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1 — Resumo

A Responsabilidade Social Empresarial (RSE) e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
sdo assuntos relacionados que serdo tratados nesse trabalho. Procura-se avaliar indicadores de
QVT em individuos envolvidos e ndo em Programas de RSE para ver se ha ou ndo relagao entre
participagdo nesses programas e Qualidade de Vida no Trabalho.

A hipoétese a ser avaliada ¢ que a relagdo existe e € positiva, isto ¢, os individuos que
participam de Programas de Responsabilidade Social apresentam um resultado melhor nos
indicadores de QVT.

E feita uma revisdo na literatura dos conceitos envolvidos e sdo estudadas duas empresas
de areas de atuagdo diferentes — uma da area financeira e outra farmacéutica - e com Programas
de RSE diferentes com o objetivo de comparagdo. Nelas € aplicado um instrumento de pesquisa.

O instrumento utilizado ¢ um roteiro de entrevista baseado nos indicadores biopsicossociais
( instrumento BPSO 96 de Limongi modificado ).

2 — Introducao

Este relato se propde a avaliar a relacdo existente entre as acdes de Responsabilidade Social
Empresarial (RSE) e os aspectos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Os tema QVT e RSE guardam uma proximidade e uma certa identidade, posto que, na
generalidade, ndo estdo ligadas, diretamente, aos objetivos primordiais das organizagdes. Sdo
tratadas como atividades acessorias, ainda que hodiernamente venham sendo tratadas como
eventos essenciais a consecu¢do dos objetivos organizacionais. Carece de estudos e pesquisas
mais aprofundados para que se entenda a crescente atengao que se da para esses conceitos. Ja ¢
comum nas grandes organizagdes a destinacao de recursos em carater permanente para agdes
ligadas a Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade Social Empresarial, além da
criagdo de 6rgaos formais, colocados em posi¢ao de destaque na estrutura formal.

A curiosidade, no campo cientifico, foi despertada pelo estudo dos dois conceitos, mesmo
que em momentos separados e que acabaram por levar ao questionamento sobre uma possivel
relacdo entre QVT e RSE e uma resultante motivacdo, pela intervengdo institucional. Também,
esteve presente ao longo da analise da possivel relagdo, uma outra questdo pertinente: as
organizacdes que investem e procuram atuar nesse campo, t€m indicadores dos resultados e
reflexos que eles possam estar produzindo? Que mecanismos usam, ou deveriam usar para
orientar novos projetos, ou retro-alimentar os programas em andamento?

Desta forma, o tema, foco e escopo da pesquisa tornou-se algo, quase automatico: QVT,
RSE, intervencdo institucional e motivagdo para as atividades relacionadas ao trabalho,

indicadores e medidores.
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Por outro lado, houve a preocupagdo de, na medida das possibilidades, afastar-se o risco de
na identificacdo das organizagdes, campo para a pesquisa, fosse escolhida alguma que tratasse,
tais temas, como mais um produto de promocdo de imagem ou de marketing. As que acabaram
por ser incluidas na pesquisa, sdo organizagdes reconhecidas e premiadas por entidades de
estatura nacional ou eventos de real nomeada.

O objetivo da pesquisa tornou-se, verificar em organizagdes com presenca comprovada de
acoes de QVT e RSE através da avaliacdo de indicadores especificos, qual seria a diferenca de
qualidade de vida no trabalho entre os individuos envolvidos nos programas de RSE e os ndo
envolvidos.

3 — Objetivos da Pesquisa

3.1 — Objetivo Geral

Avaliar a relacdo existente entre as agdes de responsabilidade social empresarial (RSE)
e os aspectos BPSO (bio-psico-social e organizacional) de qualidade de vida no trabalho
(QVT).

3.2 — Objetivos Especificos

- Entender o processo de adogdo do Programa de Responsabilidade Social

- Avaliar o grau de satisfagdo dos funcionarios através dos indicadores de aspectos

biopsicossociais de QVT

4 — Justificativa

Hoje em dia a empresa tem de enfrentar varios desafios para permanecer no mercado e tem
sido pressionada por todos as partes envolvidas no seu negdcio para adogao de uma postura mais
responsavel socialmente falando. Do ponto de vista de competitividade o capital humano tem
sido valorizado fazendo com que as empresas se dediquem a investir recursos e esforcos no
sentido de atender cada vez mais as necessidades desse ativo intangivel remetendo o assunto a
questdo da qualidade de vida no trabalho.

No caminho da Responsabilidade Social Empresarial a questdo da Qualidade de Vida no
Trabalho tem sido uma das paradas obrigatdrias das empresas.

Pelo paradigma mecanicista e pela visdo analitica a Qualidade de Vida seria uma etapa da
busca da Responsabilidade Social . Tratando-a isoladamente atingiriamos o objetivo. Mas
tratando a questdo sistemicamente sera que a visdo e atuagdo estratégica com responsabilidade
social ndo trazem efeitos na qualidade de vida das pessoas. Serd que ao buscar uma atuagao mais
integrada na sociedade a empresa ndo se realiza como tal conseguindo sua sustentabilidade e as

pessoas que nela trabalham tem uma melhor qualidade de vida.
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Portanto, estudar as pessoas que atuam em empresas com programas de Responsabilidade
Social em varios niveis de maturidade e compara-las para avaliar sua qualidade de vida pode ser
interessante .

