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Resumo

A sustentabilidade organizacional é um tema que esta em voga nos discursos das organizacoes.
Uma organizacao precisa comprometer-se com as variaveis que envolvem o pilar social da
sustentabilidade organizacional, pilar esse que ainda esta em construcdo dentro das
organizagdes. Em decorréncia dessa caréncia, o0 objetivo principal da pesquisa buscou analisar as
praticas de gestao da qualidade de vida no trabalho como construto de analise do pilar social da
sustentabilidade organizacional nas 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil. A
pesquisa se caracterizou como descritiva e analitica, com abordagem guantitativa, e a coleta de
dados foi realizada por meio de questionarios enviados para os colaboradores. Os resultados
apontaram que todas as variaveis analisadas na QVT como elementos integrantes da analise do
pilar social da sustentabilidade se apresentaram positivas quanto aos seus coeficientes de
correlacdo. A pratica que mais se destacou foi que utilizou critérios justos para promogdo e
carreira.

Palavras-chave: pilar social; praticas de gestdo de pessoas; melhores empresas para trabalhar no
brasil.
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Variaveis de Qualidade de Vida no Trabalho Como Construto de Analise do Pilar Social da Sustentabilidade
Organizacional: Um Estudo Das Praticas nas 150 Melhores Empresas Para se Trabalhar No Brasil

LIFE QUALITY MANAGEMENT AT WORK AS AN ANALYSIS
CONSTRUCT OF THE ORGANIZATIONAL SUSTAINABILITY SOCIAL
PILLAR: A STUDY OF PRACTICES IN THE 150 BEST COMPANIES TO

WORK IN BRAZIL

Abstract

Organizational sustainability is a theme that is in vogue in organizations' discourses. An
organization must commit to the variables that involve social pillar of organizational
sustainability, a pillar that is still under construction within organizations. As a consequence of
this lack, main objective of the research was to analyze the Quality of Working Life management
practices as an analysis construct of the organizational sustainability social pillar in the 150 best
companies to work in Brazil. The research was characterized as descriptive and analytical, with a
quantitative approach, and data collection was realized through questionnaires sent to
collaborators. Results showed that all the variables analyzed in the QWL integral elements of the
sustainability social pillar analysis were positive regarding their correlation coefficients. The
practice that stood out the most was the one which used fair criteria to promotion and career.
Keywords: social pillar; human resources practices; best companies to work in Brazil.

VARIABLES DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABA)O COMO
CONSTRUCTO DE ANALISIS DEL PILAR SOCIAL DE LA
SUSTENTABILIDAD ORGANIZACIONAL: UN ESTUDIO DE LAS
PRACTICAS EN LAS 150 MEJORES EMPRESAS PARA TRABAJAR EN
BRASIL

Resumen

La sustentabilidad organizacional es un tema que esta en boga en los discursos de las
organizaciones. Una organizacion necesita comprometerse con las variables que involucran el
pilar social de la sustentabilidad organizacional, pilar que esta en construccion dentro de Ias
organizaciones. En consecuencia de esta carencia, el objetivo principal de la investigacion busco
analizar las practicas de gestion de la calidad de vida en el trabajo como constructo de analisis del
pilar social de la sustentabilidad organizacional en las 150 mejores empresas para trabajar en
Brasil. La investigacion se caracterizd como descriptiva y analitica, con abordaje cuantitativo, y la
recoleccion de datos fue realizada por medio de cuestionarios enviados los colaboradores. Los
resultados apuntaron que todas las variables analizadas en la CVT como elementos integrantes
del analisis del pilar social de la sustentabilidad se presentaron positivas en relacion a sus
coeficientes de correlacién. La practica que mas se destacé fue la que utilizo criterios justos para
promocion y carrera.

Palabras clave: pilar social; practicas de gestion de personas; |las mejores empresas para trabajar

en Brasil.
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INTRODUCAO

Este artigo teve como foco a qualidade de vida no trabalho como construto de analise do pilar social
da sustentabilidade organizacional. Cuthill (2010) fez referéncia a uma agenda conceitual de
sustentabilidade social que centrou temas de justica social, bem-estar, desenvolvimento humano,
democracia participativa, servicos de sadde e educacdo, infraestrutura e capacitacdo humana.
Assim, o pilar social chama a atencao para a construgdo de praticas empresariais que considerem o
capital humano e seu bem-estar para medir e criar indicadores na perspectiva social (Weingaertner
& Maoberg, 2014).

Sendo que medir indicadores nessa dimensdo significa analisar as praticas de gestao de pessoas, é
pertinente conhecer as percepcbes dos colaboradores das empresas diferenciadas para se trabalhar
no Brasil, a propor¢do que as melhores organizagOes buscam realizar boas praticas de gestao de
pessoas e se preocupam com os indices que geram a satisfacao no trabalho.

O pilar social nas organizacbes enfatiza a preocupacdo destas com seus colaboradores, buscando
contribuir para a promocao da salde, a inclusao social e a capacitacao dos individuos (LittleJohns &
Smith, 2013). A analise da sustentabilidade social pode definir parametros conceituais para medir o
pilar social dentro das organizac6es, o qual, segundo Elkington (2012, p. 123), diz respeito ao “capital
humano, na forma de sadde, habilidades e educacao” ..., abrangendo questdes sociais, politicas e
éticas.

Relacionado ao tema chave da sustentabilidade social, o conceito de qualidade de vida no trabalho
“... representa, nesse novo cenario ... valores de sustentabilidade, ... melhoria das condi¢des da vida
no trabalho, desde as praticas e 0s processos organizacionais, ao ambiente fisico e aos padroes de
relacionamento” (Schirrmeister & Limongi-Franca, 2012, p. 2).

Assim, a questdo problematica desse estudo buscou investigar: a qualidade de vida no trabalho
como um construto de analise do pilar social da sustentabilidade organizacional a partir das praticas
realizadas nas 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil. O objetivo principal da pesquisa é
analisar as praticas de gestao da qualidade de vida no trabalho como construto de analise do pilar
social da sustentabilidade organizacional nas 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil.

