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RESUMO

Este estudo tem por objetivo compreender se as acdes que se estabelecem no ambito da GC
para proporcionar QVT e que configuram um modelo especifico de SP estdo correlacionadas.
Os instrumentos de coleta de dados utilizados séo fundamentados no modelo de Walton
(1973-1974) para a variavel QVT, no modelo de Terra (1999), para a varidvel GC e nos
modelos Fordismo, Toyotismo e Volvismo para a varidvel sistemas produtivos (SP).
Constatou-se que existe correlacdo inversa entre os indicadores de QVT e GC nas empresas
investigadas independentemente do seu porte. As conclusdes do trabalho sugerem que as
praticas gerenciais e os sistemas produtivos dessas empresas relacionadas a uma efetiva GC e,
consequentemente ao estimulo ao aprendizado, a criatividade e a inovagdo no contexto
organizacional estdo associados aos melhores resultados organizacionais. E possivel melhorar
os indices de QVT considerando a combinagdo das necessidades dos colaboradores e dos
objetivos organizacionais. A QVT possibilita 0 aumento da produtividade.

Palavras-chave: Qualidade de Vida do Trabalhador, Gestdo do Conhecimento, Sistemas
Produtivos.

1 INTRODUCAO

As transformacdes e inovacOes dos sistemas de produgdo (SP) favoreceram mudangas no
entendimento da qualidade de vida no trabalho (QVT). Essas mudancas refletem a exigéncia
de um mercado cada vez mais competitivo e impde melhorias significativas na forma de
gerenciamento das empresas e na produtividade. Surgiram diversos modelos que embasaram a
organizacdo da atividade produtiva, influenciando o desenvolvimento de modelos especificos
de sociedade e a percepcdo de modelos comportamentais humanos (BONDARIK, 2007).

Entre os modelos que surgiram, fordismo, toyotismo e volvismo sdo expressdes particulares
de um mesmo fenémeno: o controle do processo de trabalho pela dindmica da acumulagéo
capitalista. Estes modelos baseados na producdo e no consumo de massa fundamentam-se na
industria automobilistica. Tal foco é explicitado por Wood Jr. (1992), que colocou este



segmento industrial como aquele que melhor refletiu as mudancas tecnoldgicas e
organizacionais percebidas ao longo do século XX (WOOD JR., 1992).

O escopo da discusséo esta em torno das principais caracteristicas dos sistemas de producéo
citados: a producdo em massa atraveés do "Sistema Fordista”; a flexibilidade do "Sistema
Toyota" e a flexibilidade e a criatividade do "Sistema Volvo". Os SP apresentam estreita
relagdo com as pessoas no ambiente de trabalho, com o crescimento organizacional vinculado
ao contexto sécio-politico-econémico de cada periodo e com as praticas gerenciais das
organizagoes.

A gestdo de recursos humanos tem usado a ferramenta de QVT nos ambientes produtivos e
tem ganhando espaco consideravel nas discussdes, na busca dos beneficios que pode
proporcionar as pessoas e, consequentemente, as organizacoes. Para Fernandes (1996), a QVT
abrange a “conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizagdes”, ou seja, a0 mesmo
tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador, pode melhorar a produtividade da
empresa.

Na perspectiva de relacionar a QVT com praticas gerenciais e com 0 aumento da
produtividade foi utilizado o Modelo de Walton. O modelo de Walton (1973) é um dos mais
pontuais e praticos, envolvendo questdes centrais e incisivas relacionadas ao trabalhador,
além de um dos mais utilizados na mensuracdo de parametros para analise da QVT.

Nesse contexto surgiu a pergunta de pesquisa: as praticas gerenciais e 0s sistemas produtivos
dessas empresas relacionadas a uma efetiva GC e, consequentemente ao estimulo ao
aprendizado, a criatividade e a inovacdo no contexto organizacional estdo associadas as
melhores condi¢cBes de QVT? Como variaveis da pesquisa utilizou-se QVT, baseada no
modelo de Walton, como variavel independente, sistemas produtivos como variavel
independente e GC como variavel dependente. A partir desse estudo, procura-se responder a
problematica: Existe correlacdo entre os indicadores de QVT, GC e SP?

Na perspectiva apresentada, o objetivo geral do presente trabalho é compreender se as acdes
que se estabelecem no d&mbito da GC para proporcionar QVT e gque configuram um modelo
especifico de SP estdo correlacionadas.

