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RESUMO

Esta monografia, sob o titulo Qualidade de vida no trabalho: estudo de caso no
Banco do Estado de Sergipe S/A — Agéncia Magazine, teve origem no
problema: auséncia de um diagnéstico atualizado sobre o programa de
qualidade de vida no trabalho (QVT) da empresa e a satisfagdao dos seus
colaboradores. O objetivo geral da pesquisa foi avaliar se o programa de
Qualidade de Vida no Trabalho existente na empresa satisfaz as necessidades

dos colaboradores do Banco do Estado de Sergipe — Agéncia Magazine. Para
operacionalizagao dos objetivos especificos, diante deste estudo de caso,
utilizou-se a investigagao exploratorio-descritiva de campo, entrevistando-se
27 colaboradores da agéncia bancaria em questao. A analise dos dados foi
feita com base nos depoimentos e percepgoes dos entrevistados, descritos
qualitativamente. Os principais resultados foram: no programa de QVT da
instituicdo, os colaboradores sentem-se satisfeitos com as atividades fisicas,
massoterapia (fora do local de trabalho), assisténcia médico-odontolédgica,
partes integrantes do espago-vida Banese, além de atividades programadas na
Associacao Atlética Banese. Quanto aos itens de insatisfagao, destacam-se: a
auséncia de um feedback sobre as atividades desenvolvidas pelos
colaboradores, que a agéncia nao tem, e reavaliagao salarial periédica. As
sugestoes apresentadas pela autora deste trabalho para melhoria da
satisfagdao dos colaboradores foram: melhoria do feedback dos gestores para
os colaboradores; adogao de um programa de integracdo familia dos
colaboradores com principais gestores, gerentes da organizagao. Dentre
sugestoes encaminhadas, foram acatadas: exercicios relacionados a
massoterapia, no proéprio local de trabalho; promessa de criagao de um plano
de cargos e salarios. Quanto a revisao salarial, neste semestre de defesa da
monografia, o Banco concedeu um reajuste percentual acima de parametros
de outros bancos oficiais, também fruto de movimento grevista da categoria.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Clima organizacional.
Motivagao. Satisfagao.
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1 INTRODUGAO

A origem da palavra qualidade vem do latim Qualitate e tem varias
significagdes, entre elas a de que é um “[...] atributo, condicdo ou propriedade
distintiva de uma coisa ou uma pessoa.” (XIMENES, 2001, p. 773)

Sao diversos os fatores que podem influenciar a percepgdo que cada
individuo tem sobre o que é qualidade, entre eles: expectativas, objetivos, modo
de ser, aptidao, disposigao moral, cargo, posigdo moral.

Dentro das empresas, a qualidade pode ser vista como a auséncia de
defeitos em um produto ou servigo que atenda ou exceda as expectativas do
consumidor.

E necessario fazer uso de parametros e medidas que facilitem o gestor
na tomada de decisdes, por isso, existem dentro das organizagbes algumas
formas de mensuracdo da qualidade, que utilizam alguns indicadores qualitativos
e quantitativos baseados na satisfagao do cliente.

A qualidade de vida é fundamental para que um individuo tenha saude
e para medi-la é necessario mensurar a qualidade das condigbes de vida. Torna-
se imprescindivel levar em consideragao fatores, tais como: a saude, a educagao,
o bem-estar fisico e psicolégico, emocional e mental, além da expectativa de
vida.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser considerada como
uma ferramenta de gestdo do século XX. Mas ela tem preocupado muitos
estudiosos da area de gestdao com pessoas ha bastante tempo.

Tem-se, na histéria, o exemplo de Euclides 300 (a. C.), quando iniciou
o estudo da geometria e trouxe melhorias no método de trabalho para os
agricultores da margem do Nilo. Também Arquimedes, na Lei das Alavancas
criada em 287 a. C., fez com houvesse uma redugado no esforgo fisico de muitos
trabalhadores, conforme Vasconcelos (2009, p. 1).

O século XX foi marcado por iniUmeras transformagdes, principalmente a
partir da Revolugéo industrial, o que trouxe mudangas no modo de produgéo, de
modo que o homem deixou de produzir artesanalmente para, entdo, produzir em
massa, sendo parcialmente substituido pelas maquinas. Com a globalizagéo e a

alta competitividade do setor financeiro, as instituicdes bancarias tambem tiveram



que mudar, investir em novas tecnologias e se atualizar, deixando de ver o
trabalhador como um simples coadjuvante e passando a valorizar 0 mesmo, como
um importante recurso para a organizagdo, sem o0 qual a empresa nao
sobreviveria.

Nesse contexto, programas ligados a melhoria da qualidade de vida no
trabalho surgem como forma de conquistar motivagdo e comprometimento dos

colaboradores.

1.1 Situagao Problema

O presente relatério foi originado no Banco do Estado de Sergipe S/A -
Agéncia Magazine. Trata-se de uma agéncia localizada a Rua Jodo Pessoa, 100,
Centro — Aracaju/SE, atualmente contando com um quadro de colaboradores que
totaliza 27 (vinte e sete) pessoas.

O Banco do Estado de Sergipe — BANESE é uma instituicdo que busca
ativamente o pleno crescimento de toda a sociedade sergipana. Para isso, estimula
as potencialidades individuais ou coletivas, sempre engajado em promover o
desenvolvimento econdmico, social e cultural do povo sergipano.

Sua missdo é “Satisfazer as necessidades de informagbes e servigos
financeiros de seus clientes, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel do
estado de Sergipe.”

Sua visdo é “Ser o banco lider no mercado sergipano, atuando de
forma humanizada, competitiva e sustentavel, consolidando uma imagem de
instituicdo solida e com credibilidade.”