A qualidade de vida no trabalho faz mencdo a uma série de praticas organizacionais de
responsabilidade social corporativa, e essas agdes realizadas pelas empresas podem realmente
medir 0 que esta sendo realizado em prol dos funcionarios, portanto, essas praticas podem ser
consideradas como analise do pilar social da sustentabilidade dentro das organizacdes.

Essa pesquisa é importante para o campo dos estudos organizacionais, porgue busca apresentar 0s
elemmentos de qualidade de vida no trabalho como analise do pilar social da sustentabilidade,
contribuindo como insights para que novas pesquisas académicas surjam para analisar o pilar social
dentro das organizacOes. E, assim, indicadores sejam constituidos para analisar o desempenho das
organizagdes quanto aos aspectos sociais. Destarte, é relevante para que os lideres percebam guais
sao as praticas de gestdo de pessoas que auxiliem a satisfacao dos colaboradores, e, a partir dessas
praticas construir o pilar social na estratégia organizacional.

Para atender ao problema de pesquisa e ao objetivo, 0 artigo é composto pela introducao, na
sequéncia apresenta-se o referencial tedrico. Posteriormente, descreve-se 0s procedimentos
metodoldgicos adotados para realizar a pesquisa, sucedendo a secdo dos dados coletados, as
analises e os resultados obtidos. Por fim, relatou-se as conclusdes do estudo juntamente com suas
limitacdes e possibilidades de expandir outras pesquisas.
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QUADRO TEGRICO

PILAR SocIAL DA SUSTENTABILIDADE ORGANIZACIONAL

Considera-se a sustentabilidade organizacional como uma pratica no ambiente das organizagdes, a
fim de permitir uma gestdo coerente que contribua para o crescimento sustentavel, realizando
politicas e praticas éticas equilibradas quanto as pessoas, ao planeta e aos lucros (Munck, Borim-
De-Souza, & Zagui, 2012).

Para Norman e MacDonald (2004), o sucesso final de uma corporacao nao pode ser medido apenas
pelo tradicional resultado financeiro, mas também pelo seu desempenho social, ético e ambiental.
As praticas de responsabilidade social sdo fun¢des importantes da governanca corporativa e da
gestdo. Sendo assim, é preciso que as organizagbes atuem de forma transparente para com os seus
parceiros.

A vista disso, sustentabilidade organizacional é comprometer-se com guestées sociais e ter uma
nova visao do “papel” das organizacdes na construcao de uma sociedade melhor e das
responsabilidades sociais nas relagbes com os stakeholders, ao que proporcionar beneficios aos
clientes e as comunidades é estratégia de negécio (Stubbs & Cocklin, 2007). Capolongo et al. (2016)
salientam que o ambiente laboral, sob a perspectiva de qualidade de vida no trabalho e bem-estar,
deve ser priorizado para que os usuarios desse local se sintam bem e felizes, em que critérios de
humanizacao, conforto, salario justo e melhorias nas instalagdes contribuam para o avanco da
sustentabilidade social.

Uma visdo transformadora do pilar social da sustentabilidade esta voltada para os fatores de
compromisso com a equidade social, condicdes de vida, boa saude, recursos e interligagao com o
planejamento estratégico de tomada de decisao econémica e politica (Hopwood, Mellor, & O’brien,
2005). A humanizacao no trabalho refere-se aos critérios que implicam analise de indicadores que
afetam o estado psicofisico de um trabalhador, levando em conta as necessidades fisioldgicas e
psicolégicas, bem-estar, seguranca e o nivel de estresse (Capolongo et al., 2016).

Painter Morland (2006) enfatiza uma mudanca de paradigma para a construcao de cédigos de
conduta nas organizagdes e beneficios que surjam dessas praticas corretas, como a confianca dos
investidores, maior reputacdo, cuidados com o pessoal e maior elevagao da moral dos colaboradores.
Para construir uma literatura social é preciso que a sustentabilidade esteja interligada com a
governanca corporativa e com a gestdo ética nas corporacdes.

De acordo com Ancell e Thompson-Fawcett (2008), para criar expectativas de atendimento ao bem-
estar social e a qualidade de vida necessaria de um povo, as legislacdes precisam apoiar programas
de acdes voltadas para projetos de habitacao e infraestrutura de servigos basicos as comunidades.

Na visdo de Aspinall, Cukier e Doberstein (2011), as empresas socialmente sustentaveis se
preocupam em dispor, nas suas praticas cotidianas, de programas especificos que melhorem as
condicdes de vida do trabalhador, prezando pela saude, seguranca, bem-estar, educacdo, lazer,
salario digno e convivio social. Assim, a qualidade de vida no trabalho é uma sugestao para criar
indicadores de analise do pilar social da sustentabilidade.

De acordo com Rajak e Vinodh (2015), os indicadores analisados na sustentabilidade social estao
agrupados em quatro grandes grupos, onde cada grupo possui necessidades e acdes especificas, as
quais precisam ser solidificadas e institucionalizadas pelas organizacdes. Na dimensdo social, é
preciso ir além dos colaboradores, o ideal é abranger toda a comunidade que esteja ligada direta e
indiretamente com o negdcio da empresa. A figura 1representa a estrutura de andlise do pilar social
proposta pelos autores Rajak e Vinodh (2015).
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A seguir, apresenta-se a Figura1com a estrutura detalhada da avaliagao da sustentabilidade social.

FIGURA 1- ESTRUTURA DETALHADA DA AVALIACAO DA SUSTENTABILIDADE SOCIAL

Sustentabilidade
Social

< Vv A 4

Recursos Populagao Participacdo dos Desempenho
Humanos Externa Stakeholders Macrossocial
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Fonte: Rajak e Vinodh (2015, p.4).

A Figura 1, de Rajak e Vinodh (2015), apresentam algumas variaveis que podem ser atendidas na
perspectiva social, como oportunidades de trabalho, praticas de saude e seguranca, educacdo,
habitacao, governanca, reponsabilidade social, pesquisa e desenvolvimento. Além disso, o pilar social
da sustentabilidade organizacional precisa preocupar-se com a participacao dos stakeholders nas
escolhas e nos processos de tomada de decisdo, seja sobre produtos, processos e projetos em favor
da comunidade, ja que sdo os clientes que influenciam e tém poder sobre o crescimento das
corporacoes.