5- Referencial Tedrico

5.1 — Responsabilidade Social

Um novo modelo

O final do século XX tem trazido mudangas muito rapidas para a humanidade como um
todo.

Estas mudangas t€m colocado a sociedade em um desequilibrio sensivel.

A crenga cada vez maior na materialidade, o ganhar ¢ o acumular, o explorar e deixar-se
ser explorado, o stress, as somatizagdes ¢ 0 ndo se importar mais com a desigualdade social,
tornou-se um movimento tao natural quanto beber um copo d’agua.

O conjunto de crencas aceito e valorizado por uma sociedade ¢ chamado de “Paradigma”.
Assim se a sociedade passa a considerar normais essas excecdes, podemos chamar isto de
paradigma.

Segundo Morin (1990, p. 16) “Um paradigma ¢ um tipo de relacdo muito forte, podendo
ser de disjun¢do ou conjungdo, possuindo uma logicidade entre conjunto de conceitos-mestres”.

Este tipo de relagdo vista pelo autor como dominadora, determina o curso de todas as
teorias e todos os discursos. Depreende-se dai que as crencas apontadas acima podem ser
consideradas paradigma.

Capra (1982, p.14) mostra que a visdo atual de mundo e seus sistemas de valores estdo na
base de nossa cultura, sendo formulados nos séculos XVI e XVIII, ¢ denomina tais crengas como
“Paradigma Newtoniano/Cartesiano”.

O paradigma atual, embora com uma proposic¢ao inicial de melhorar as condigdes do ser
humano, ndo conseguiu resolver o problema do homem no planeta e pode-se dizer que esta ¢
uma situacao de desequilibrio significativo.

Oliveira (2003, p.30) diz que o modelo capitalista, apos a queda do comunismo, também
vem passando por transformagdes € que “esta em processo a implantacdo de uma nova ordem
social”.

Nessa nova ordem, a sociedade surge como detentora de um novo papel (ou talvez o seu
verdadeiro papel) que é o de ndo s6 reivindicar, mas principalmente realizar as agdes que o
estado nesse novo modelo ndo mais realiza.

Sob essa nova otica, colocando-se também como setor econdomico, logo apos a industria e o

comércio e servicos, chamados até entdo de primeiro e segundo setores, surge o terceiro setor,
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composto por movimentos sociais diversos, por instituicdes que ja existiam a margem do
movimento econ0mico e que agora tomam forca e as Organizacdes Ndo Governamentais,
denominadas ONG’s, que assumem em definitivo uma parte do papel que antes era feito pelo
governo, inclusive cobrando deste, agdes que o mesmo deixa de executar, funcionando como
uma espécie de fiscal da sociedade na qual estdo inseridas.

As empresas do primeiro e segundo setores, como geradoras de riqueza, neste novo modelo
percebem que a elas também cumpre um papel fundamental, o de auxiliar a sociedade em geral a
estar em harmonia.

Oliveira (2003, p. 5) afirma que “o bem-estar comum depende cada vez mais de uma acao
cooperativa e integrada de todos os setores da economia”

Atendendo a esses anseios, as empresas desenvolvem entdo o que se chama hoje de
Responsabilidade Social Empresarial (RSE), cujo objetivo, segundo ainda Oliveira (idem) “¢
comprometer a empresa com a ado¢do de um padrao ético de comportamento que contribua com
o desenvolvimento econdmico”.

Segundo Furtado que a chama de Responsabilidade Socioambiental pela dificuldade que se
tem em separar o social do ambiental:

“"O dever ou obrigagio da organiza¢do para responder perante todas as partes
interessadas pelas conseqiiéncias ou impactos sociais e ambientais causados por seus produtos,
servigos e atividades introduzidos no ambiente ptblico.” (Furtado, 2003)

Segundo o WBCSD (Conselho Empresarial Mundial para o Desenvolvimento Sustentavel):

“O compromisso das empresas de contribuir para o desenvolvimento econémico
sustentavel, trabalhando com os empregados, com as familias, com a comunidade local e com a
sociedade em geral para melhorar a qualidade de vida.” (WBSCD apud Holliday, 2002)

Este movimento que surge lentamente na década de 70 espalha-se por todos os continentes
e tem se tornado tdo forte, que em nivel mundial foi criado o Conselho Empresarial Mundial para
o Desenvolvimento Sustentavel, (WBCSD), que define a atuagdo das empresas como um
compromisso de contribuicdo com o desenvolvimento sustentavel, assumindo ainda o
compromisso de melhorar a qualidade de vida da sociedade, dos trabalhadores e de suas familias.