Ao longo de décadas, o BANESE tem buscado valorizar os artistas e
atletas locais, patrocinando dezenas de obras literarias, eventos esportivos, entre
outros. Apoiando diversos segmentos, a exemplo da educagdo, saude, meio
ambiente, cultura e arte, e incentivando a geragdo de novos empregos, parcerias
e o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, o BANESE
efetivamente tem sido uma empresa cidada, confirmando a sua vocagéo de ser o
promotor financeiro do desenvolvimento sécio-econémico do Estado de Sergipe e
de constituir-se, cada dia mais, como sendo o Banco de todo o povo sergipano.

Observou— se que a empresa tem buscado, de varias formas, promover

a qualidade de vida para os seus colaboradores, mas ainda ha muito o que
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fazer, ja que faz parte da natureza do ser humano a busca de novas alternativas
que satisfagam suas necessidades.

A satisfagdo com o trabalho faz com que o homem produza melhor e,
para gerar essa satisfagao, é necessario levar em consideragdo um conjunto de
fatores, que podem indicar se ha programas de qualidade de vida no trabalho
instalados na empresa. E ndo se sabe se o atual programa de Qualidade de Vida
no Trabalho do Banese satisfaz seus colaboradores.

Dentre as possiveis estratégias para promover qualidade de vida no
trabalho, podem ser citadas: possuir instalagdes adequadas; dispor de
ferramentas (recursos) para um melhor manuseio durante a execugdo das
atividades laborais; possuir um clima organizacional favoravel; haver um sistema
de recompensas, que ofereca muito mais que uma boa remuneragdo; além de
oferecer beneficios outros, como plano de saude, auxilio alimentagao, e area de
lazer.

Até que ponto o programa de Qualidade de Vida no Trabalho
existente na empresa satisfaz as necessidades dos colaboradores do Banco

do Estado de Sergipe — Agéncia Magazine?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Avaliar se o programa de Qualidade de Vida no Trabalho existente
na empresa satisfaz as necessidades dos colaboradores do Banco do Estado de

Sergipe — Agéncia Magazine.

1.2.2 Objetivos especificos

e Verificar a opinido dos colaboradores sobre o programa de QVT
implantado na empresa e se os beneficios oferecidos pela empresa atendem as
expectativas dos colaboradores.

e Levantar sugestdes de programas de QVT, junto aos colaboradores da
agéncia em questdo, que possam melhorar a eficiéncia deles em suas atividades

laborais.
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1.3 Justificativa

Vivemos hoje um momento de transicdo que se reflete na busca pelo
aumento da competitividade organizacional. Tal desafio, por sua vez, pode ser
apontado como um dos responsaveis pela necessidade de qualidade. Neste
contexto, é importante as organizagdes pensarem em sedimentar suas habilidades
e potenciais para aderir ao novo conceito de trabalho, bem como os desafios a ele
inerentes.

Para tanto, é preciso falar em qualidade de vida no trabalho,
ressaltando-se, sempre, a abordagem deste assunto como questdo de
competitividade organizacional. Portanto, €& perfeitamente pertinente e muito
relevante o desenvolvimento do ser humano como ser multidisciplinar,
reconhecendo suas mais variadas e amplas necessidades. E respeitavel lembrar
que o ser humano traz consigo, sentimentos e aspiragées, criando expectativas.

A escolha do Banco do Estado de Sergipe S/A. prende-se ao fato da
autora desse trabalho ser colaboradora da empresa, o que contribui com o
conhecimento e levantamento de dados referentes aos indices da qualidade de vida
no trabalho, tendo acesso as informagdes necessarias a esta pesquisa, para, entéo,
propor melhorias que possam vir a ter significativos impactos no desempenho
organizacional.

Tornou-se viavel a realizagdo desta pesquisa, devido a autora ter-se
identificado com o tema Qualidade de Vida no Trabalho, mediante teorias
aprendidas no curso e observacgdo das deficiéncias dos fatores organizacionais na
empresa em estudo, devido a pratica vivenciada na mesma.

Fundamentado no que foi mencionado no paragrafo acima, nasceu a
necessidade de realizar uma pesquisa, iniciada no Estagio Supervisionado,
consolidado em relatério proprio, ressaltando a importancia da qualidade de vida no
trabalho como fator decisivo a eficiéncia dos colaboradores do Banco do Estado de

Sergipe — Agéncia Magazine, no Municipio de Aracaju, Estado de Sergipe (Brasil).



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nesta segdo, serdo apresentados conceitos, principios e tendéncias
relacionados ao objetivo do estudo, baseando-se na utilizagdo de varias obras e
fontes atualizadas, com o propédsito de apresentar conhecimentos necessarios ao

entendimento da pesquisa

2.1 As Primeiras Manifestagées: Homem x Produgao

Segundo Rodrigues (2007, p. 26), no século XVIIl ocorreram mudangas
nos processos industriais. Com o crescimento da populagdo, 0 consumo também
aumentou o que impulsionou o aprimoramento tecnoldgico e a produgdo em grande
escala.

Conforme Dias (2008, p. 56), os principais fatos novos que surgiram e
contribuiram para caracterizar essa nova fase foram:

a) O crescente aumento da importancia do trabalho na vida do
homem. “

b) Valorizagéo inicial do operario, ndo como pessoa, mas como
extensdo de uma maquina.

c) Dificuldade de adaptagdo dos trabalhadores as novas condigdes
impostas pela organizagdo industrial (disciplina, por exemplo).

d) Crescente miséria social entre os operarios, com o avango das
inovagdes tecnoldgicas.

e) Desarticulagdo da sociedade estamental, e o surgimento de uma
sociedade de classes.

f) Aumento crescente da oposi¢éo entre classes sociais.

g) Desarticulagdo do sistema hierarquico tradicional, tanto ao nivel
de oficios, como ao nivel de organizagao familiar.

h) Perda da identidade social (o trabalhador perde seus lagos
comunitarios tradicionais e ndo consegue estabelecer outros no novo
ambiente).