2 REVISAO DA LITERATURA

Segundo Walton (1974), a QVT ¢ presente na organizacdo a partir do momento em que 0
colaborador atinge as suas metas, necessidades, aspiracfes e 0 senso de responsabilidade
social.

Walton propde oito categorias conceituais que enfatizam os fatores de influéncia na QVT:
compensacdo justa e adequada; condicdes de trabalho; uso das capacidades; oportunidades;
integracdo social; constitucionalismo; trabalho e vida; relevancia social. As categorias,
denominadas por Walton como “critérios”, ndo sdo dispostas em ordem de prioridade, sendo
atribuidas a cada uma delas, a mesma importancia na QVT (WALTON, 1974).

O modelo de Walton foi selecionado para a coleta de dados porque seus oito critérios
abrangem com uma boa amplitude aspectos basicos das situacdes de trabalho e pode ser
aplicado nos mais diferentes tipos de organizagdo. Este permanece, mesmo apds quase quatro
décadas da sua publicagéo, sendo um dos modelos mais utilizados para subsidiar pesquisas na
area. No Brasil, 0 modelo de Walton é utilizado em grande escala, superando a utilizacdo dos
demais modelos. Este € considerado o mais completo modelo, sendo utilizado,



principalmente, por estudiosos da administracdo de recursos humanos e da psicologia
organizacional. As oito categorias convidam a varios tipos de analise, incluindo a forma como
cada atributo da qualidade de vida esta relacionado com os outros. Na pratica, todos levam a
produtividade, assim o modelo pode ser adaptado as peculiaridades e aos objetivos da
pesquisa, inclusive relacionando-o com outras variaveis.

Considerando que a gestdo de recursos humanos no ambiente produtivo estd vinculada as
praticas gerenciais das organizacdes, na mudanca para o paradigma do conhecimento houve
um enfoque diferenciado do capital humano: as pessoas deixaram de ser geradoras de custos
ou recursos para se tornarem geradoras de receita. Esta mudanca pressupbe uma maior
participacdo e envolvimento dos trabalhadores, necessitando da sua prépria identificagdo com
o0s objetivos da empresa (ROSA, 2006). A gestdo do conhecimento (GC) consubstancia-se
como um processo crucial para o desenvolvimento das organizacdes na medida em que se
relaciona com a criacdo, disseminacdo e utilizacdo do conhecimento. Na “Era do
Conhecimento” as vantagens competitivas de uma organizacdo sustentam-Se na atividade e na
valorizacdo dos seus ativos intangiveis pelo que se torna essencial implementar praticas que
incrementam a QVT (GASPAR, 2007).

A utilizacdo da tematica GC se da pelo fato de que a mesma apresenta na sua abordagem
correlagdo com a gestdo do capital humano e outros fatores que determinam a produtividade e
a vantagem competitiva nas organizagoes.

Terra (1999) desenvolveu um modelo de GC baseado em sete dimens@es da pratica gerencial.
Sdo elas: fatores estratégicos e o papel da alta administracdo; cultura e valores
organizacionais; estrutura organizacional; administragcdo de recursos humanos; sistemas de
informacdo; mensuracdo dos resultados; aprendizado com o ambiente. Para Terra (2005), as
praticas gerenciais devem ser coordenadas sistemicamente nos planos operacional e
estratégico, através de normas informais e formais. Esses pontos devem estar alinhados com
as acdes que sdo indispensaveis ao processo de inovacdo. Esse processo necessita combinar
diferentes conhecimentos, habilidades e tecnologias.

Como justificativa da pesquisa, de acordo com o que foi verificado na literatura observou-se
gue ndo ha trabalhos cientificos e académicos que correlacionam as ac¢Ges que se estabelecem
no &mbito da GC para proporcionar QVT e que configuram um modelo especifico de SP.
Sendo assim, cabe destacar que a intencdo neste estudo foi em pesquisar a correlacdo entre as
variaveis de QVT, GC e SP. Com isso, a op¢do em correlacionar a QVT, GC e SP seria 0 de
inter-relacionar as varidveis existentes entre as varidveis para apresentar perspectivas em
conjunto que apontassem melhorias nas organizagdes voltadas a parte estrutural e as pessoas,
vinculadas as praticas organizacionais.