Nesse sentido, o pilar social da sustentabilidade precisa ser examinado como questdo de arranjos de
atividades mais flexiveis, em que lideres organizacionais repensam seus principios norteadores do
trabalho, elencando normas de expedientes mais adaptaveis, compreendendo melhor a vida dos
colaboradores fora do espago de servico, com o propoésito de amenizar tensdes e exigéncias entre
trabalho e vida pessoal (Blake-Beard, O'neill, Ingals, & Shapiro, 2010).

Dentro desse contexto, sugere-se que o elemento de qualidade de vida no trabalho pode ser um
indicador de analise do pilar social da sustentabilidade. Cuthill (2010) evidencia que é preciso dar
atencdo ao social, para que ndo seja ignorado no ambiente das corporagdes, e que envolva questoes
de justica social, participacao politica e envolvimento da comunidade, para que a escolha de
indicadores realmente reflita o que é importante para as pessoas.
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O tdpico a seguir diz respeito ao elemento de qualidade de vida no trabalho como construto de
analise do pilar social dentro das organizagdes, segundo a estrutura detalhada de analise da
sustentabilidade social de Rajak e Vinodh (2015).

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) COMO CONSTRUTO DE ANALISE DO PILAR SOCIAL

Walton (1973) conceitua a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como a satisfacao dos colaboradores
no local de desenvolvimento das atividades, um ambiente propicio para realizar o trabalho,
remuneracdo justa, tarefas adequadas, integracdo social, desenvolvimento de habilidades,
realizacao profissional e pessoal.

Limongi-Franca (1996) discorre que a qualidade de vida no trabalho é um conjunto de acdes
praticadas pelas organizacgoes, visando nesse processo a implementacgdo de melhorias em ambito
gerencial, estrutural e tecnolégico no local de trabalho. Rueda, Serenini & Meireles (2014, p. 8)
enfatizam que os “fatores como: integracdo, respeito e autonomia, compensacdo justa e adequada,
possibilidades de lazer e convivio sacial, incentivo e suporte interferem positivamente na avaliacao
da qualidade de vida no trabalho”.

Padilha (2009, p. 1) afirma que as “politicas de QVT adotadas em empresas podem aliviar
momentaneamente alguns sintomas”, e aponta para a necessidade de se adotar programas efetivos
de carater urgente, a fim de conter os problemas ocasionados pelo trabalho na vida das pessoas. A
gualidade de vida no trabalho de um profissional € um meio de analisar como o individuo se identifica
com a respectiva fungdo, a qual corresponde a satisfacdo no trabalho, comprometimento com a
empresa, intencao de sair, taxa de rotatividade, personalidade e estresse no trabalho (Hsu &
Kernohan, 2006).

Buelvas, Oviedo-Trespalacios e Amaya (2013) afirmam que as condigdes de trabalho sao concebidas
como conjunto de caracteristicas materiais, ecolégicas, econémicas, politicas e organizacionais que
interferem nas relacbes de trabalho e impactam diretamente na saude fisica e mental dos
trabalhadores; os autores salientam ainda que a relacao existente entre as condicdes favoraveis de
trabalho repercute no bem-estar e no aumento da produtividade.

Para Pérez (2013), o intuito da QVT é atingir a humanizacao no trabalho, uma vez que um trabalho
realizado de forma perfeita, por meio de projetos e praticas mais ergondmicas, em condic6es de
trabalho mais seguras e saudaveis, organizacdes mais eficazes, democraticas e participativas
contribuem para o atendimento das necessidades e exigéncias dos colaboradores e da comunidade,
oportunizando o desenvolvimento profissional e pessoal.

Qualidade de vida no trabalho representa “valores de sustentabilidade, [...] melhoria das condicoes
da vida no trabalho, desde as praticas e 0s processos organizacionais, ao ambiente fisico e aos
padroes de relacionamento” (Schirrmeister & Limongi-Franca, 2012, p.2). Na visao de Kanikadan e
Limongi-Franca (2007), as politicas e praticas de recursos humanos tém estratégias a desenvolver
em prol de acdes coordenadas para a gestao da QVT, contribuindo assim com um novo modo de
refletir sobre as formas de gestao, precisando repensar sobre a distribuicao de salarios, premiacdes,
reconhecimento, condicdes de trabalho favoraveis, satde e bem-estar dos trabalhadores.

Muitas questdes sdo indissociaveis da qualidade de vida no trabalho, na visdao de Grote e Guest
(2016), as varidveis estdo associadas positivamente ao bem-estar psicolégico e fisico dos
trabalhadores, ao seu desempenho laboral, satisfacdo no trabalho, compromisso afetivo e
organizacional, melhoria no nivel educacional que, por sua vez, geram maiores expectativas sobre a
vida profissional, baixa rotatividade de colaboradores e maior satisfacao com a sua prépria vida.
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Os principios da qualidade de vida no trabalho estao relacionados “a resolucdo de conflitos, a
reestruturacao da organizacao do trabalho, a inovacao nos sistemas de recompensa (financeiros e
nao financeiros) e a melhoria no ambiente de trabalho, como clima, cultura, ambiente, ergonomia e
assisténcia” (Schirrmeister & Limongi-Franca, 2012, p. 3-4).

Nesse contexto, o conceito de pilar social refere-se a qualidade de vida formulada por aspectos
materiais e imateriais do bem-estar, tais como condi¢des de vida, subjetividade do individuo,
compreendendo a felicidade, satisfacao, as necessidades fisicas, psicolégicas e relacionais (Ahman,
2013).