Essas mudancgas profundas na base econémica, ocorreram contrapondo-
se a ordem tradicional anteriormente estavel, causando uma desordem social.
Para representar esse contexto, Rodrigues (2007, p. 26) escreve:

O trabalhador vivia em condicbes desumanas. As jornadas de
trabalho chegavam a 18 horas diarias (MALTHUS, 1946). Com
relagdo ao salario, RICARDO, citado por MALTHUS (1946), reflete
muito bem o pensamento da época. Diz RICARDO que ‘o salario
deve ser o prego necessario para que o trabalhador subsista e
perpetue sua classe, sem aumento ou redugédo’ (p.188). BETHAN,
citado por HUNT & SHERMAN (1986), afirma que o trabalhador
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possuia aversao ao trabalho e que traz ‘emogdes como amor, desejo
ou o6cio’ (p. 58). TOWNSEND, também citado por HUNT &
SHERMAN (1986), é contundente ao afirmar que ‘a fome néo
apenas exerce uma pressao mansa, silenciosa e incessante, como
também obriga aos mais intensos esforgos,[...]somente o aguilhdo da
fome tange os trabalhadores par o trabalho® (p. 58). (RODRIGUES,
2007, p. 26)

As necessidades basicas do trabalhador ndo eram levadas em
consideragdo, o que gerava um descontentamento, fazendo com que ele nao se
sentisse, satisfeito e valorizado.

Owen citado por Hunt; Sherman apud Rodrigues (2007 p. 27), aparece
como o pioneiro de métodos para humanizar as condigdes de trabalho no interior da
fabrica, ao proporcionar condigbes decentes de ftrabalho, salarios suportaveis e
educagdo para os filhos dos seus operarios. Dentro desse contexto, surgiram no
século XIX, novos modelos de teoria que abordavam diferentes formas de

administracao e que vieram estabelecer e revolucionar administragdo como um todo.

2.1.1 Teoria da administracao cientifica

Surgiu da necessidade de aumentar a produtividade. O conjunto de
principios que criaram essa teoria foram delineados por Frederick W. Taylor, Henry
L. Gantt e os Gilbert (Frank e Lilian).

Para Stoner; Freemam (1999, p. 24), Taylor baseou sua filosofia em
quatro principios basicos:

1. O desenvolvimento de uma verdadeira ciéncia da administragao,
de modo que pudesse ser determinado o melhor método para
realizar cada tarefa.

2. A selegéo cientifica dos trabalhadores, de modo que cada um
deles ficasse responsavel pela tarefa para a qual fosse mais bem
habilitado.

3. A educacao e o desenvolvimento cientifico do trabalhador.

4. A cooperagdo intima e amigavel entre a administragdo e os
trabalhadores.

Aparentemente, esses principios podem dar a impressao de que a teoria
de Taylor estivesse instalando um ciclo humanistico nas relagdes de trabalho.
Entretanto, o carater cientifico industrial da época privilegiava a relagao tempo-
movimento, onde a maximizagdo dos lucros, em menor tempo possivel exigia, cada

vez mais, empenho no trabalho, ja exaustivo, dos operarios.

2.1.2 Teoria classica das organizagoes
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Surgiu da necessidade de encontrar linhas mestras para administrar
organizagdes complexas como as fabricas, foi uma tentativa pioneira de Henry Fayol
de identificar os principios e as habilidades que servem de base a administragdo
eficaz.

Chiavenato (2004, p. 73) refere-se a esta teoria da seguinte forma:

A Teoria Classica recebe o nome de teoria da maquina pelo fato de
considerar a organizagdo como sob o prisma do comportamento
mecanico de uma maquina: a determinadas agdes ou causas
decorrerdo determinados efeitos ou consequéncias dentro de uma
correlagdo determinados efeitos ou consequéncias dentro de uma
relagdo deterministica. A organizagdo deve ser arranjada tal como
uma maquina. Os modelos administrativos de Taylor-Fayol
correspondem a divisGo mecanicista do trabalho, em que o
parcelamento de tarefas € a mola do sistema. Essa abordagem
mecanica, logica e deterministica da organizagéo foi o fator principal
que conduziu erradamente os classicos a busca de uma Ciéncia da
Administragéo.

Fayol ainda defendia a idéia de que a organizagédo era dividida em um
conjunto de operagdes classificadas em seis grupos, operagdes técnicas,
comerciais, financeiras, de seguranga, de contabilidade e administrativas conforme
Dias (2008, p. 76).

Ao considerar um homem como uma simples maquina que trabalha de
forma totalmente calculada, fazendo o estudo de movimentos, cronometrando o
tempo de execugdo de cada tarefa, as necessidades do trabalhador ndo eram
levadas em consideragdo, a organizagdo visava somente o aumento da

produtividade, o que fez com que esse modelo apresentasse algumas falhas.

2.1.3 Teoria das relagées humanas

Foi através de uma série de experiéncias promovidas por Elton Mayo que
questionaram acerca dos métodos adotados pela diregdo cientifica, onde se
estabelecia que a produtividade dependia da estrutura fisica e da questdo ambiental,
dos salarios, etc. Mas as experiéncias mostraram que é fundamental a existéncia
das interagdes sociais no aumento da produtividade.

Mayo apud Dias (2008, p. 88) lembra:

Nestas pesquisas chegou-se a conclusdo de que 0s grupos
informais de trabalho tém uma influéncia positiva na produtividade.
Em conseqliéncia, Mayo formou a opinido de que o conceito de
homem social, motivado pelas necessidades do antigo conceito de
homem social, motivado pelas necessidades sociais, que busca
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relagdes gratificantes no trabalho, € mais sensivel as pressdes do
grupo de trabalho do que ao controle administrativo. (MAYO apud
DIAS, 2008, p. 88)

As relagbes paralelas e os grupos criados informalmente tém como
objetivo contribuir para que sejam atingidos os objetivos pessoais de seus membros,
mesmo que estes ndo estejam de acordo com os objetivos da organizagdo. Dessa
forma é que surgem conflitos dentro da organizagéo. Mas se os objetivos dos grupos
informais estiverem em concordancia com os da organizagéo, isso farda com que a

organizagao atinja os seus fins.
2.2 Cultura Organizacional

A nogao de cultura organizacional advém do crescente interesse pela
diversidade da forga de trabalho no mundo globalizado, bem como da necessidade
de compreensao.