As acles, integradas aos objetivos da organizacdo e aos das pessoas, em uma atuacdo
conjunta da QVT, da GC e dos SP conduzem a organizacdo a produtividade, a promocéo do
conhecimento, ao aprendizado continuo, a inovacdo e a competitividade, em uma relagéo de
beneficios mutuos, bem como o desenvolvimento das pessoas e da organizagao.

3 METODOLOGIA

O estudo caracteriza-se de natureza aplicada e, de acordo com seus objetivos, assume o perfil
de pesquisa quantitativa. Quanto a problematica apresentada, o estudo configura-se como
sendo exploratorio. Para a selecdo da populagdo/amostra foi escolhido o setor metal-
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mecanico. Para a selecdo das empresas pesquisadas, foram levados em consideracdo 0s
seguintes critérios: pertencer ao setor metal-mecanico; possuir cadastro no SINDMETAL da
cidade de Maringa-Parana; classificacdo do porte das empresas micro, pequeno, medio e
grande porte.

A aplicacdo completa dos instrumentos foi realizada na cidade de Maringa-Parana em uma
amostra de 13 empresas, envolvendo 265 trabalhadores, garantido desta forma uma margem
de erro de 5% e um intervalo de confianca de 95%. Foi utilizada a amostra aleatéria
estratificada, onde os elementos da populacdo sdo divididos em grupos chamados estratos,
baseados em caracteristicas associadas a cada elemento. Foram coletadas amostras aleatorias
simples dentro de cada estrato. A amostra totalizou 543 registros, sendo 265 registros do
instrumento de GC, 265 registros do instrumento de QVT e 13 registros do instrumento de
Sistemas Produtivos.

Com relacgdo a coleta de dados, foi realizada em 13 empresas, sendo elas 6 micro-empresas, 4
de pequeno porte, 2 de médio porte e 1 de grande porte, considerando-se a amostragem de
30% .A escolha de tal método se justifica pelo fato deste possibilitar a obtencdo de
estimativas com maior precisdo, com 0 mesmo tamanho amostral, se comparado com o
método da amostra aleatéria simples (sem estratificacdo). Os estratos dos elementos da
populacdo foram classificados p6 porte da empresa: micro, pequena, média e grande.

Para efetivacdo da aplicacdo do instrumento, obteve-se a ajuda do SINDIMETAL (Sindicato
dos Metalurgicos) da cidade de Maringa-Parand. Os instrumentos de coleta de dados
utilizados no presente trabalho sdo Walton (1973-1974) para a variavel QVT, Terra (1999),
para a variavel GC e nos modelos Fordismo, Toyotismo e Volvismo para a variavel sistemas
produtivos (SP).

Os dados sobre QVT foram coletados através da aplicacdo de questionario estruturado
contendo 35 questbes sobre as oito dimensbes da QVT, seguindo o modelo proposto por
Walton, traduzido por Fernandes (1996), complementado por Detoni (2001) e adaptado por
Timossi et al. (2009).

A escala de avaliacdo da QVT, proposta por Timossi et.al. (2009) para 0 modelo de Walton,
consiste na transcricdo dos critérios apontados por Detoni para a forma interrogativa. Com
relacdo a escala de respostas, foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco alternativas.
Foram atribuidas valoracbes a escala de Likert onde o valor 1 representa a resposta mais
negativa (muito insatisfeito) e o valor 5 a mais positiva (muito satisfeito).

Os dados sobre GC foram coletados através da aplicacdo de questionario fundamentado no
modelo de Terra (1999). Terra (1999) desenvolveu um modelo baseado em sete dimensdes
das préticas gerenciais. De acordo com este modelo, 41 caracteristicas de uma efetiva “GC”
estdo correlacionadas a melhores resultados empresariais (medidos pela posi¢édo de mercado e
desempenho recente em termos de mudanca no market share).

Para a coleta dos dados foi utilizado o questionario autopreenchivel: Na primeira parte do
questionario busca-se qualificar o perfil do respondente (3 perguntas) e da empresa (10
perguntas) com questbes fechadas do tipo multipla escolha. A segunda parte do questionario
conta com 41 questdes, que procuram qualificar a “GC” na empresa.

Nesta se¢éo, foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco pontos (nimero impar para se ter
um ponto neutro), que é recomendada, quando se busca avaliar a intensidade de um
sentimento ou percepgéao.