De acordo com LittleJohns e Smith (2013), uma organizacdo socialmente sustentavel busca
determinar valores e normas sociais que direcionem o seu ambiente de trabalho para a promocgdo da
salde, atendimento das necessidades, estabilidade social, reconhecimento da diversidade,
minimizacao da exclusdo social, seguranca e boas relac6es de trabalho. Dessa maneira, a QVT vem a
atender itens primordiais que sao considerados relevantes na tematica do pilar social da
sustentabilidade organizacional. A Figura 2 propds um modelo de construto de analise do pilar social
pelos indicadores de QVT.

FIGURA 2 - MODELO DE CONSTRUTO DE ANALISE DO PILAR SOCIAL PELQS INDICADORES DE QVT

Sustentabilidade
«Walton (1973); Social
+Hsu e Kernohan (2006);
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Fonte: elaborado pelos autores.

0 modelo proposto na Figura 2 identifica que os diversos autores conversam sobre os indicadores da
qualidade de vida no trabalho, e esses indicadores dizem respeito aos beneficios que o colaborador
pode receber em seu trabalho. A sustentabilidade social abrange temas como os recursos humanos
de uma organizagao, populagao externa, participagdo dos stakeholders e desempenho macrossocial.

Assim, para aproximar indicadores de analise do pilar social dentro das organizages, é preciso unir
0s propositos de QVT e da sustentabilidade social para criar indicadores que reflitam a realidade do
colaborador dentro da empresa, nesse quesito, a qualidade de vida no trabalho reflete essas
guestoes por meio de seus indicadores, atendendo aos requisitos sociais dos recursos internos da
organizagdo.
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Nesse aspecto, o estudo de Jhunior e Vilela (2018) identifica as praticas e acdes que as pequenas e
médias empresas (PMEs) que mais cresceram no Brasil realizaram em prol da comunidade. Dentre
0s resultados apontados estdo a preocupacdo pela seguranca e satde dos colaboradores, ascensdo
da gualidade de vida, responsabilidade social, foco no sucesso de todas as partes envolvidas,
respeito e valorizagao de talentos. Algumas empresas colaboraram com a comunidade local,
distribuiram equipamentos tecnoldgicos e realizaram atendimento odontoldgico para a comunidade
carente. O tdpico a seguir descreve os procedimentos metodoldgicos do estudo e os procedimentos
de pesquisa.

METODOLOGIA

O estudo, quanto aos seus paradigmas de pesquisa, se classifica como objetivo quanto a sua
ontologia; e, quanto a sua epistemologia, foi considerado como pos-positivista. Quanto ao seu
objetivo, a pesquisa foi classificada como descritiva e analitica. Segundo Cooper e Schindler (2011),
um estudo descritivo busca descrever fendémenos e caracteristicas da populagdo-alvo, procurando
analisar as praticas de gestao de pessoas nas melhores empresas.

Ja a epistemologia pés-positivista, na visao de Creswell (2010), defende uma filosofia determinista,
a qual traduz em numeros as opinides coletadas dos colaboradores por meio de observagdo,
mensuragdo empirica e analises estatisticas.

Quanto a abordagem do problema de pesquisa, o estudo se classificou como quantitativo, e os dados
foram coletados por meio de guestionarios do Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas -
Fundacdo Instituto Administracdo FEA USP (PROGEP/FIA), em parceria com a Revista VOCE S/A. O
acesso aos dados s6 foi permitido apds a solicitacao de formularios e assinatura de termos de
responsabilidade, reciprocidade e ética em pesquisa.

0 estudo foi realizado nas 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil, as quais pertencem a
inddstria automotiva, inddstrias diversas, farmacéuticas, fabricantes de madveis, educacdo,
empresas de beneficios, fabricantes de embalagens, bens de consumo (bebidas, alimentos, higiene,
beleza), construcao civil, bancos, agronegdcio, energia, e-commerce, cooperativas, logistica e
transporte, quimica e petroguimica, servicos financeiros, servicos diversos e de salde, siderurgia,
tecnologia e computacao, e varejo (Vocé S/A, 2016). A amostra foram os 62.803 trabalhadores
dessas empresas participantes da pesquisa.

0 método de analise deste estudo foi realizado por meio da ferramenta Software IBM SPSS Version
21, e a técnica de analise utilizada que melhor respondeu a anadlise das praticas de gestao da
gualidade de vida no trabalho como construto de analise do pilar social foi a Correlagdao de Spearman.
Segundo Field (2009), as correlagdes caracterizam uma relacao entre duas ou mais variaveis e podem
se apresentar de forma positiva, negativa ou simplesmente nula.

Os testes estatisticos de correlacbes de Spearman identificam se as variaveis de qualidade de vida
no trabalho - QVT estdo relacionadas, e se esta relagcao pode ser classificada como positiva, negativa
ou nula para as variaveis serem consideradas construtos de analise do pilar social. O Quadro 1
apresenta os parametros de interpretacdo do Coeficiente de Correlagcdo de Spearman.

QUADRO 1 - INTERPRETACAO DO COEFICIENTE DE CORRELACAOD DE SPEARMAN

COEFICIENTE DE = Cores adotadas no
CORRELACAOD L= g ) Estudo
+1,00 Correlacao positiva/negativa perfeita
+0,91a0,99 Correlacao positiva/negativa muito forte
+0,71a0,90 Correlacao positiva/negativa forte
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+0,61a0,70 Correlagdo positiva/negativa moderada alta

+0,51a0,60 Correlacao positiva/negativa moderada média

+0,41a0,50 Correlagdo positiva/negativa moderada baixa

+0,21a0,40 Correlacao positiva/negativa fraca, mas definida

+0,0120,20 Correlacdo positiva/negativa leve, quase imperceptivel
0 Correlacao nula

Fonte: Kuhl (2012, p.174).

As variaveis do estudo foram interpretadas a partir do coeficiente de correlacdo Spearrman, que se
inicia com a correlagao nula (0) até a correlacao positiva/negativa perfeita (+ 1,00).

A gualidade de vida no trabalho vai ser medida por 12 questoes respondidas pelos colaboradores, e
essas variaveis serdo adotadas como praticas de construto de analise do pilar social da
sustentabilidade. Essas categorias de analise estdo dispostas no Quadro 2 como suporte para o
entendimento da Tabela 3.