[...] cultura organizacional € o conjunto de pressuposto basicos que
um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como
lidar com problemas de adaptagdo externa e integragdo e que
funcionaram bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados a novos membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir em relagdo a esses problemas. (SCHEIN apud LUZ,
2006, p. 15).

Segundo o referido autor, a cultura organizacional pode ser expressa
mediante os valores da empresa, declarados ou praticados, pelos seus ritos ou
rituais, a exemplo dos ritos de admissdo, promogdes ou demissdes, bem como
através de seus mitos, figuras imaginérias que servem para reforgar as crengas e
tabus, que focalizam questdes proibidas ou mal vistas pela organizagao.

Andrade (2010, p.140), assim refere:

A cultura de uma organizagao é representada pelos valores, crengas e
ritos compartilhados pelos seus membros. A cultura do poder depende
de uma fonte central de poder, com raios de poder, da inovagéo e
burocracia. A cultura do poder depende de uma fonte central de poder
e influéncia difundindo-se a patir da figura central. Sdo unidos por
lagos funcionais ou especialistas, mas os anéis de poder sdo os
centros de atividade de influéncia.

Abaixo sdo apresentados os fatores que influenciam a cultura
organizacional:

e Valores - Representam a importdncia que as organizagbes dao a

determinadas coisas, como, por exemplo, certos comportamentos ou

posicionamentos: éticos, trabalho em equipe, transparéncia, inovagéo, etc;
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¢ Ritus/Rituais - Sao certas cerimOnias tipicas de uma organizagao.
Exemplo: admissdes. E muito comum, nas grandes organizagdes, quando se admite
algum novo funcionario, proporcionar-lhe uma ambientagdo em que sao
apresentados a histéria, os produtos, os processos, os clientes, os mercados
Atendidos, efc;

e Mitos - Sao figuras imaginarias e alegorias, geralmente utilizadas para
reforgar certas crengas organizacionais;

e Tabus - Geralmente focalizam questdes proibidas ou ndo bem-vistas, pela
organizagdo. Um exemplo é a proibigdo de se discutir com o0s superiores
hierarquicos questdes salariais. Presume-se algo inaceitavel.

Segundo Megginson; Mosley (1998, p. 428), “[...] cultura organizacional
pode ser definida como um conjunto de valores, crengas e padroes de
comportamentos que forma um nucleo de identidade de uma organizagao.”

Ja para Hollenbeck; Wagner (2003, p. 367), “A cultura de uma organizagao
€ uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participagdo na
organizagao, que mantém os seus membros unidos e influencia o que pensam sobre
si mesmos € o seu trabalho.”

Assim, diante do que ja foi dito, fica evidente que, se uma organizagao
visa implementar projetos de QVT, ndo pode pensar nos mesmos sem fazer um
estudo da sua cultura; principalmente quando se quer, de fato, apresentar propostas
eficazes, as quais, efetivamente, valorizam o colaborador e instituem uma melhora

nas suas condi¢des de trabalho e de vida.
2.3 Qualidade e Gestao da Qualidade

Para alcancar o entendimento maior acerca do que ¢é qualidade,
descobriu-se a origem da palavra que vem do latim qualitate, além de possuir varias
significagdes, entre elas a de que é a determinagdo de tragos e caracteristicas
inerentes ao objeto; aptiddo, segundo Oliveira (2004, p. 315)

Além dessa compreensao, existem varios outros significados que os seres
humanos ddo a palavra discutida, sendo que cada individuo tem a sua forma
particular de percebé-la. Para uns pode significar um modo de ser, para outros, um
atributo ou predicado.

Segundo Marshall Junior et al. (2006, p. 19), “[...] qualidade é um conceito
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espontdneo e intrinseco a qualquer situagdo de uso de algo tangivel,
relacionamentos envolvidos na prestagdo de um servico ou a percepgoes
associadas a produtos de natureza intelectual, artistica, emocional e vivencial.”

Diante do que foi dito no paragrafo anterior, chega-se a conclusao de que
a qualidade ndo é algo limitado, que se restringe a apenas um significado; antes
disso, € muito mais complexa do que se pode pensar a principio € ndo € apenas o
individuo que busca a qualidade de forma isolada, mas as organizagdbes como um
todo, também perseguem esse objetivo.

As organizagdes estdo em busca de qualidade em todos os seus
processos, produtos e servigos, a essa estratégia da administragdo, da-se o nome
de gestdo da qualidade. A gestdo da qualidade é hoje uma das maiores
preocupagoes das empresas.

O reconhecimento de sua importdncia e a conscientizagdo para a
qualidade tornaram a certificagdo de sistemas da qualidade indispensavel para as
empresas de todo pais.

Os periodos ou eras da qualidade eram classificados das seguintes
formas: inspegao, controle estatistico da qualidade, garantia da qualidade e gestao
estratégica da qualidade, todas elas estruturadas por Garvin (2002) apud Marshall
Junior et al. (2006, p. 20), e bem aceitas pelos especialistas da area, sendo
adotadas com referencial para descrever historia e evolugdo do pensamento da
qualidade.

Desde o inicio da era industrial, at¢é metade do século XIX, tudo era
fabricado de forma artesanal, com procedimentos rudimentares. Tudo era produzido
em pequenas quantidades. Era o artesdo quem implantava a inspegéo segundo
critérios por ele mesmo especificados.

A revolugdo industrial trouxe a necessidade de produzir em grandes
quantidades e foi essa produgdo em massa que fez com que surgisse a necessidade
de se implantar a inspecéo formal, segundo Garvin (2002) apud Marshall Junior et al.
(2006, p. 20).