Outro o6rgdo importante a nivel mundial, sediado em Nova York é a SAI — Social
Accountability International, que desenvolveu a “SA8000”, norma internacional para aplicagdo
do modelo de responsabilidade social pelas empresas, baseada na norma ISO 9000.

No Brasil, o Instituto Ethos assume o papel de dirigente da classe empresarial na
divulgacdo desses conceitos, criando inclusive uma premiagdo para as empresas que mais se

destacam na pratica da RSE.
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Vantagem competitiva

Por outro lado, ndo se pode ser ingénuo a ponto de se achar que as empresas nao vao tirar
nenhuma vantagem das suas atuagdes junto a sociedade. A RSE vem se transformando cada vez
mais em vantagem competitiva, pois as pessoas comuns ao perceberem que uma empresa esta
comprometida com a responsabilidade social ou um programa social, passam a dar preferéncia a
compra de produtos dessa empresa.

Oliveira (2003, ps. 6 e 7) afirma que “cerca de 11 bilhdes de dolares sdo destinados a
causas que nada tem a ver com os negocios da organiza¢do” e que nos EUA e Europa, 50% dos
consumidores pagariam mais por produtos de empresas responsaveis e comprometidas
socialmente.

Entre os pontos importantes da norma acima citada, estdo o comprometimento com o meio-
ambiente, a exclusdo do trabalho infantil, liberdade de associacdo, discriminacdo, trabalho
forgado, a preocupagdo com a saude e seguranca do trabalhador, etc.

Deborah Leipziger (2003, p. vii), prefaciando o livro de Oliveira afirma que “... a diferenca
entre a norma SA8000 e as outras s@o o seu sistema de gestdo... que tem o potencial de
transformar a globaliza¢do numa for¢a menos feroz”.

Percebe-se grosso modo que algumas empresas entram na “moda” da responsabilidade
social para exclusivamente “tirar vantagens”, porém sente-se que a maioria delas esta
preocupada com o fazer algo para a sociedade em que se insere.

Fernanda Borger (2001, p. 36) pesquisadora do tema, mostra que o conceito de RSE
alcanca um universo mais amplo do que sé os socios e acionistas, segundo ela, “Muitas das
decisdoes e atividades do negbcio tem conseqiiéncia para a comunidade local, para o meio
ambiente e para muitos outros aspectos da sociedade”.

Um ponto importante a se entender ¢ o de que a responsabilidade social, ndo deve ser
confundida com filantropia, embora algumas acdes das empresas possam passar por este
caminho.

No Brasil, o Instituto Ethos, apresenta o seguinte modelo para a RSE:

“A responsabilidade social ¢ uma forma de conduzir os negocios da empresa de
tal maneira que a torna parceira e co-responsavel pelo desenvolvimento social. A
empresa socialmente responsavel ¢ aquela quem possui a capacidade de ouvir os
interesses das diferentes partes (acionistas, funcionarios, prestadores de servicos,
fornecedores, consumidores, comunidade , governo e meio-ambiente) e conseguir

incorpora-los no planejamento de suas atividades, buscando atender as demandas
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de todos e ndo apenas dos acionistas ou proprietarios”.(<www.ethos.org.br>,
2003)

Indicadores

Uma das maneiras da empresa mostrar para o publico a sua atuagdo com empresa que se
preocupa e age responsavelmente junto a sociedade ¢ através da publicagdo de seu “balango
social”, documento que na mesma linha do balango financeiro, demonstra para a sociedade as
suas acdes ¢ crescimento na area.

Esta demonstracdo conforme nos mostra também Oliveira (2003, p. 8) é expressa através
dos seguintes indicadores:

¢ Indicadores sociais internos, que mostram os gastos que a empresa faz com alimentagao,
saude, segurancga, capacitagao se seus funcionarios.

e Indicadores Externos de contribui¢cdo, que demonstram o que foi pago em educacio,
cultura, esporte, lazer e outros para a comunidade externa a empresa, incluindo ai, o que
foi pago em termos de impostos.

e Indicadores ambientais, que mostram o que foi investido em preven¢ao de riscos ao meio
ambiente e também o que foi pago de possiveis passivos ambientais.

e Indicadores do corpo funcional, que relaciona o nimero de empregados, terceirizados,
admissoes, demissoes, etc.

e Indicadores de Responsabilidade social, indicando os incentivos da empresa junto, aos
funcionarios que realizem espontaneamente trabalhos voluntarios junto a comunidade,
além de mostrar a selecdo dos fornecedores também comprometidos com os valores
éticos.

A divulgagdo do balango social ¢ tdo importante que o Instituto Ethos, criou o “Guia de
Elaborac¢ao do Balanco Social”, com a finalidade de nortear as empresas quanto a sua forma de
divulgagao.

5.2 — Qualidade de Vida

Outro movimento importante nos dias de hoje junto ao empresariado é a preocupagdo com
a qualidade de vida do trabalhador.