QUADRO 2 - PRATICAS DE QVT COMO CONSTRUTO DE ANALISE DO PILAR SOCIAL DA SUSTENTABILIDADE ORGANIZACIONAL
Qualidade |v2.QVT - Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa como um excelente

devida  |lugar para se trabalhar;

no \V5.QVT - Considero que o tempo que dedico ao meu trabalho é equilibrado entre as

trabalho  |necessidades da empresa e as minhas necessidades pessoais e familiares;

(QvT) \/23.QVT - Gosto do trabalho que realizo hoje nesta empresa;
\V26.QVT - Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa;
\V28.QVT - Considero que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa;
\V36.QVT - A empresa utiliza critérios justos para promocao e carreira;
\V38.QVT - 0 ambiente de trabalho da empresa facilita o relacionamento entre os
funcionarios;
\V44.QVT - Trabalhar nesta empresa da estabilidade e tranquilidade para mim e para minha
familia;
\V46.QVT - A guantia que recebo como remuneragao varidvel ou participagdo nos lucros é
justa;
V49.QVT - Sinto-me estimulado a buscar novos conhecimentos fora da empresa;
\V59.QVT - As avaliacdes de desempenho recebidas do meu chefe contribuem para o meu
desenvolvimento;
V61.QVT - A sensacdo mais frequente que sinto ao deixar o trabalho é de realizacdo
profissional.

Fonte: Dados da FIA (2016).

As guestdes buscam identificar as percepcdes dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, seus
beneficios e vantagens, sobre atendimento das necessidades pessoais, profissionais e familiares,
valorizacdo, reconhecimento e promocgdo. O item a seguir refere-se as discussdes dos resultados.

ANALISE DOS RESULTADOS

CARACTERISTICAS DO PERFIL DOS RESPONDENTES

Neste item foram descritas as caracteristicas do perfil dos respondentes. A Tabela 1 apresenta as
informacdes sociodemograficas dos 62.803 colaboradores como: sexo e faixa etaria.

TABELA 1 - CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES

Variavel Tlpo Percentual
S Feminino 36,1%
exo Masculino 63,9%
16225 18,3%
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Faixa Etaria 26230 21,9%
31a35 21,0%
36a44 23,2%
45370 15,6%

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

A amostra selecionada apresentou maior numero de participantes do sexo masculino. Em 2016, data
da pesquisa, 0 saldo anual de admissdes no Brasil foi, por sexo, de 61,67% para os homens e 38,33%
para mulheres (Rais, 2016). O sexo masculino esta em maior representatividade. Para Lourenco e
Lourenco (2016) é preciso ter a igualdade como o principio da justica, equidade e paridade das
oportunidades de trabalho (Mba Sr & Teresa, 2013). A faixa etaria dos trabalhadores esta entre 16 a
70 anos, destacando-se com maior frequéncia a idade de 36 a 44 anos, com um percentual de 23,2%.
E a menor esta entre 45 a 70 anos, com um percentual de 15,6%.

Os pesquisados possuem escolaridade desde o ensino fundamental até pds-graduacgao. Os
respondentes, em sua maioria, possuem formacdo em ensino superior, com um percentual de 41,1%,
seguido pelo ensino médio, com um percentual de 32,7%, e em menor percentual 0s que possuem
pos-graduacao, com 20,7%, e ensino fundamental com 5,5%.

0 ensino superior € 0 que mais representa a populagdo pesquisada, essa porcentagem equivale a
25.377 colaboradores com formacao em ensino superior. De acordo com o IBGE (2010), o aumento do
conhecimento formal dos trabalhadores no Brasil esta interligado as exigéncias do mercado de
trabalho.

Os pesquisados ocupam diversos cargos nas corporacgdes, e as rendas variam de RS 1.760,01 até mais
de RS 14.080,00. As regides representadas sao Sudeste, Sul, Nordeste, Centro-Oeste e Norte. A
Tabela 2 descreve os cargos, a renda e a representatividade de cada regiao.

TABELA 2 - CARGO, RENDA E REPRESENTATIVIDADE POR REGIOES

Variavel Tipo Porcentual
Operacional 50,00%
Administrativo 21,70%
Cargo Direcdo/geréncia 10,80%
Vendas 9,50%
Supervisdao 8,00%
Até R$1.760 29,3%
De R$1760,01aRS$ 2.640 22,2%
De R$2.640,01aR$5.280 25,2%
Renda
De R$5.280,01a R$10.560 14,6%
De R$10.560,01aR$14.080 4,3%
Mais de R$ 14.080 4,4%
Sudeste 52,60%
L. Sul 25,50%
Representaﬂwdade por Norde<te 12.80%
Regides Centro-Oeste 7,50%
Norte 1,60%

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Os empregados estao alocados no nivel operacional (50%), no administrativo (21,7%), na
direcao/geréncia (10,8%), na area de vendas (9,5%) e na supervisao (8,0%). Percebe-se que a
maioria dos colaboradores executam atividades em ambito operacional dentro das organizagoes. E
a maior parte das rendas esta em torno de RS 1.760 (29,3%), e de RS 1.760 a RS 2.640 (22,2%), de
RS 2.640 a R$ 5.280 esta em 25,2%.
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Os respondentes do estudo pertenciam em grande parte a regido Sudeste (52,6%) e a regiao Sul
(25,5%), e em menor porcentagem estavam os participantes das regides Nordeste (12,8%), Centro-
Oeste (7,5%) e Norte (1,6%). Em uma comparacao entre o grau de instrucdo e as regides, percebeu-
se gque a regido que possui menor nivel de escolaridade € a regido Norte, seguida da regido Nordeste;
enquanto a regiao com maior formacgdo académica de aprendizagens é a regido Sudeste, seguida da
Sul.

Segundo dados do IBGE (2010), a regido Sudeste possui maior nivel de instrucdo, por isso seus
habitantes iniciam no mercado de trabalho apds o término dos estudos. No entanto, em outras
regides, com menor nivel de instrugao, como o Norte e o Nordeste, tém-se um aumento do trabalho
infantil. Contudo essa situacao vem sendo melhorada por meio de politicas publicas educacionais. O
topico a seguir apresenta os coeficientes de correlagcao de Spearman.