Frederick W. Taylor, no inicio do século XX, deu uma atengéo especial a
atividade de inspecgdo, separando-a do processo de fabricagdo e atribuindo-a a
profissionais especializados, segundo Taylor (1919) apud Marshall Junior et al.
(2006, p. 20).

O desenvolvimento das técnicas para controle estatistico da qualidade foi
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fundamentado no controle de processos, estruturando, de forma organizada, as
etapas que compdem a realizagdo de um trabalho ou tarefa, incluindo matérias
primas, atividades realizadas, produtos acabados e o seu fluxo.

Torna-se impossivel realizar inspegdes em todos os produtos e, por isso,
¢é utilizada a amostragem. Houve grandes progressos nos processos da qualidade.
Assim, os cursos sobre o tema rapidamente alcangaram uma grande expanséo e 0s
procedimentos evoluiram.

A qualidade, no final da Il Guerra Mundial, ja tinha estabelecido o seu
lugar, tornando-se uma disciplina amplamente aceita no ambiente organizacional. Os
consumidores tornaram-se mais exigentes na hora da compra e mais preocupados
com prego e qualidade. Marshall Junior et al. (2006 , p. 20) cita:

A ampliagdo da abrangéncia da qualidade nas atividades pode
também ser percebida em responsabilidades que se agregam a area,
como qualidade ambiental e qualidade de vida, ética e valores — hoje
imprescindiveis e objeto de regulamentagbes nacionais e
internacionais e de normas diversas, mostrando a crescente
conscientizagdo da sociedade, que impde demandas e exerce
pressdes complementares

Com isso, pode-se chegar a conclusdo de que a qualidade envolve
multiplos elementos, com diferentes niveis de importancia. Deve-se considerar cada
elemento como importante e de forma igualitaria, pois a qualidade é acima de tudo

sinbnima da perfei¢cao, conforme Paladini (2004, p. 25)

2.4 Qualidade de Vida

A expressdo qualidade de vida foi utilizada pela primeira vez em 1964,
pelo entdo presidente dos Estados Unidos Lyndon Johnson, ao declarar “[...] os
objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles s6 podem
ser medidos através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas.” (FLECK,
2003, p. 1)

Diante do que foi dito no paragrafo anterior, pode-se aceitar que a
qualidade de vida esta diretamente ligada a qualidade das condi¢des de vida e o
bem-estar que se produz ao desempenhar atividades necessarias a subsisténcia.

Diversos instrumentos tém sido construidos, como forma de sintetizar e
medir os indicadores de qualidade vida entre as nagdes. Eles tratam a saude, ora
como indicador composto, ora como seu objeto propriamente dito.

Minayo; Hartz; Buss (2000, p. 3) citam:
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Entre os primeiros, talvez o mais conhecido e difundido seja o indice
de Desenvolvimento Humano (IDH), elaborado pelo Programa das
Nagdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD). O IDH foi criado
com a intengdo de deslocar o debate sobre desenvolvimento de
aspectos puramente econémicos - como nivel de renda, produto
interno bruto e nivel de emprego - para aspectos de natureza social e
também cultural. Embutida nesse indicador encontra-se a concepgéo
de que renda, saude e educagdo sdo trés elementos fundamentais
da qualidade de vida de uma populagdo. (MINAYO; HARTZ; BUSS,
2000, p. 3)

A qualidade de vida é fundamental para que um individuo tenha saude e,
para medi-la, é necessario mensurar a qualidade das condigdes de vida. Torna-se
imprescindivel levar em consideragao fatores, tais como: a saude, a educagao, o
bem-estar fisico e psicoldgico, emocional e mental, e a expectativa de vida.

A qualidade de vida foi definida pela Organizagcdo Mundial de Saude
como a percepgao do individuo sobre a sua posigao na vida, no contexto da cultura
e dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em relagdo a seus objetivos,

expectativas, padroes e preocupacgoes.

2.5 Qualidade de Vida no Trabalho

Como ja foi dito anteriormente, o advento da revolug&o industrial trouxe
um aprofundamento da producéo,esta deixou de ser artesanal e passou a ser feita
em grandes volumes (produgdo em massa). A primeira metade do século passado
apresentou duas vertentes de pensamento, um voltado a produtividade e outro
voltado a satisfagdo do trabalhador. Com isso veio aumento da preocupagdo com o
binémio Individuo x Trabalho, de acordo com Rodrigues (2007, p. 19)

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi utilizado pela primeira
vez por Louis Davis, na década de 1970, enquanto desenvolvia um projeto sobre
desenhos de cargos. Para ele, conceito de Qualidade e Vida no Trabalho esta ligado
a saude dos trabalhadores no desempenho das suas tarefas e ao bem-estar geral
dos mesmos, conforme Chiavenato (2005, p. 448).

Vasconcelos apud Franga (2009, p. 80) cita:

Qualidade de vida no trabalho, € o conjunto das agbes de uma
empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construgéo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se
olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamam de
enfoque  biopsicossocial. O posicionamento  biopsicossocial
representa o fator diferencial para a realizagdo do diagndstico,
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campanhas, criagdo de servigos e implantagdo de projetos voltados
para a preservagdo e desenvolvimento, durante o trabalho na
empresa. (VASCONCELOS apud FRANCA, 2009, p. 80)

Dentro do contexto, pode-se afirmar que para uma melhor (QVT) torna-se
necessario a implantagcdo de programas que tragam melhorias no ambiente
organizacional. Algumas empresas ja tém tomado medidas para implantarem
programas de qualidade de vida, mas muito ha que ser feito, para tornar o trabalho
mais produtivo e satisfatorio.

