSE & CUMMIN-
(GS(1985), SHAMIR & SALOMON(1985), HACKMAN et ali (1975),
WALTON (1973).

Entre essas ferramentas, destaca-se o modelo de Walton
(1973) apresentado no Quadro 1, pela amplitude dos seus
oito critérios que afetam de maneira mais significativa o tra-
balhador no seu trabalho, e que servem como base parauma
pesquisa, que pode ser feita através de um questionario ou
entrevista com os trabalhadores.

Para cada dimensao dos oito critérios pode ser adotada
uma escala de valores que, por exemplo, pode variar de 0
{Muito Insatisfeito) a 5 (Muito Satisfeito), onde o valor médio
de 2,50 significa uma posicao de neutralidade por parte do
trabalhador com o critério ou dimensao considerada. Assim,
pode-se obter a média das respostas quanto as dimensoes e
a partir disso também a média em relacao ao critério consi-
derado.

Quadro 1 - Modelo de Walton para afericao da QVT

CRITERIOS

| DIMENSOES

1- Compensacdo justa e adequada

| - Renda adequada; - Eqiiidade interna; - Eqiiidade externa

2 - Condicoes de trabalho

-Jornada de trabalho; - Ambiente fisico seguro e saudavel
3-Uso e desenvolvimento de capacidades ( - Autonomia; - Significado da tarefa; - identidade da tarefa
-Variedade da habilidade; - Retroinformacao

4 - Chances de crescimento e seguranca - Possibilidade de carreira; - Crescimento profissional
-Seguranca de emprego

5 - Integracao social na empresa
6 - Constitucionalismo

- Igualdade de oportunidades; - Relacionamento; - Senso comunitdrio
- Respeito as leis e direitos trabalhistas

- Privacidade pessoal; - Liberdade de expressao

-Normas e rotinas

7 -Trabalho e espaco total de vida

- Papel balanceado do trabalho

8 - Relevancia social da vida no trabalho

L

-Imagem da empresa

- Responsabilidade social pelos servicos

- Responsabilidade social pelos produtos

- Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: R. E. Walton, 1973
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Operacionalmente os critérios do modelo de Walton
podem ser definidos da seguinte forma:

1 - Compensacao justa e adequada: categoria que
visa mensurar a adequacao da remuneracao ao trabalho fei-
to pelo trabalhador, eqiiidade interna (equilibrio entre as
remuneracoes na empresa) e eqgilidade externa (compara-
cao da remuneracao em relacao a outros profissionais do
mercado).

2 - Condicdes de trabalho: considera os fatores jorna-
da de trabalho e ambiente fisico, que nao sejam perigosos
em excesso ou prejudiciais a satide do trabalhador.

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se
as oportunidades que o trabalhador tem de aplicar seu sa-
ber e suas aptidoes, desenvolver sua autonomia, obter in-
formacdes sobre o processo total de tra-
balho e de retroinformacao sobre o seu
desempenho.

4 - Oportunidade de crescimento e
seguranca: visa medir as possibilidades
que o trabalho oferece em termos de car-
reira profissional, de crescimento e desen-
volvimento pessoal e de seguranca no em-
predo.

5 - Integracdo social na organiza-
cao: refere-se a auséncia de grandes dife-
rencas hierarquicas e preconceitos, relaci-
onamento marcado por apoio mutuo, fran-
queza interpessoal e respeito as individualidades.

6 - Constitucionalismo: observancia dos direitos traba-
Ihistas, estabelecimento de normas e regras da organiza-
€ao.

7 - O trabalho e espaco total de vida: objetiva mensu-
rar o equilibrio entre a vida no trabalho e a vida pessoal (
vida familiar, atividades de lazer e comunitarias).

8 - Relevancia social da vida no trabalho: atuacao da
empresa na sociedade pode ser verificada através da ima-
gem, responsabilidade social, responsabilidade pelos pro-
dutos e praticas de emprego.

O modelo acima exposto serve de base para nortear
uma pequisa, pelalarga abrangéncia dos seus critérios, po-
dendo ainda ser enriquecido com outros critérios, levando-
se em consideracao peculiaridades da empresa ou do ramo
de atividade, bem como o contexto socio-econdmico no
qual esta inserida.

Para obter-se um resultado mais qualitativo na pesquisa,
pode-se também fazer o registro de sugestoes ou verbaliza-
coes espontdneas dos entrevistados, como também de al-
gumas variaveis demograficas (sexo, idade, escolaridade, etc.)
e fazer 0 cruzamento desses dados para verificar a suarela-
cdo com o nivel de satisfacdo.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Muitas empresas buscam na gestao da qualidade total a
solucéo de todos os problemas para obter vantagens com-
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O objetivo principal dos
programas de Qualidade de
Vida no Trabalho sdo as
reformulacoes a nivel do
trabalho, visando garantir
malor eficdcia e
produtividade e, ao mesmo
tempo, o atendimento das
necessidades bdsicas dos

_trabalhadores.

petitivas para 0s seus negocios. Para aimplantacdo e manu-
tencao desse sistema, destaca-se a necessidade de um ele-
vado grau de com-prometimento dos funcionarios da em-
presa, que precisam estar predispostos a apoia-la.

Os ajustes necessarios para a adequacao a filosofia da
gestao da qualidade total, como reducao de niveis hierar-
quicos e subcontratacées, vem reduzindo sensivelmente o
quadro de funcionarios das empresas, e conseqlientemen-
te, aumentando o volume de trabalho para o trabalhador.

Além disso, as habilidades necessarias para os trabalha-
dores nos programas de qualidade total aumentaram, devi-
do ao aumento das responsabilidades dos funcionarios pela
producado. Entre os principais requisitos, destacam-se os in-
dicadores de educacdo, formacdo profissional e requisitos
pessoais, como: capacidade de trabalhar
em equipe, polivaléncia, disposicao para
aprendizado continuo, criatividade, agili-
dade de raciocinio, iniciativa, equilibrio e
maturidade.

Nesse contexto, poderia-se questionar
como estd o nivel de satisfacao dos funci-
onarios e como estes se sentem em rela-
¢do a seguranca no trabalho.

Algumas empresas conseguiram redu-
zir significativamente seus custos e au-
mentar sua produtividade, competitivida-
de e lucratividade com a implantacao da
qualidade total, mas 0 mesmo nao pode ser observado em
relacdo aos funcionarios, que nao obtiveram aumentos re-
ais em seus ganhos nessa mesma proporcao, demonstran-
do que ha contradicOes nessa “parceria”.

Esse carater contraditorio ja foi observado em estudos
sobre arelacdo da qualidade total com a qualidade de vida
no trabalho por VIEIRA (1996, p. 177) que entende que “ao
mesmo fempo em que estes indicadores proporcionam
melhores condicoes de vida e trabalho, podem atuar como
artificios que aumentam o envolvimento e submissao do
trabalhador”.

A participacao dos funcionarios nas decisdes da gestdo
verificada em algumas pesquisas ja realizadas, como a de
VIEIRA (1996), de FERNANDES & GUTIERREZ (1988), ainda
limita-se a pequenas decisdes operacionais no seu local de
trabalho.

A melhoria do ambiente fisico no local de trabalho pode
ser constatada na maioria das empresas que implantaram a
gualidade total, representando um ganho para o trabalha-
dor.

A falta de visao de longo prazo e a busca de investimen-
tos que tragam retorno a curto prazo, caracteristicas da cul-
tura do empresariado brasileiro, fazem com que ainda se-
jam poucos 0s que estao realmente comprometidos com a
valorizacao e a qualidade de vida no trabalho de seus funci-
onarios.
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