Para a variavel SP, baseou-se nos modelos Fordismo, Toyotismo e Volvismo através das
caracteristicas dos sistemas de producdo apresentadas pelos autores Taylor, 1990; Mar,
1992; Wood Jr., 1992; Braga, 1995; So, 1997; Harvey, 1998; Alves, 2000; Antunes, 2002;
Santos, 2003; Silva Filho, 2005; Bernardes e Marcondes, 2006; Chiavenato, 2006; Andrade e
Amboni, 2007 e Bondarik, 2007. Fundamentou-se na investigacdo das relacdes tedricas de
modo a entender as suas contribui¢des para identificar os sistemas produtivos nas empresas
pesquisadas.

Apos tabulados os dados, foram realizados os calculos da média e desvio padrdo, além de
analise descritiva de frequéncia; analise de agrupamentos (clusters) e, testes de independéncia
entre as variaveis de controle (perfil dos respondentes e das empresas) e os clusters formados.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As empresas do setor metal-mecanico de Maringa-Pr, sdo geradoras de empregos, promotoras
do desenvolvimento local e de novas tecnologias, constituindo-se em um importante objeto de
estudo. Elas atendem todo o Brasil e exportam também para paises da América Latina, 0s
produtos exportados sdo: rodas para caminhdes, equipamentos rodoviarios como trucks, pecas
para colheitadeiras, maquinas para beneficio, bombas hidraulicas para propriedades rurais,
reservatorios metalicos, equipamentos industriais sob encomenda, equipamentos para
lavagem e lubrificacdo de autos, produtos odontolégicos como autoclaves, entre outros. Com
equipamentos de alta tecnologia, muitas empresas do setor de metalurgia tém encontrado
novas alternativas de mercado, prestando servigcos de usinagem de pegas para pequenas e
micro empresas de Maringa e regido, dado que faz de Maringa um polo representativo do
setor no Estado do Parana (PREFEITURA MUNICIPAL DE MARINGA, 2017).

Utilizaram-se 0s seguintes instrumentos: - CG; - QVT; - SP. Os instrumentos foram aplicados
em individuos diferentes de uma mesma empresa e em diferentes quantidades, nessas
condicdes os dados somente poderiam ser pareados atraves do codigo das empresas.

A amostra totalizou 543 registros, sendo eles 265 registros do instrumento de GC, 265
registros do instrumento de QVT e 13 registros do instrumento de Sistemas Produtivos.

O gréfico 1 apresenta a distribuicdo da amostra por porte de empresas investigadas.
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Gréfico 1 — Distribuicdo das empresas
Fonte: Dados da pesquisa (2017).



As empresas pesquisadas foram distribuidas pelo porte: micro-empresa representam 55% da
amostra, pequeno porte representam 28% da amostra, médio porte representam 11% da
amostra e grande porte representam 6% da amostra.

Os resultados dos instrumentos sdo apresentados a seguir (Gréfico 2 a Grafico 4, Tabela 1 e 2
e Figura 1).
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Gréfico 2- Gestao da Produgdo da Amostra
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A partir do grafico 2 observa-se que a amostra é predominante composta por empresas com
sistema de Producdo Flexivel. O sistema de producdo flexivel apresenta resultados que
demonstram flexibilizagdo da producdo; pequenos lotes; redugéo dos estoques; just in time;
qualidade total; controle visual nas etapas de producdo; méo-de-obra multifuncional e bem
qualificada, ergonomia nos processos e trabalho em equipe.

Os trabalhadores das empresas pesquisadas apresentam perfil multifuncional e polivalente,
com uma visdo mais ampla dos varios processos de trabalho, participando e envolvendo-se
em todas as etapas da producdo. Valoriza-se a subjetividade do trabalhador. Devido a uma
maior automacdo e complexidade da producdo o trabalhador apresenta-se mais criativo,
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inteligente, versatil e critico. Exige-se dele a capacidade de mobilizar saberes, conhecimentos
e esquemas para resolver problemas. Nesse SP ressaltam-se 0s conhecimentos, competéncias
e habilidades diversificadas, além de uma sélida formacdo profissional e cultural dos
trabalhadores.