Esta preocupagao inicia-se a partir das convengdes da OIT — Organizagao Internacional do
Trabalho, em que os paises membros convencionam adequar a legislagdo em seus paises para a
melhoria do trabalho, principalmente no que concerne a saude, higiene e seguranca do

trabalhador.
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Dessas convengdes, aliadas a todas as aspiragdes e movimentos sociais das ultimas
décadas, apos a implementagdo das Normas ISO 9000, surge a ISO 18.000, que normatiza os
procedimentos organizacionais com a preocupacdo acima.

Frank Pot em seu trabalho de pesquisa de (2001), “Productivity and utilisation of the
potential workforce”, apresenta a preocupacdo de varios paises e em especial da Comunidade
Econdmica Européia em equalizar os procedimentos de qualidade de vida dos trabalhadores
europeus € mostra também as pesquisas que estao sendo feitas naquele continente.

O autor correlaciona em seu artigo a QVT com a produtividade, mostrando o quanto as
empresas deixam de ganhar, quanto gastam e, além disso, o custo social da ma gestdo dos
processos que afetam a saude dos trabalhadores.

Tomando-se a definicdo de Walton (1975, p.4) para a QVT - Qualidade de Vida no
Trabalho que ¢ o “atendimento de necessidades e aspiracdes humanas, calcado na idéia de
humanizacao e responsabilidade social da empresa”, pode-se unir a RSE, conforme apresentado
acima, a QVT na medida em que as empresas que agem com responsabilidade social, ndo so
devem estar preocupadas com a qualidade de vida de seus trabalhadores como implementam
acoes de gestdo para tal.

O enfoque atual da QVT ¢ o enfoque Biopsicossocial (BPS), isto ¢, a pessoa é considerada
hoje, segundo Dejours citado por Albuquerque e Limongi-Franga (2003, p.3) “um complexo
dindmico, que nao pode ser dividida em partes, mas vista como um todo (visdo holistica) e tem
potencialidades biopsicossociais que respondem simultaneamente as condi¢des de vida”.

Para Lipowski também citado por Albuquerque e Limongi-Franga no mesmo trabalho, o
nivel biologico tem a ver com as caracteristicas fisicas ou herdadas e com o metabolismo,
resisténcia e vulnerabilidades do corpo fisico; o nivel psicoldgico tem a ver com 0s processos
afetivos, emocionais e de raciocinio que formardo a personalidade e o nivel social com os
valores, crencas, papel na familia, no trabalho, e em grupos a que cada pessoa pertenca.

Segundo defini¢do de Albuquerque e Limongi-Franga QVT ¢:

“Um conjunto de a¢des de uma empresa que envolve diagndstico e implantagdo
de melhorias e inovagles gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizacdo do trabalho”. (ibidem, p. 2),

Pode-se dizer, portanto que, se a organizacdo estd preocupada com a responsabilidade
social ela estara fatalmente preocupada com a qualidade de vida de seus trabalhadores, dando
condi¢des plenas para a sua realizacdo pessoal e profissional e uma das preocupagdes deve ser

ouvir os anseios dos funcionarios para implementar as agdes necessarias.

Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade Social Pag 8



Indicadores

Limongi-Franga (1996) define que “Indicadores sdo ferramentas de planejamento e decisdo
que permitem clareza de critérios, ndo ambigiiidade de avaliagdo, facilidades de levantamento,
de compreensdo e de comparagdo.”

Os indicadores portanto, sdo critérios que auxiliam as empresas a tomar decisdes
estratégicas para que seus funcionarios possam ter condicdes melhores em seus ambientes de
trabalho e fora deles.

Os Indicadores, tem como base sempre os seguintes indices oficiais, divulgados pelo
governo: o IDS (Indice de Desenvolvimento Social), e incorpora as dimensdes econdmicas,
sociais politicas, culturais e ambientais de um povo; e o IDH (O Indice de Desenvolvimento
Humano) que verifica itens como saude, ,alimentagdo, conhecimento, condi¢des de trabalho,
lazer, participacdo economica, cultural e politica.

Uma caracteristica controversa, porém adotada e defendida por Limongi-Franca ¢ a de que
os indicadores de qualidade de vida no trabalho, ndo devem ser impostos pela organizagdo, mas
devem surgir das necessidades dos trabalhadores, sendo, portanto um consenso das
individualidades e podem ser diferentes de empresa para empresa, dependendo das necessidades
de seus funcionarios naquele momento.

Sdo considerados indicadores de QVT entre outros segundo ainda Limongi-Franga (idem
1996): acdo social e ecologica da empresa; atividades esportivas, culturais e de lazer; auséncia de
insalubridade; auséncia de preconceitos; autonomia no trabalho; capacidade multipla para o
trabalho; carreira; conforto no ambiente fisico; crescimento como pessoa em funcao do trabalho;
estabilidade no emprego; estima por parte dos colegas; nivel cultural dos empregados e dos
empregadores; padrao geral de saude dos empregados; privacidade para trabalhar; salario; vida
pessoal preservada e valorizag@o dos servicos pelos outros setores.