COEFICIENTES DE CORRELACAO DE SPEARMAN

O coeficiente de correlacdo de Spearrman verifica o relacionamento entre a variavel de qualidade de
vida no trabalho como elemento de analise do pilar social da sustentabilidade organizacional a partir
das praticas realizadas nas melhores empresas. O relacionamento pode ser de maneira positiva,
negativa ou nula.

A Tabela 3 diz respeito as correlacOes relacionadas ao elemento de QVT com o pilar social da
sustentabilidade organizacional.

TABELA 3 - CORRELACAQ ENTRE AS VARIAVEIS DE QVT COM 0 PILAR SOCIAL DA SUSTENTABILIDADE
Varisvel QVT. | QVT. | QVT. QVT. QVT. QVT. QVT. QVT. | QVT. | QVT. | QVT.
ariave 5 | 23 26 28 36 38 44 46 | 49 | 59 | 61

,425

478
597 550

528 454 525 511

A78 417 442 440 L6500
482 429 461 469 ,567 ,957

,510 ,415 ,523

,455
,542

Correlagao fraca, mas definida

Correlagdo moderada alta
Fonte: Dados da Pesquisa (2016), output SPSS (2017).

A Tabela 3 apresenta as correlacoes do elemento de qualidade de vida no trabalho. Este elemento
identificou que apenas uma variavel apresentou correlagdo moderada alta. A variavel QVT.36
correlacionada com a variavel QVT.28 apresentaram uma correlacdo alta em relacdo a todas as outras
variaveis, enfatizando a pratica sobre os aspectos de que “a empresa utiliza critérios justos para
promocgao e carreira” e “considero que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa”,
obtendo correlacao de 0,650 (Fia, 2016).

Este resultado destacou evidéncias de que as melhores empresas para se trabalhar no Brasil
promovem seus colaboradores de forma honesta e justa, buscando oportunizar o seu crescimento,
identificando suas habilidades, competéncias e esforcos ao longo de sua trajetdria na organizacao.
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As boas praticas de gestdo auxiliam no crescimento da carreira dos trabalhadores, além de uma boa
remuneracdo de salarios, seja por meio de pagamentos de bdnus, comissdo, participagcdo nos
resultados da organizacao (Wakamatsu, Kimura & Basso, 2005).

De acordo com um estudo das melhores empresas, a carreira é responsabilidade do individuo e da
organizacdo, sendo que o processo decisorio de gestdo compartilhado melhora a oferta de
oportunidades, treinamentos, avaliacdo de desempenho e recrutamento interno (Aroni, 2011). Para
Schirrmeister & Limongi-Franca (2012), a QVT orienta o individuo a buscar melhorar seu desempenho
produtivo, e esse esforco contribui para seu crescimento profissional.

A QVT.26 é a segunda variavel que apresentou maior correlacao, classificada como moderada média,
com 0,597, na pratica que corresponde a “tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho
nesta empresa” (Fia, 2016). Isso demonstra que os colaboradores se sentem honrados em falar da
organizagdo em que trabalham e recomendam aos seus parentes e amigos como um excelente lugar
para se trabalhar.

Esse feedback faz com que os colaboradores considerem muito importante trabalhar na referida
corporagao. A medida que podem realizar suas metas e objetivos, eles externalizam os seus
sentimentos e afetos para terceiros quanto a consideracao que tém pela organizagdo na qual
trabalham. Segundo Findlay, Kalleberg e Warhurst (2013), o trabalho é considerado bom quando
apresentaboaseadequadas condi¢bes para arealizacao das atividades, levando em consideragdo tarmbem
0 quanto permite o desenvolvimento de habilidades e o quanto financeiramente representa para o
atendimento das necessidades fisioldgicas e aspiracdes do colaborador e da sua familia.

A terceira variavel com melhor correlacao apresentada é a QVT.61, que afirma as boas praticas de
gestao de pessoas das melhores empresas, quando 0s colaboradores atestam que “a sensagdo mais
frequente que sinto ao deixar o trabalho é de realizacao profissional” (Fia, 2016). A qualidade de vida
no trabalho pode ser considerada como um elemento de analise do pilar social da sustentabilidade,
ja que busca proporcionar aos seus colaboradores uma sensacdo de bem-estar, autoestima,
felicidade e realizacao pessoal e profissional. Essa fungdo social de realizagdo nao se resume
somente em fornecer um emprego, mas sim a plena satisfacdo das dimensdes que completam o ser
humano (Sampaio, 2012).

Essas correlacBes fortes demonstraram que as melhores empresas para se trabalhar no Brasil
buscam realizar praticas em prol dos colaboradores. Este achado pode contribuir para que as demais
organizagdes iniciem acdes e projetos nesses elementos, e assim possam definir esses elementos
como indicadores de medidas do pilar social da sustentabilidade.

Limongi-Franca (1996) sugere algumas acdes e programas de qualidade de vida no trabalho que
atendam todas as dimensbes do ser humano, como acdes de autoestima, lazer e cultura,
desenvolvimento das habilidades, beneficios obrigatérios e espontaneos. As demais variaveis do
elemento de QVT se mostraram com menores correlagdes, sendo classificadas pelos colaboradores
como correlagdo moderada meédia, correlacdo baixa e correlagdo fraca, mas definida. Esse
diagnostico, de que todas as variaveis estao correlacionadas de maneira positiva, evidencia que a
QVT, como elemento, possui grandes probabilidades de pertencer aos indicadores de analise do pilar
social da sustentabilidade organizacional.

Para um trabalho ser classificado como bom ou ruim, julga-se os atributos das funcdes e condicoes
de trabalho, que incluem a quantia de salario recebida, quais beneficios obtém, qual o grau de
protecao e seguranca, desenvolvimento de habilidades, flexibilidade de horario, autonomia e
responsabilidade pelas tarefas (Findlay, Kalleberg & Warhurst, 2013).