A mesma pesquisadora conclui seu pensamento, afirmando que:

No contexto do trabalho esta abordagem pode ser associada a ética da
condigdo humana. Esta ética busca desde a identificagcdo, eliminagao,
neutralizagdo ou controle de riscos ocupacionais observaveis no
ambiente fisico, padroes de relagdes de trabalho, carga fisica e mental
requerida para cada atividade, implicagbes politicas e ideoldgicas,
dindmica da lideranga empresarial e do poder formal até o significado
do trabalho em si, relacionamento e satisfagdo no trabalho.
(VASCONCELOS apud FRANCA, 2009, p. 80)

Fundamentado no exposto, pode-se afirmar que ética da condigdo humana
busca agrupar fatores bioldgicos, psicoldgicos, sociologicos e politicos, envolvendo
desde a identificagdo de riscos ocupacionais até a satisfagdo com o trabalho. Pessoas
no processo de trabalho devem ter meios de saber o que se espera, meios de saber
qual é o desempenho real de cada um, capacidade e autoridade para mudar o
desempenho e agir sobre a diferenga. Ver mais sobre ética no trabalho na subsecgao
3.8.

Segundo Chiavenato (2005, p. 448), a QVT assimila duas posicoes
antagonicas: de um lado, a reivindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e
satisfagdo no trabalho; e, de outro, o interesse das organizagbes quanto aos seus
efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

O mesmo autor ainda estabelece alguns fatores que envolvem a qualidade
de vida no trabalho como a satisfagdo com o trabalho executado, as possibilidades de
futuro na organizagdo, o reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario
percebido, os beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro do grupo e da
organizagao, o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade e responsabilidade
de tomar decisdes e as possibilidades de participar.

Esses fatores irdao formar os componentes QVT que servem de base
fundamental para, uma andlise mais profunda, dentro das organizagoes
contemporaneas.

Para que se possa ampliar o conceito de QVT, & necessario enxerga-lo
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muito além do modo que normalmente se procura delimitar. Assim, as acdes
organizacionais que se voltam a QVT precisam ser planejadas e implementadas de
forma cuidadosa, e podem fornecer elementos importantes e indispensaveis para
estruturacao das politicas de recursos institucionais.
Segundo Franga (2009, p. 172), as ferramentas mais utilizadas na coleta de
dados que sirvam de base para a QVT sao:
¢ levantamento especifico de importdncia ou satisfagdo com base em
indicadores predeterminados;
e diagnostico do clima organizacional,
e grupos de trabalho, auto gestdo e comissdes de qualidade de vida;
¢ relatorios médicos, incidentes criticos e outros sinais de avaliagao de
estresse e insatisfagao;
¢ mapeamento do perfil socio familiar e beneficios esperados;
e pesquisa de opinido junto a comunidade;
e exigéncias legais;
e avaliagdes de desempenho de clientes internos e externos.
Os dirigentes das organizagbes podem fazer escolhas que estabelecem
acoes de QVT, através da cultura da empresa, do produto que estd no mercado e do

comportamento dos concorrentes.

2.6 Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional encontra-se estruturado num ambiente
de relacionamento interpessoal baseado na confianga mutua, essencial ao fluxo
saudavel do sistema de comunicagdo em todos os sentidos.

Também esta ligado a maneira pela qual o colaborador se envolve com
sua cultura, suas normas e seus costumes, como ele vé e analisa esses fatores de
maneira positiva ou negativa.

Conforme Luz (2006, p. 32-33), “[...] clima organizacional € o retrato
do grau de satisfagdo das pessoas em seu ambiente de trabalho.”

[...] o clima organizacional seja algo absoluto, ele se materializa, se
tangibiliza nas organizagdes através de alguns indicadores que ddo
‘sinais’ sobre a sua qualidade. [...], todavia servem para alertar
quando algo ndo estd bem, ou ao contrario, quando o clima esta
muito bom. (LUZ, 2006, p. 32)

FACULDADE CEADA
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O clima organizacional apresenta alguns indicadores que sao citados
abaixo:

e Turnover: refere — se a rotatividade de pessoal, que pode representar
uma pista de que algo vai mal;

¢ Absenteismo: da mesma forma, o excessivo numero de faltas e atrasos
pode ter o mesmo significado que o apresentado sobre o turnover;

e Pichagdo nos banheiros: os banheiros das empresas representam um
importante indicador do clima organizacional. As criticas, as sugestdes direcionadas
aos lideres da empresa indicam o estado de satisfagao dos funcionarios.

e Programas de sugestdes: programas de sugestdes malsucedidos também
refletem uma imagem importante. Podem revelar a falta de comprometimento dos
funcionarios, que reagem a empresa, nao apresentando em numero ou em
qualidade as sugestdes que ela esperava;

e Avaliagdo de desempenho: outro indicador sobre o clima é o instrumento
de avaliagdo de desempenho. Quando a empresa utiliza um procedimento formal
para avaliar o desempenho de seus empregados, as informagdes ali encontradas,
muitas vezes, vao confirmar que o baixo desempenho de determinados
colaboradores decorre de seu estado de animo, da sua apatia em relagdo a
empresa, ou até mesmo de problemas pessoais que estejam afetando o
desempenho;

e Greve: embora as greves estejam mais vinculadas ao descumprimento de
obrigacdes legais por parte das empresas, ou a omissdo dos gestores em tomar
determinadas providéncias que atendam a determinadas reivindicagbes dos
trabalhadores, a adesdo as greves, muitas vezes, revela uma reagdo dos
empregados ao seu descontentamento com a empresa,;

e Conflitos interpessoais e interdepartamentais: essa é a forma mais
aparente do clima de uma empresa. A intensidade dos conflitos interpessoais e entre
os diferentes departamentos da empresa é que vai, muitas das vezes, determinar
um clima tenso ou agradavel;

e Desperdicio de material: muitas vezes, a forma de o trabalhador reagir
contra a empresa é estragando os materiais, consumindo-os mais do que o
necessario, danificando os equipamentos de trabalho. E uma forma velada de o
trabalhador se rebelar contra as condi¢des de trabalho a que esta sujeito.

Para Chiavenato (2000, p. 299), “O clima organizacional constitui 0 meio
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interno ou a atmosfera psicoldgica caracteristica de cada organizagdo.” O clima
organizacional esta ligado ao moral e a satisfagdo das necessidades dos
participantes e pode ser saudavel ou doentio, pode ser quente ou frio, negativo ou
positivo, satisfatorio ou insatisfatorio, dependendo de como os participantes se
sentem em relagdo & organizagao.