Pela colocagdo acima de que os indicadores de QVT variam de acordo com o momento
histérico de cada empresa, entende-se que a lista acima ¢ incompleta, devendo ser completada

em cada trabalho de levantamento de indicadores, de acordo com cada empresa e seu momento.

Medidas dos Indicadores
Para entenderem-se os indicadores, duas medidas sdo essenciais,:
¢ O esforco empresarial
o A satisfacdo dos empregados
Onde esfor¢o € definido por Limongi-Franca como “as atividades, eventos e diagndsticos

que sdo denominados agdes e programas desenvolvidos pela empresa.” E satisfacdo dos
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empregados segundo Locke e utilizado por Coda “¢ um estado de prazer emocional, resultante da
avaliagdo que um profissional faz sobre até que ponto seu trabalho apresenta a capacidade de
facilitar ou permitir o atendimento de seus objetivos e valores”.

6 — Metodologia

Definido o tema e objetivo da pesquisa, iniciou-se a busca e identificagdo de organizacdes
com o perfil desejado. Uma lista foi obtida pesquisando-se em publicagdes especializadas e
Internet. De forma aleatoria, duas delas foram selecionadas inicialmente e concordaram em
participar da atividade, indo mais além, demonstraram elevado interesse. Os primeiros contatos
foram efetuados e foram realizadas entrevistas, tendo como instrumento um roteiro nao
estruturado. O objetivo foi o de confirmar, ou ndo, a compatibilidade entre a imagem percebida
pelo levantamento das informagdes veiculadas, nas midias citadas e o perfil desenhado e
desejado.

Nas duas empresas selecionadas foram identificados programas recentemente implantados
ou atualizados. Por uma defini¢do empirica, decidiu-se aplicar, em uma delas, um instrumento
formal de coleta de dados na forma de questionario — o instrumento BPSO de Limongi (Limongi,
1996) modificado - quase que, exclusivamente na forma de questdes fechadas. Os itens que
permitiam alternativas variadas ou exigiam preenchimento com opinides pessoais, serviram mais
para a consolidagdo da visdo do perfil da amostra e ndo participaram, objetivamente, da analise
final.

Foi feita uma pesquisa qualitativa e quantitativa.

Os colaboradores participantes desta pesquisa forma estratificados em dois grupos: os
“envolvidos” (grupo de funcionarios integrados aos projetos de responsabilidade social da
empresa) e os “externos” (pessoal ndo participante dos programas de acdo social).

A pesquisa foi feita na Unidade do Jaguaré que conta com um efetivo de aproximadamente
500 pessoas. A amostra foi ndo probabilistica com 10 pessoas de cada grupo.

7 — Estudos de Caso

Foram estudadas duas empresas: uma instituicdo da area financeira e outra da area
farmaceéutica.

Serdo apresentados seus perfis e o histérico de seus programas de Qualidade de Vida e
Responsabilidade Social.

7.1 - Perfil das empresas:
BANCO
A historia do Banco comegou em 1917 na Europa. Chega ao Brasil em 1945.

O Banco pesquisado esta presente em mais de 70 paises, sendo um dos maiores do mundo.
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Apresentou em 2002 um resultado liquido de 1,2 bilhdes de reais e hoje conta com

aproximadamente 23000 funcionarios.

Em 2001, entrou em vigor a nova estrutura mundial do banco, com os seguintes objetivos:
aprimorar cada vez mais o atendimento aos clientes, atingir posi¢cdo de lideranga em mercados
selecionados e maximizar o valor adicionado para o acionista.

INDUSTRIA FARMACEUTICA

E uma empresa internacional que se dedica a saide do homem. Foi fundada na Europa em
1896 e para o desenvolvimento de novas substincias ativas e produtos cada vez mais eficazes,
seu fundador estabeleceu, logo de inicio, uma solida orientagdo para pesquisas e firmou estreita
cooperagdo com professores universitarios de Medicina e Farmécia, o que resultou na descoberta
das primeiras drogas revolucionarias do inicio do século.

Baseando-se na ética e voltada essencialmente para a pesquisa de novas e mais seguras
drogas, a empresa foi estabelecendo e conquistando novos conhecimentos sobre &reas
fundamentais da saude. Essa orientagdo persiste até hoje, com o investimento de 18% do
faturamento anual da empresa em pesquisas e desenvolvimento.

A empresa chegou ao Brasil em 1931. Como em outros paises do mundo a empresa no
Brasil esta dividida em 4 unidades de negocio: Farmacéutica, Consumer Health, Diagnostica e
Vitaminas e Quimica Fina.

Com o novo desenho da Corporacdo em todo o mundo - a empresa esta presente em mais
de 150 paises, com quase 80.000 funcionarios - a empresa no Brasil consolida seu lugar de
destaque na América Latina com um faturamento de quase 1 bilhdo de reais.

Credenciada como centro de exceléncia e igualada, em termos tecnologicos (sistemas de
producdo e controle de qualidade), as principais fabricas da empresa na Europa, Japdo e Estados
Unidos, a unidade produtiva brasileira podera, a partir das reformas e investimentos que vém
sendo  feitos exportar mais para quase todos os paises do continente.