Segundo Gomes, Souza, Coelho e Silva (2006), a responsabilidade social é um sistema dinamico e
complexo na qual a funcao social das corporacbes ndo é somente gerar riquezas, poder e 0
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pagamento de impostos, e sim pensar na vida do ser humano, acolhendo todas as suas satisfacoes
e frustracoes.

Um estudo realizado com as melhores empresas para se trabalhar, no ano de 2000, demonstrou que
0s empregados enfatizaram a qualidade de vida no trabalho como oportunidade de fazer carreira e
receber treinamentos. Por esse angulo, percebe-seaimportanciaem treinar seus trabalhadores, para
disputarem um novo cargo e construirem carreira pessoal e profissional, pois é por meio desse
crescimento que melhoram as condigdes salariais, para satisfazer suas necessidades fisicas,
psicolégicas e sociais, além de alcancar seus objetivos (Tolfo & Piccinini, 2001).

O elemento de qualidade de vida no trabalho abrange questdes do ser humano desde o atendimento
de suas necessidades fisioldgicas, seus sonhos pessoais e sua autorrealizacdo, assim recebe
influéncia significativa de algumas variaveis sociodemograficas que podem contribuir para que a
QVT possa ser considerada como indicador de analise do pilar social da sustentabilidade
organizacional.

0 Quadro 3 apresenta as significancias das variaveis de perfil sociodemografico.

QUADRO 3 - ELEMENTO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO VERSUS PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Variavel Fai

Sexo Etaénr(iaa Escolaridade | Deficiéncia Cor Regido | Cargo | Renda

Elemen
Qvt2 ,000** | ,000%** ,000%* ,000%* ,005% ,0071* ,000** | ,000**
Qvts ,000** | ,000** ,000%* 144 ,000** | ,000** | ,000** | ,000**
Qvt23 ,000** | ,000** ,000%* 426 ,063 ,000** | ,000** | ,000**
Qvt26 4 ,000%* ,000%* ,003* ,031 ,0071* ,000** | ,000**
Qvt28 ,000** | ,000** ,000%* ,022 ,032 ,000** | ,000** | ,000**
8 Qvt36 ,000** | ,000** ,000%* ,022 ,000** | ,000** | ,000** | ,000**
T Qvt38 ,000** | ,000** ,000%* ,011 ,023 ,000** | ,000** | ,000**
Qvtd4 128 ,000%* ,000%* ,000%* ,003* ,008 ,000** | ,000**
Qvt4e | ,000** | ,000** ,000%* 627 ,033 ,000** | ,000** | ,000**
Qvt49 ,002* ,000%* ,000%* 135 ,007 ,000** | ,000** | ,000**
Qvt59 ,000** | ,000** ,000%* 221 ,000** | ,000** | ,000** | ,000**
Qvtb1 ,000** | ,000** ,000%* ,000%* ,000** | ,000** | ,000** | ,000**

Fonte: Dados da Pesquisa (2016), output SPSS (2017).

No elemento de qualidade de vida no trabalho, as caracteristicas do perfil que tiveram maior
significancia foram: a faixa etaria, a escolaridade, cargo e renda. Esses resultados delimitam que a
qualidade de vida no trabalho é vislumbrada dependendo da idade do colaborador; quanto mais
jovem e saudavel se esta, melhores sao suas expectativas de QVT. Quando se refere as pessoas mais
idosas, ja “desgastadas” pela atividade laboral, as suas condi¢des fisicas, psicolégicas e mentais
prejudicam a satisfacao de QVT. Uma pesquisa com funcionarios publicos sobre a perspectiva das
dimensdes do BPSO revelou que a percepcdo dos trabalhadores sobre qualidade de vida no trabalho
esta diretamente ligada e influenciada pelas questdes de renda e nivel de escolaridade (Andrade,
Limongi-Franca & Stefano, 2017).

Logo, quanto mais elevado o nivel educacional, melhor a capacidade de discernimento e
compreensdo desse individuo. Este conhecimento intervém na maneira de se relacionar, na forma
de resolver os problemas, no controle de estresse no trabalho, além de uma alternativa para buscar
um cargo mais elevado e, consequentemente, melhorar seu salario. No quesito renda, é possivel
dizer que quanto mais se ganha, mais satisfeito fica em relagdo a QVT, devido aos maiores beneficios
e sonhos que estdo sendo realizados por esses ganhos salariais.
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A qualidade de vida no trabalho esta interligada no tocante a busca pela realizacdo profissional, pelo
alcance de metas e objetivos, pelo atendimento das necessidades, sendo um conjunto harménico
que propicia bem-estar organizacional. A ergonomia e organicidade do trabalho proporcionam um
ambiente saudavel, com equipamentos adequados para elaborar suas tarefas, livre de fadiga, com
manuseio correto dos objetos, contribuindo para um clima agradavel de trabalho e para a felicidade
do trabalhador (Rosalino & Bardagi, 2008).

Essas variaveis ampliam o foco conceitual do pilar social da sustentabilidade organizacional, e esses
indicadores sdo de grande importancia para os trabalhadores; quando essas praticas sao priorizadas
pelas organizacOes, estas demonstram sua responsabilidade social para com o colaborador, a familia
deste e a comunidade geral, e isso influencia diretamente a realizacao e a satisfacdo do trabalhador
emn sua carreira profissional e no alcance dos seus objetivos pessoais.

Johnson, Melin & Whittington (2003) propéem uma visao de estratégia baseada em atividades que
enfocam processos e praticas detalhados que constituem as atividades cotidianas da vida
organizacional, levando em consideracdo os fendmenos de nivel micro e macro que se relacionam
com resultados estratégicos.

Painter Morland (2006) enfatiza uma mudanca de paradigma para a construcao de cédigos de
conduta nas organizagdes, e beneficios potenciais que surjam de praticas corretas, como a confianca
dos investidores, maior reputacdo, cuidados com as pessoas e maior elevagcao da moral dos
colaboradores. Por fim, para construir uma literatura social é preciso que a sustentabilidade esteja
interligada a governanca corporativa e a gestao ética nas corporagoes. O tdpico a seguir relata as
principais conclusdes, contribuicdes e limitaces do estudo.