Nesta perspectiva, Coda apud Luz (2006, p. 14) afirma:

[...] o clima é o retrato do grau de satisfagdo dos membros de uma
empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizagao, tais como politicas de RH, modelos de
gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagéo, valorizagdo
profissional e identificagdo com a empresa. (CODA apud LUZ, 2006,
p. 14)

Tomando como base os conceitos acima citados pelos autores, percebe-
se que eles demonstram como as pessoas véem, sentem, motivam-se e reagem
com relagdo ao ambiente organizacional, que por sua vez, ira influenciar o seu

comportamento.
2.6.1 Motivagao

Robbins (2005, p. 151) define motivagdo como o processo responsavel
pela intensidade, diregdo e persisténcia dos esfor¢gos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta. Varias sdo as teorias sobre motivaggo. Entretanto
existem trés teorias especificas que foram formuladas sobre o assunto, que
merecem destaque: a hierarquia das necessidades (Maslow), as teorias X e Y
(McGregor) e a teoria dos dois fatores (Hﬂerzberg).

Maslow apud Rodrigues (2007, p. 40) faz referéncia a classificagéo das
necessidades:

[...] as necessidades humanas estao organizadas numa hierarquia de
valor ou preméncia, quer dizer, a manifestagdo de uma necessidade
se baseia geralmente na satisfagédo prévia de outra, mais importante
ou premente. O homem é um animal que sempre deseja. Ndo ha
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfagdo
de outras necessidades.

Maslow ainda propde uma hierarquia das necessidades que é composta
por cinco necessidades fundamentais, propostas de forma sequenciada: fisiologicas,
seguranga, amor, estima e auto-realizagdo, conforme Rodrigues (2007 p. 40).

Segundo Robbins (2005, p. 152), as necessidades sé&o assim descritas:
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e Fisiologicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades
corporais.

e Seguranga: inclui seguranga e protecdo contra danos fisicos e
emocionais.

¢ Sociais: incluem afeigdo, aceitagdo, amizade e sensagao de pertencer a
um grupo

e Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizagao
e autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atengao.

e Auto-realizagao: a intengao de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz
de ser; inclui crescimento, auto-desenvolvimento e alcance do préprio potencial.

As hierarquias podem ser representadas numa piramide:

Auto-
realizagao

/ Estima \
/ Necessidades Sociais \
/ Seguranca \
gt ~ Fisiolégica N

Fonte: Robbins (2005, p. 152)

Figura 01 - Teoria da hierarquia das necessidades

Ja as teorias X e Y desenvolvidas por Douglas McGregor (1906-1964),
associam o efeito motivacéo a atividade de liderancga, cuja forga motivacional esta
centrada na autorrealizagdo e na satisfagdo das necessidades. A teoria esta
fundamentada no principio de contribuigdo versus incentivo, ou seja, o individuo
contribui para a manutengdo e sobrevivéncia da organizagdo e esta fornece um
incentivo que podera ser pagamento e participagao.

A teoria Y reconhece a delicadeza e dificuldade nas relagdes
interpessoais no ambiente de trabalho, as varidveis comportamentais que
comandam o comportamento do homem e a satisfagdo de suas necessidades
sociais. A teoria X defende o isolamento, uma vez que as interagdes sociais
prejudicam a produtividade, e propde pouca participagao e estilo de lideranga mais
diretivo, conforme Kwasnicka (2006, p. 95).

Kwasnicka (2006, p. 95) ainda cita:

Teoria X — Assume que o individuo ndo gosta do trabalho e para
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fazé-lo necessita ser coagido, controlado, dirigido, ameagado. Nesse
caso, nem mesmo a promessa de recompensa fard com que o
individuo tenha motivagéo para o trabalho. A exigéncia sera sempre
para maiores recompensas.

Teoria Y — O desgaste do trabalho é tdo natural como em qualquer
outra atividade; por isso, o individuo deve ter autocontrole para a
consecugdo dos objetivos a que ele se submete em fungdo das
recompensas monetarias e de auto-realizagdo que recebe.
(KWASNICKA, 2006, p. 95)

Segundo Motta; Vasconcelos (2006, p. 71), a teoria dos dois fatores
defendida por Herzberg - psicélogo industrial norte-americano - discorre que Adao é
o homem natural que busca satisfazer suas necessidades elementares, sem as
quais ele ndo poderia viver. Essas necessidades seriam: necessidades de
seguranga, afeicdo, prestigio e reconhecimento social, de modo que devem ser
atendidas em um nivel minimo, que ele chamou nivel de higiene minimo. O
atendimento das necessidades basicas dos individuos € condigdo necessaria, mas
nao suficiente, para a manutengéo de boa produtividade no trabalho.

Conforme o mesmo autor, Herzberg trata também dos fatores
motivacionais ou intrinsecos que estédo relacionados ao aprendizado e a realizagéo
do potencial humano no trabalho e, as necessidades mais complexas, cuja busca
por satisfagcdo permite a canalizagdo da energia vital para o trabalho, e gerando
maior comprometimento com a organizagao.

No momento em que os individuos se sentem motivados, a empresa
conquista novos mercados e fideliza seus clientes, deixando satisfeitos tantos os
clientes internos quantos os clientes externos, esta € a cultura da empresa bem

sucedida.