No Brasil a industria conta com mais de 1400 funcionarios (aproximadamente 500 na
unidade pesquisada).

7.2 - Historico de Qualidade de Vida e Responsabilidade Social:

O programa de Qualidade de Vida do Banco comegou em 2000 em func¢ao do “stress”
causado pelo “bug” do milénio e das mudangas que vinham ocorrendo no Banco em fungdo de
um processo de fusdo. Naquela época comegou-se um programa de palestras sobre “stress” que
teve uma grande participagdo dos funcionarios. Dai em diante as a¢des continuaram evoluindo.

Criou-se o Programa Vida Saudavel que ¢ conjunto de atividades como palestras sobre assuntos
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previamente escolhidos pelos funcionarios, sessdes de massagem, preparacdo para corridas,
eventos saudaveis e convénio com academias de ginastica.

O Programa de Responsabilidade Social comecou no final de 2000 com o Programa
“Construindo um Banco de Valor”, programa este criado por seu Presidente com o objetivo de
construir um negocio sustentavel e socialmente responsavel pela atitude responsavel dos
envolvidos. Foram criadas frentes conduzidas por seus diretores e solicitada a participagao de
voluntérios para cada uma delas. As frentes sdo:

Diversidade: ampliacdo de minorias no quadro de funcionarios

Meio Ambiente: reducdo de desperdicio de materiais dentro do banco.

Academia: qualificagdo de pessoas da comunidade com cursos e palestras

Fornecedores: conscientizagdo dos fornecedores sobre responsabilidade social

Micro crédito e crédito: analise de risco ambiental e social antes de conceder crédito para
empresa.

Brincando na Rede: espago comunitario para criangas na internet

Fundo de Governanga Corporativa: carteira de investimentos para valorizar empresas éticas.
Acgodes de Interesse da Sociedade: iniciativas (seis) de apoio a educagdo, cultura e ao esporte.

Seus valores corporativos sdo: integridade, respeito, trabalho em equipe e
profissionalismo.

O programa que tem a visao do Instituto Ethos, tem grande amplitude envolvendo todas
as areas da empresa e sua cadeia produtiva.

Na industria farmacéutica o Programa de Qualidade de Vida comecou em 1998 com o
nome de programa de promogao saude e qualidade de Vida. Este se consolidou em 2000 com as
seguintes missoes:

Curto prazo: - Conscientizagdo para habitos saudaveis de vida
* Melhoria do relacionamento interpessoal
* Disponibilizar ferramentas para melhor administrar o estresse
Médio Prazo: - Estimulo a maior participagéo nos processos
* Ambiente de trabalho mais integrado
» Ser uma empresa diferencial em qualidade de vida
Longo Prazo: + Redugéo nos custos de Assisténcia Médica
* Retencdo de talentos
* Cultura saudavel na empresa
E realizou os seguintes programas:
*Programa de Prevengdo de Doencgas

(cancer de pele, prostata, colo do utero, mama; detecgdo de hepatite C;

controle de dislipidemias, obesidade, pressdo arterial, glicemia)
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* Programa anti-tabagismoe Imunizagao (virus da gripe)

» Saude bucal, ocupacional e assisténcia médicas Atividade fisica (ginastica laboral e

empresarial)

 Alimentagdo saudavele Estresse

* Eventos e lazere Atividades culturais

* Acdes Sociais® Programa de Incentivo a Participacao

A questdo da Responsabilidade Social surgiu em 2000 com algumas agdes sociais
voluntérias e vem crescendo. Agora tem o nome de Vizinho Legal e ¢ composto de 3 atividades
principais que contam com a presenca de voluntarios para conduzi-lo:

- Projeto Eduardo Marli¢re: musica e arte. O projeto tem como objetivo tirar as criangas
das ruas e ampliar suas perspectivas de vida através de aulas de violino, flauta e coral,
enquanto na segunda, as de teatro, violdo, percussdo e banda pop-rock.

- Projeto Familia ¢ tudo: Orientac@o a Gestantes

- Projeto Escolinha de Esportes: para adolescentes das escolas estaduais da regido com
aulas de futebol para meninos e voleibol para meninas no site da empresa.

8 — Resultados e discussao

Caso Banco:

No caso do Banco verificou-se que existe um Programa de Responsabilidade Social bem
estruturado, amplo, com responsavel e com objetivo de implantacdo estratégica na empresa toda.
E um programa que vem de cima para baixo na empresa. Porém o Programa de Qualidade de
Vida ndo esta integrado e as acdes acontecem paralelamente.

Seria interessante e desejavel avaliar como as ag¢des de R.S. (Responsabilidade Social)
influenciam os fatores biopsicossociais da Qualidade de Vida no Trabalho das pessoas. Mas ndo
foi possivel coordenar essa pesquisa por falta de disponibilidade do Banco. Porém, um dos
gerentes da area percebeu uma agdo dos programas de RS na Qualidade de Vida das Pessoas que
seria interessante de se comprovar. Estas manifestaram sentirem-se mais realizadas apds a
consciéncia de sua Responsabilidade Social e de trabalharem numa empresa com esse tipo de
preocupacao.