O gréafico 3 apresenta os indices de QVT da amostra. As respostas para a QVT foram
padronizadas em escalas centesimais baseadas em Timossi (2009). Assim, a figura a seguir
apresenta os resultados de acordo com o0s oito critérios investigados e a média total
proveniente das 13 empresas.

|_
g 0,13
(04 0,64
Relevancia Social M. 0.12 oes
Trabalho e Vida ] 0,64
,; Constitucionalismo j 0,62
(04
3 Integragao Social | —— O ols7
¢
o . 0,17
-c ’
g Oportunidades 0,62
8
= . 0,14
Uso das capacidades [ 0k7
- 0,12
Condigdes de trabalh0 0,64
! W DesvPad
Compensago justa e adequada | IE—— .14 0,57 | Média
[
T T T T T T T 1

000 010 020 030 040 o050 o060 0,70 080 0,90 1,00

Gréfico 3 - Qualidade de Vida no Trabalho da Amostra
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

De acordo com média geral de QVT, todos os critérios apresentaram um nivel de satisfacdo
superior a 50%.

O fator “compensacdo justa e adequada” apresentou o menor indice de satisfagdo encontrado
de maneira comum na amostra. Este resultado de ndo satisfacdo quanto a remuneracdo pode
estar indicando relacdes de conflito entre este fator e o que seria considerado ideal pelos
colaboradores. A questdo remuneracdo, envolvendo salario e beneficios, pode ser considerada
e conhecida através dos estudos da psicologia baseados em Herzberg, os quais compreendem
que a remuneragdo tem uma funcdo higiénica sobre a motivacdo, sendo que o salario e os
beneficios ndo funcionam como fonte de motivagédo e sim evitam a desmotivacao.

Os critérios de QVT: “oportunidades” e “constitucionalismo” apresentaram o segundo pior
indice de satisfacéo.

O critério “constitucionalismo” pode ser explicado pela falta de liberdade de expressédo nas
organizacOes, onde deve haver o direito de discordancia das visdes e decisdes dos superiores
da organizacéo, sem que haja qualquer forma de represséo.



Em relagdo ao critério “trabalho e vida” Vasconcelos (2008) descreveu estudos envolvendo
mais de 1000 executivos brasileiros e relatou que o fato de subir na carreira € prejudicial a
salde tanto de homens como de mulheres e que 54% destes estdo insatisfeitos com o pouco
tempo dedicado a vida pessoal. Assim, pode-se pensar que a falta de equilibrio entre
atividades profissionais e a vida pessoal pode levar a um desgaste crescente dos
colaboradores.

Os melhores indices estimados na QVT foram: “relevancia social” (0,68+0,12), “integragdo
social” (0,67+0,14) e “uso das capacidades” (0,67%0,14), respectivamente. Na “relevancia
social” as maiores satisfacdes relatadas foram a respeito do orgulho pelo trabalho realizado e
pelo conhecimento da qualidade dos produtos e o sua representatividade como referéncia no
mercado consumidor.

A responsabilidade social, assim como as relagfes de trabalho e a responsabilidades pelos
produtos sdo entendidas como interfaces de QVT com o mundo psicossocial e organizacional
(LIMONGI-FRANCA, 2004 e VASCONCELOS, 2008).

Quanto ao critério “uso das capacidades” seu bom indice de satisfacdo se refere ao
conhecimento por parte dos colaboradores do quanto é importante a tarefa que realiza para o
processo como um todo e da possibilidade de participar de vérias atividades durante o
processo produtivo, o que caracteriza a polivaléncia dos colaboradores.

O Grafico 4 apresenta um indice médio de GC igual a 0,62+0,17.
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Gréfico 4 - Gestdo do Conhecimento da Amostra
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Com as novas tecnologias o trabalho tornou-se mais intelectual e criativo. Nessa nova
dindmica do capital, o papel do trabalhador é produzir ideias, resolver problemas e criar
solucBes. Esse é o novo paradigma para se pensar nos dias de hoje. O trabalho mecénico e
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repetitivo esta sendo abolido e sendo substituido pelo trabalho ludico, intelectual, criativo. O
trabalhador de hoje deve saber mobilizar esquemas mentais e conhecimentos para resolver
problemas, analisar situacdes e fazer diagndsticos, trabalhar em equipe e saber proceder e agir
com criatividade em qualquer situacdo. Sua principal competéncia deve ser a de aprender
continuamente.

Os planos de nivel estratégico e a estratégia e alta administragdo (u=0,70;+0,17) apresentam
0s maiores indices medios. O papel da alta administracdo no contexto atual, apresenta um
carater de acdo, de alavancagem de habilidades e incentivos para enfrentar riscos (TERRA,
2001). Pode-se observar que a estratégia da organizacdo esta voltada a criacdo do
conhecimento, pois é por meio do processo de conversdo e compartilhamento do
conhecimento que sdo tomadas as decisdes.