CONCLUSAO

O objetivo principal da pesquisa foi analisar as praticas de gestdo da qualidade de vida no trabalho
como construto de analise do pilar social da sustentabilidade organizacional nas 150 melhores
empresas para se trabalhar no Brasil. Esse objetivo foi atendido quando se verificou o
relacionamento entre as variaveis, por meio do teste estatistico de Correlagao de Spearman; as
correlagBes das respectivas variaveis foram determinadas, analisando cada uma delas, se estava
correlacionada de forma positiva, negativa ou nula. O teste estatistico definiu que todas as variaveis
estavam correlacionadas de forma positiva, sendo classificadas desde correlacdo fraca, mas
definida, até correlacdo moderada alta.

A pratica que melhor recebeu correlacdo moderada alta (0,650) foi a varidvel na qual os
colaboradores afirmaram que “a empresa utiliza critérios justos para promocao e carreira” (Fia, 2016,
p. 3). Segundo Limongi-Franca (1996), a qualidade de vida no trabalho estabelece acdes e programas
direcionados para a selecdo e avaliagdo de desempenho, oportunidade de crescer na carreira e
remuneracdo adequada. No entanto, é preciso possuir um comité executivo que tome decisbes
pautadas na responsabilidade social e cidadania.

No gue diz respeito as caracteristicas do perfil, houve significancia na faixa etaria, na escolaridade,
no cargo e na renda. Esses resultados direcionam que a QVT é percebivel de acordo com a idade do
colaborador; quanto mais jovermn e saudavel esta, melhores sdo suas expectativas de QVT. Quando
se refere as pessoas mais idosas, ja “desgastadas” pela atividade laboral, as suas condic6es fisicas,
psicologicas e mentais prejudicam a satisfacao de QVT. O nivel educacional melhora a capacidade de
discernimento e compreensao de um individuo; esse conhecimento intervém na maneira de se
relacionar, na forma de resolver os problemas, no controle de estresse no trabalho, além de uma
alternativa para buscar um cargo mais elevado e melhorar seu salario. No quesito renda, é possivel
dizer gue quanto mais se ganha, mais satisfeito ficaemrelagdo a QVT, devido aos maiores beneficios
e sonhos que estdo sendo realizados por esses ganhos salariais.
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CONTRIBUICOES DO ESTUDO

Este estudo teve suas contribuic6es para o meio académico, visto que seus resultados contribuem
para a formacdo de relagbes entre os indicadores de qualidade de vida no trabalho com o pilar social
da sustentabilidade. Esta relagdo que se apresentou positivamente correlacionada pode ser melhor
explorada pelos pesquisadores no campo das ciéncias sociais, intensificando estudos e fortificando
0s elementos do pilar social da sustentabilidade.

0 estudo também teve sua relevancia para as melhores empresas, pois apresentou as percepcdes
dos colaboradores quanto ao elemento do pilar social da sustentabilidade. Desta forma as
corporagdes poderdo melhorar o bem-estar dos trabalhadores a partir da percepcao deles. Nesse
sentido, € possivel dar mais atengao as variaveis que ainda ndo apresentaram boas medias,
buscando melhorar as que possuem maiores significancia para a realizacdo e a satisfacdo dos
colaboradores.

Deste modo, essas variaveis também podem ser referéncia para outras organizac6es, a fim de que
elas se espelhem na adogdo das boas praticas de gestao das melhores empresas e sigam direcoes
parecidas para a satisfacdo de seus trabalhadores. Assim, contribuem para que os gestores tenham
maior visibilidade nas avaliacbes de recursos humanos, foquem nos beneficios direcionados que 0s
colaboradores consideram importantes, bem como percebam a visao que o colaborador tem da
empresa onde trabalha. Além dos gestores utilizarem essas informacdes para a gestdo eficaz e
eficiente do seu negadcio, podem melhorar as variaveis que foram consideradas como média baixa,
as quais podem ser aperfeicoadas pelos gestores com a introducao de outras praticas de gestao de
pessoas.

LIMITACOES DA PESQUISA E OPORTUNIDADES DE ESTUDO FUTURO

As limitacdes se apresentaram quanto a amostra analisada, que foram os colaboradores das 150
melhores empresas para se trabalhar. Tendo em vista que cada individuo e cada organizagdo tém
suas particularidades, a limitagao deste estudo ocorreu no sentido de realizar a observacao somente
com uma amostra de colaboradores das melhores empresas. Analises semelhantes em empresas
nao classificadas como melhores poderiam identificar e comparar outros resultados, uma vez que
nao possuemn melhores praticas de gestdo de pessoas.

Outra limitacdo foi estar direcionada somente para uma pesquisa quantitativa, a qual ndo consegue
dar suporte ao entendimento dos “porqués” desses resultados serem alcangados. Assim, ficam
como sugestao de pesquisas futuras a investigacdo de outras organizacbes, que nao as melhores
empresas para se trabalhar, a fim de comparar os estudos e perceber “quao” inédita pode ser as
alterac6es nas variaveis, dependendo do contexto organizacional em que foram aplicadas e das
praticas de recursos humanaos realizadas pelas empresas.

As relagdes estabelecidas entre os construtos deste estudo podem ser testadas em organizacOes de
diferentes setores, analisando as divergéncias e convergéncias entre 0s setores da economia. Ainda,
podem realizar novos estudos para analisar o nivel de institucionalizacao da qualidade de vida no
trabalho como elemento do pilar social e verificar quais sao as praticas mais percebidas pelas
mulheres, além de procurar conhecer melhor os sentimentos destas em cargos de geréncia, o que
pode fazer com que desistam do trabalho, dos seus sonhos e suas aspiragdes.

Neste aspecto, pesquisas qualitativas podem revelar se a satisfacdao dos trabalhadores esta
diretamente motivada pela relagao dessas variaveis. Quanto aos gestores, que se elabore uma
pesquisa qualitativa para saber se o elemento de QVT é percebido como elemento capaz de gerar
indicadores de anadlise do pilar social.
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