Apesar de o programa estar estruturado ainda nao ha indicadores que provem sua agao.

Caso Farmaceéutica:

No caso da industria farmacéutica nem existe o programa explicito de Responsabilidade
Social porém ele vem de baixo para cima. A iniciativa vem dos funciondrios e o programa vem
crescendo. Ele ainda estd muito baseado em agdes sociais ndo envolvendo a empresa como um

todo e com foco estratégico. Até o inicio das entrevistas ndo havia estrutura formal para a area e
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nem estava na estratégia da empresa. Apos o trabalho de pesquisa foi criada uma estrutura e em
breve devera haver um programa e indicadores para acompanhar seu desempenho.

Os colaboradores da empresa participantes desta pesquisa foram estratificados em dois
grupos: os “envolvidos” (grupo de funcionarios integrados aos projetos de responsabilidade
social da empresa) e os “externos” (pessoal ndo participante dos programas de acdo social).
Varios aspectos foram verificados através do instrumento de pesquisa, conforme detalhado no
item Metodologia.

Os resultados obtidos nos aspectos BPSO (Bioldgicos, Psicologicos, Sociais e
Organizacionais) com a solicitacdo no questionario aos respondentes “atribua notas de 0 a 10
que expresse a sua satisfacio, com a qualidade das acoes da sua empresa para a sua QVT”

sdo apresentados nos graficos seguintes:

Grafico 1: Aspectos Organizacionais
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Itens verificados: Aspectos Organizacionais (grafico 1)

1.1 - Imagem da empresa junto aos funcionarios

1.2 - Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional

1.3 - Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias

1.4 - Oportunidade de participar de comités de decisao

1.5 - Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de burocracia)
1.6 - Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamentos, documentos, etc.)

1.7 - Critérios de avaliagdo de desempenho

Foram verificados 7 aspectos no que se refere aos assuntos organizacionais. Conforme se
observa no grafico 1, sdo pequenas as diferengas dos niveis obtidos com as respostas dos dois

grupos de funcionarios. Somente nas questdes 1.6 e 1.7 € que ha alguma diferenca perceptivel.
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Na questdo 1.6 (referente as rotinas de pessoal) os “externos” chegaram proximo do valor
7,0 enquanto que os “envolvidos” ficaram pouco acima do nivel 4,0. Porém, na questdo 1.7
(referente aos critérios da avaliagdo de desempenho), houve uma inversao das posigoes. Nao se
consegue explicagdo para o resultado do item 1.6 mas para o 1.7 pode-se pensar que “os
envolvidos” sdo mais reconhecidos pelo que fazem que os outros ja que o critério de avaliagdo
de desempenho nao ¢ tao sistematizado.

Desta forma, no computo geral dos pontos avaliados, os dois grupos alcangaram o mesmo
nivel final, pouco acima do valor 6,0. Para os dois grupos a satisfacdo com os aspectos

organizacionais ¢ razoavel.

Grafico 2: Aspectos Bioldgicos

Itens verificados: Aspectos Bioldgicos (grafico 2)

2.1 - Qualidade das SIPAT’s —Seminarios de Prevencéao de Acidentes
2.2 - Controle dos riscos ergondmicos e ambientais

2.3 - Atendimento do ambulatério

2.4 - Atendimento do convénio médico

2.5 - Oportunidade de realizar ginastica no trabalho

2.6 - Qualidade das Refei¢des oferecidas pela empresa

2.7 - Estado geral de saude dos colegas e superiores

2.8 - Qualidade da atuagéo da CIPA’s
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No grafico 2, que envolve fatores de ordem biologica, a avaliagdo dos “envolvidos” ficou
em nivel superior a avaliacdo dos “externos” em quase todos os aspectos, exce¢do feita ao item
2.5 onde os “externos” atribuiram maior pontuagdo que os “envolvidos”.

Estas diferencas foram suficientes para colocar a média geral acima dos 6,0 pontos da
escala enquanto que a média geral dos “externos” ficou abaixo desta marca.

Portanto, pode-se interpretar que a percepgao dos “envolvidos” sobre as questdes de saude
¢ melhor que o outro grupo por estarem mais envolvidos nas questdes desse aspecto que sdo na

sua maioria ligadas a saude. Porém em geral a percepg¢do de satde ¢ uma das notas mais baixas.

Grafico 3: Aspectos Psicolégicos
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Itens verificados: Aspectos Psicoldgicos (grafico 3)
3.1 - Confianga nos critérios de recrutamento e selecao
3.2 - Forma de avaliagdo do desempenho do seu trabalho
3.3 - Clima de camaradagem entre as pessoas

3.4 - Oportunidade de carreira

3.5 - Satisfagdo com o salario

3.6 - Relagéo trabalho/vida pessoal

Quanto ao grafico 3, dos aspectos psicoldgicos, os resultados foram mais favoraveis ao
grupo dos “externos”. Em quase todas as questdes os niveis ficaram acima da pontuagdo obtida
com as respostas dos “envolvidos” excegao feita as questdes 3.1 e 3.5 onde houve uma ligeira
inversao.