A Organizacao e processos de trabalho (u=0,57;£0,17) apresentou o menor indice.

N&o apresentam diferencas significativas (p>0,05) entre si e com os demais indicadores:
Sistemas de informacdo e comunicacdo (u=0,65;+0,15) e Aprendizado com o ambiente
(1=0,63;%0,16).

Os indices de Mensuracao de resultados sd@o maiores que os indices de Politicas e préaticas
para a administracdo de recursos humanos (u=0,58;+0,14) e Organizacdo e processos de
trabalho (n=0,53;+0,17). Sendo estes ultimos, também menores que os indices de Estratégia e
alta administragdo (u=0,62;%0,26).

Identifica-se que as organizagOes analisadas procuram fazer uma selecdo dos recursos
humanos levando em consideracdo a diversidade. As organizacdes também procuram
promover a constante capacitagdo das equipes, por meio de treinamentos internos e externos
e, também por parcerias com outras instituicGes. Tais atitudes tornam facilitadas as fases de
geracdo, difusdo, armazenamento e compartilhamento do conhecimento individual para o
coletivo.

Em seguida as varidveis dos instrumentos de CG e QVT foram pareadas por porte de empresa
e aplicaram-se testes de correlagdo, resultado na Tabela 1.

A tabela 1 apresenta correlagdo inversdao entre a maioria dos dominios e plano de CG em
relacdo aos dominios de QVT.

Na Vertical € apresentada a correlagdo ente o indice de GC com os indicadores de QVT. Na
horizontal € apresentada a correlacdo ente o Indice de QVT com os indicadores de CG.

Foram considerados os seguintes intervalos:

o r=10,33 - baixa ou leve correlacéo;
o 0,33<r< 0,66 - média ou moderada correlagéo;
o r>0,66 - alta correlagéo.

O sinal "-" indica correlacdo inversa.

Quanto maior o indice de GC no Plano: Infraestrutura, menor a o indice de QVT no Dominio:
Compensacao Justa e adequada (r=-0,68; p=0,01).

Observa-se que as empresas de maior indice de GC apresentam menor indice de QVT.



Tabela 1 - Correlacéo entre Gestdo do Conhecimento e Qualidade de Vida no Trabalho

GC QVT
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Dominio: Estratégia e Alta Administracdo 1,00
Dominio: Sistemas de Informagdo e Comunicagao 0,87 1,00
Dominio: Cultura Organizacional 0,67 0,78 1,00
Dominio: Organizacéo e processos de trabalho 061 0,73 095 1,00
Dominio: Politicas e préticas para a administracdo de
recursos humano 0,73 0,71 090 0,88 1,00
8 Dominio: Mensuragao de resultados 0,73 0,71 029 015 0,30 1,00
Dominio: Aprendizado com o ambiente 033 036 062 064 066 -001 1,00
Plano: Estratégico 1,00 o087 067 061 073 073 033 1,00
Plano: Oranizacional 069 076 098 097 096 026 066 069 1,00
Plano: Infra-estrutura 087 092 057 047 054 093 019 087 054 1,00
Plano: Meio externo 033 036 062 064 066 -001 100 033 0,66 019 1,00
Indice de Gestdo do Conhecimento 083 086 089 087 091 049 075 083 092 0,72 0,75 1,00
Compensagcéo justa e adequada -0,63 -061 -047 -039 -0,63 -065 -0,17 -0,63 -0,51 -0,68 -0,17]-0,57]1,00
Condicdes de trabalho -0,21 -044 -031 -0,27 -0,35 -0,30 -0,13 -0,21 -0,32 -0,40 -0,13]-0,32]0,72 1,00
Uso das capacidades -0,25 -0,40 -0,15 -0,11 -0,23 -0,26 -0,20 -0,25 -0,17 -0,35 -0,20]|-0,29|055 0,85 1,00
- Oportunidades -0,09 -0,14 0,10 0,2 -0,03 0,02 -0,09 -0,09 0,06 -0,06 -0,09]-0,05J0,11 0,40 0,79 1,00
5 Integracéo Social -0,32 -051 -0,30 -0,25 -041 -0,36 -0,16 -0,32 -0,33 -0,47 -0,16]-0,38]068 0,87 088 061 1,00
Constitucionalismo -0,50 -0,35 -0,09 -0,16 -0,36 -0,43 -0,06 -0,50 -0,21 -0,42 -0,06|-0,32]0,43 -0,04 004 0,07 0,28 1,00
Trabalho e Vida -043 -0,30 -0,28 -0,22 -0,31 -0,40 0,03 -043 -0,28 -0,38 0,03]-0,27|031 -0,23 -0,34 -0,42 -0,01 066 1,00
Relevancia Social -0,40 -0,34 -0,30 -0,33 -0,37 -0,44 0,00 -040 -0,35 -0,42 0,00]|-0,32]0,46 -0,02 -0,30 -0,58 0,06 068 0,86 1,00
QVvT -0,53 -0,39 -0,26 -0,26 -0,39 -0,48 0,03 -053 -0,31 -047 0,03]-0,34]043 -0,14 -021 -0,27 0,11 0,88 0,90 089 1,00
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A Figura 1 demonstra através da Regressdo Linear que o Plano Infraestrutura de GC tem
capacidade explicativa de 46,60% do Dominio Compensacdo justa e adequada de QVT.
Quanto maior o porte da empresa maior o0 GC, no entanto menor a QVT.

0,62 ~

0,6 °

y = -0,1805x + 0,6861
\ oo R? = 0,466
0,58

! ®
°
(]
0,56

Compensacdo justa e adequada

® Compensacdao justa e adequada ° °
0,52

— Linear (Compensacao justa e adequada)

0,5

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9

Infra-estrutura

Figura 1 - Correlagdo entre GC: Infraestrutura x QVT: Compensacéo Justa e adequada

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

As variaveis promissoras de GC para classificacdo das empresas por porte através de questdes
especificas da segunda parte do instrumento de GC, dominios e plano de GC sao: Existe
elevado nivel de consenso sobre quais sdo as core competences da empresa, ou seja, sobre
quais sdo os pontos fortes da empresa em termos de habilidades e competéncias; a
comunicacao é eficiente em todos os sentidos (de cima para baixo, de baixo para cima e entre
areas distintas); ha um uso constante de equipes multidisciplinares e formais que se
sobrepGem a estrutura formal tradicional e hierarquica; pequenas reorganiza¢des ocorrem com
frequéncia, de forma natural, para se adaptar as demandas do ambiente competitivo; cultura
Organizacional; politicas e praticas para a administracdo de recursos humanos; aprendizado
com o0 ambiente; organizacional; infraestrutura; estratégia e alta administracdo; politicas e
praticas para a administracdo de recursos humanos; organizacional; Infraestrutura.

As variaveis determinantes do SP na classificacdo das empresas por porte, sdo:

e Producdo em massa - reduzir ao maximo os custos de producdo; baratear o produto; vender
para 0 maior numero possivel de consumidores; Producéo flexivel - uso de controle visual em
todas as etapas de producdo;

¢ Producdo flexiva e criativa - flexibilidade funcional na organizacdo; alto grau de automacao
e informatizacdo; o operéario dita o ritmo das maquinas.

As variaveis determinantes do Instrumento de GC pareado por empresa com suas respectivas
médias dos indicadores de QVT e frequéncia dos indicadores do SP para classificacdo das
empresas por porte sao: Condicdes de trabalho; relevancia social; baratear o produto; reduzir
ao maximo os custos de producdo; ha grande disciplina, eficiéncia e incentivo para a
documenta¢do do conhecimento e¢ “know-how” existente na empresa; ha um elevado
investimento e incentivo ao treinamento e desenvolvimento profissional e pessoal dos
funcionarios.
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As caracteristicas das empresas e frequéncia dos indicadores do SP sdo: condicbes de
trabalho; relevancia social; estratégia e alta administracdo; organizacdo e processos de
trabalho; estratégico; producdo em massa: baratear o produto; producdo flexiva e criativa:
flexibilidade funcional na organizagéo; producéo flexiva e criativa: alto grau de automacao e
informatizacao.

As variaveis para classificacdo por porte de empresa a partir dos registros do instrumento de
SP pareado por empresa com suas respectivas médias dos indicadores de CG e QVT e
caracteristicas das empresas sdo: constitucionalismo; relevancia social; producdo em massa -
baratear o produto; producdo flexivel - uso de controle visual em todas as etapas de producéo;
producdo flexiva e criativa - alto grau de automacao e informatizacéo.