No geral, a avaliagdo dos “externos” ficou um pouco acima do nivel 5,0 enquanto a
pontuacdo dos “envolvidos” esteve mais proxima do valor 4,5 na média geral.

Nesse aspecto fica muito evidente que a satisfagdo geral com os aspectos psicologicos nao

¢ boa pois a média ficou abaixo dos 5, com uma pequena diferenga pro “externos”.
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Vale citar o item 3.3 onde ha uma grande diferenca entre os dois grupos, na questdo
camaradagem entre as pessoas, parece que a visdo e a consciéncia de algo melhor para os

envolvidos levam a essa diferenca.

Grafico 4: Aspectos Sociais
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Itens verificados: Aspectos Sociais (grafico 4)

4.1 - Qualidade de convénios (farmacia, compras, supermercado)

4.2 - Oportunidade para distragéo (futebol, area de lazer,excursdes, etc.)

4.3 - Atendimento aos filhos (creche, escola)

4.4 - Qualidade da cesta basica

4.5 - Qualidade dos seguros de previdéncia privada

4.6 - Financiamento para cursos externos (faculdade,inglés, cursos técnicos, profissionalizantes, etc)

4.7 - Agdes de responsabilidade social (agbes de apoio ao bem comum e que assegurem um impacto
benéfico da organizag&o no mundo)

4.8 - Agdes que levam a realizagao pessoal

Nos aspectos sociais, os dois grupos ndo apresentaram diferengas significativas de
avaliagdo. Entretanto deve-se salientar que dentre estes aspectos encontra-se o item de mais
baixa avaliagdo por parte dos dois grupos. E o item 4.3 referente ao “Atendimento dos
filhos” (creche, escola), onde se nota maior insatisfagao.

Nos itens mais associados a Responsabilidade Social — 7 ¢ 8 — houve uma grande
pontuagdo e praticamente nenhuma diferenca entre os grupos talvez por motivos diferentes:
um por que sabe o que esta fazendo e valoriza e o outro por que nem sabe o que deveria ser

feito e o que v€ ja esta bom.

Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade Social Pag 17



Grafico 5: Opiniao Pessoal
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Itens verificados: Opinido Pessoal (grafico 5)

5.1 - Sensagao de bem-estar no trabalho

5.2 - Estado geral de tensao pessoal (stress)

5.3 - Satisfagdo com o seu modo proprio de viver o dia a dia (estilo de vida)

5.4 -Adequacédo das Ag¢des de QVT da sua empresa para as suas necessidades pessoais
5.5 - Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho

5.6 - Satisfagdo com sua atuagdo em questdes sociais e ambientais

No grafico 5 as médias gerais dos dois grupos praticamente empatam devido a
insignificante diferenca entre elas. Note-se que estas médias sdo as mais altas dentre todos
os aspectos avaliados demonstrando que na “opinido pessoal” ambos 0s grupos apresentam
elevada satisfacdo com sua Qualidade pessoal de vida .

Porém, no item 6, ha uma leve diferenca para maior dos envolvidos mostrando que para

aqueles que conhecem a satisfagdo é maior.

9 — Conclusoes
- A opinido dos envolvidos em agdes de RSE ajudou a elevar a média dos aspectos
biologicos e sociais de qualidade de vida indicando que ha evidéncia de relacao entre
eles.
- De maneira geral a avaliagdo da qualidade das ag¢des da empresa no aspecto
psicolégico foi baixa e ainda mais os envolvidos ajudaram a reduzir a média da
satisfacdo. Isso sugere que deve ser tomada uma agdo especifica para avaliar melhor

esse resultado e principalmente a questdao do clima de camaradagem.
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A diferenca de origem dos programas de Responsabilidade Social - um ¢ de cima
para baixo outro de baixo para cima — faz com que a velocidade da sua implantacdo e
abrangéncia varie.

- A falta de indices que indiquem a evolug@o do programa prejudica as avaliagdes.

- A satisfagdo dos funcionarios com a qualidade das agdes da sua empresa nos aspectos
organizacionais, bioldgicos e sociais teve avaliagdo regular (aproximadamente 6) e o
aspecto psicoldgico ficou abaixo de 5 mostrando que se tem muito a fazer.

- Nas duas empresas a RSE ndo envolve a cadeia de negocio.

- Nas duas empresas o conceito de qualidade de vida ¢ limitado a Saude e Seguranca.

- Foi constatada uma grande insatisfagdo dos funcionarios com a auséncia da creche na
empresa.

10 — Comentarios e recomendacoes

- Para avaliar melhor a relacdo entre as agdes de Responsabilidade Social e a
Qualidade de Vida ao instrumento utilizado precisaria ser melhorado.

- Para se inferir seria adequado aplicar a pesquisa a outras empresas ¢ melhorar
o critério de amostragem.
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