As variaveis para classificacdo do Grau de GC a partir dos resultados do Instrumento de GC
pareado por empresa com suas respectivas medias dos indicadores de QVT, Caracteristicas
das Empresas e frequéncia dos indicadores do SP sdo: condic¢Bes de trabalho; producdo em
massa - obter maior velocidade de producéo; producdo flexiva e criativa: criativo projeto
sociotécnico.

CONSIDERACOES FINAIS

A problematica desse estudo relaciona-se a existéncia de correlacdo entre os indicadores de
QVT, GC e SP. Na perspectiva apresentada, o objetivo geral do presente trabalho foi
compreender se as acdes que se estabelecem no &mbito da GC para proporcionar QVT e que
configuram um modelo especifico de SP estdo correlacionadas.

Com base na pesquisa realizada, observou-se que as empresas de maior indice de GC
apresentam menor indice de QVT. Buscou-se apresentar indicadores de GC das empresas
pesquisadas. Obteve-se como resultados: os planos de nivel estratégico e a estratégia e alta
administragdo (u=0,70;+0,17) apresentam 0s maiores indices meédios. Enquanto a
Organizacdo e processos de trabalho (u=0,57;+0,17) apresentou o menor. Os indices de
Mensuracdo de resultados sdo maiores que os indices de Politicas e préaticas para a
administracdo de recursos humanos (u=0,58;+0,14) e Organizacdo e processos de trabalho
(1=0,53;+0,17). Sendo estes ultimos, também menores que os indices de Estratégia e alta
administracdo (u=0,62;+0,26). Ndo apresentam diferencas significativas (p>0,05) entre si e
com os demais indicadores: Sistemas de informagdo e comunicacdo (u=0,65;+0,15) e
Aprendizado com o ambiente (u=0,63;+0,16).

O resultado pode estar relacionado com a preocupacdo dos gestores em proporcionar
disseminacdo do conhecimento no ambiente organizacional e avancgar no quesito inovacéo,
deixando préticas de QVT em segundo plano. Quando o enfoque organizacional volta-se para
uma vertente, consequentemente outras praticas relevantes tornam-se menos prioritarias. Essa
relacdo inversa impactua a visdo organizacional por considerar que acdes e préaticas de GC
tém relagéo direta e positiva com a QVT e o SP utilizados. Nesse sentido, as praticas de GC
contribuem para a melhoria dos processos organizacionais, promove crescimento e, a0 mesmo
tempo necessita que as praticas de QVT acompanhem diretamente o crescimento que a
mesma pode ter. Os modelos de SP também devem estar alinhados nessa estratégia,
considerando aspectos voltados a gestdo dos recursos humanos, inovacdo e melhoria da
produtividade.
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Com base na literatura apresentada, observou-se que o Sistema Produtivo das empresas
avaliadas é predominantemente flexivel.

As variaveis dos instrumentos pareados por empresa podem classifica-las por porte com até
100% de precisdo. Os indicadores dos instrumentos de GC e Sistemas Produtivos
individualmente ndo sao determinantes na classificagdo das empresas por porte.

As conclusbes apresentadas nesse estudo restringem-se & amostra pesquisada. As praticas
gerenciais dessas empresas estdo relacionadas a uma efetiva GC, porém, ndo estdo associadas
as melhores condigdes de QVT.

E importante salientar que as vantagens competitivas de uma organizagdo sustentam-se na
atividade e na valorizagdo dos seus ativos intangiveis, tornando-se essencial implementar
praticas que incrementam a QVT. O conceito de QVT estd em torno de escolhas de bem-estar
e percepcao por usuarios das acGes de QVT nas empresas (funcionérios — clientes internos),
detentores dos ativos intangiveis nas organizacdes, esses ativos intangiveis sdo considerados
como responsaveis pela riqueza produzida nas organizac@es, sendo eles o capital humano e o
capital estrutural interno e externo.

Esta implicito nas dimensfes de GC, o reconhecimento de que o capital humano, formado
pelos valores e normas individuais e organizacionais, bem como, pelas competéncias,
habilidades e atitudes de cada funcionéario, é a mola propulsora da geracéo de conhecimento e
valor nas organizacGes. Isto significa conhecer a necessidade de se promover valores
apropriados a inovacdo e ao compartilhamento do conhecimento e estimular a motivagéo, o
estabelecimento de contatos pessoais, a analise de diferentes perspectivas, a abertura para a
efetiva comunicacdo e o desenvolvimento de habilidades pessoais e profissionais para que a
correlacdo de QVT e GC seja positiva.
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