2.6.2 Etica no trabalho

Apds séculos de estudos de interpretagdo unilateral, o sistema social e a
vida ética, agora, diante do pensamento contemporaneo pode encaminhar-se para
visdo integradora das sociedades e das civilizagoes. E nesse contexto que
Comparato (2006, p.18) faz referéncia a visdo das sociedades e civilizagoes:

No passado, com raras excegdes, prevaleceu uma concepgao
reducionista, segundo a qual o elemento gerador da convivéncia
social estaria, com exclusividade, nos valores ou ideais coletivos, no
conjunto das instituigdes de poder, ou entdo nas condigdes materiais
de subsisténcia dos grupos humanos. Tinhamos assim, organizadas
em escolas mutuamente excludentes, trés formas de interpretagao
da vida social, que poderiamos denominar, de modo simplificado, a
idealista, a realista e a materialista.
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Para se enxergar, de modo simplificado, um grande grupo social
organizado, uma sociedade politica ou uma organizagédo, é preciso, sobretudo,
conhecer a sua estrutura. Esta seria o conjunto de proporgbes e relagdes dos
diversos elementos que a compdem: fatores determinantes; idedrio costumes e
mentalidade social; instituicbes de poder e suas finalidades; além de fatores
condicionantes como o patriménio genético, 0 meio ambiente e o estado da técnica.

Milkovich; Boudreau (2008, p. 27) fazem referencia a ética dentro das organizagoes:

Decisbdes sobre contratagdes, promogdes e treinamento; quanto
pagar as pessoas; como vincular a remuneragdo ao desempenho; e
apoio aos funcionarios insatisfeitos tudo isso deve ser feito tendo em
mente a justica e a imparcialidade. Defender um tratamento justo e
ético para os empregados é outro papel do profissional de RH. Uma
sensagao de injustica pode afetar as atitudes e o comportamento dos
empregados. Absenteismo, baixa motivagdo, falta de preocupacéao
com a qualidade dos produtos e servigos, auséncia de sugestdes
para melhoria e falta de comprometimento e até sabotagens podem
surgir como resultado.

Segundo Lopes de Sa (2005, p. 18), o profissional € quem constitui a
empresa. Para ele, tudo o que dimanar dessa organizagao, ainda que realizado por
auxiliares, tera sempre a responsabilidade ética dos criadores. Os nomes de
fantasia, as denominagdes que possam ser dadas a tais empresas, sdo apenas
referéncias que ndo agem por si mesmas, mas sempre em decorréncia da vontade
dos que estabelecem as normas de conduta a serem praticadas.

O mesmo autor diz que o zelo, a pontualidade, o sigilo etc. nem sempre
sdo atitudes que se conseguem, presentes, quando as estruturas empresariais se
desenvolvem, crescem ou alcangam divisbes espaciais de maior monta. Discorre
ainda, que a corrupgdo, a ineficiéncia, a ineficacia, a negligéncia, a omisséo, o
egoismo, a mentira etc. sdo lesdes as virtudes que encontramos em quase todas as
organizagdes estatais e nas maiores empresas, em razdo de suas dimensodes e da
quantidade e qualidade de pessoal que envolvem.

Nesse sentido, pelo que se pode perceber a ética € um valor essencial

quando se pensa em qualidade.
2.7 Relacionamento Interpessoal

Para Wood (2007, p. 97), o melhor tipo de encontro & aquele em que

todos se sentem a vontade e tem oportunidades de manifestar seus talentos na
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presenca dos demais. Embora algumas pessoas tenham a dificuldade de se
relacionar, os relacionamentos criados dentro das organizagbes facilitam a
produtividade de um grupo e sua eficacia que, estao estreitamente relacionadas nao
somente a competéncia de seus membros, mas sobre tudo com a solidariedade de
suas relagbes interpessoais. )

Segundo Andrade (2010, p. 140), o conflito pode ser estimulado quando:

e A geréncia administrativa, por exemplo, por meio dos tipos de
cultura do poder, e a geréncia comercial, a cultura da inovagao;

e A maior parte dos envolvidos no processo de compartilhasr a
cultura de papéis;

¢ O gestor da organizagéo, valorizar a cultura do poder pelo poder;

¢ Os grupos de especialistas compartilharem a cultura da inovagéo
em detrimento da cultura de papeis, valorizada, por exemplo, pela
geréncia administrativa.

Dessa maneira, o papel do gerente nesse processo &€ de extrema
importancia, pois é de sua responsabilidade administrar os conflitos existentes, para
criar um clima harmonioso entre as pessoas que interagem diariamente no ambiente
de trabalho.

Segundo Minicucci (2006, p. 206), “[...] uma das necessidades basicas do
homem é a necessidade social que adquire nos primeiros anos de sua vida. O
homem sente necessidade de estabelecer relagdes interpessoais.”

De fato, o relacionamento interpessoal entre os colaboradores € algo
imprescindivel para as organizagdoes, ao fazer com que o clima interno seja
agradavel, permitindo um ambiente sinérgico no qual prevalega a unido e a

cooperagao entre todos, para minimizar conflitos e maximizar o nivel de satisfag3o.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentados: a natureza do estudo, a
caracterizagao da pesquisa, os instrumentos e procedimentos de sua utilizagao, as
variaveis e indicadores da pesquisa, o universo e amostra da unidade pesquisada,
além do plano de coleta de dados, bem como a forma como os dados seréo

registrados.

3.1 Abordagem Metodoloégica

Ruiz (2008, p. 138) faz referéncia a palavra método que significa o
tracado das etapas fundamentais da pesquisa.

Este trabalho € um estudo de caso o qual, segundo Acevedo; Nohara
(2004 p. 52);

[...] caracteriza-se pela analise em profundidade de um objeto ou um
grupo e objetos, que podem ser individuos ou organizagbes. O
pressuposto desse estudo € que, ao se conhecer muito bem como
ocorre o fendbmeno .em um ou poucos individuos, empresas ou
situagdes, podem-se levantar hipoteses sobre como o fenémeno
ocorre em geral.

Para Roesch (2005, p. 122) existem dois métodos de pesquisa cientifica,
e a sua escolha depende de uma postura filosofica sobre como investigar a

realidade: a positivista e a fenomenologica.

3.2 Caracterizagao da Pesquisa

Uma pesquisa caracteriza-se segundo os seus objetivos ou fins, seu

objeto ou meios e sua abordagem de dados.

3.2.1 Quanto aos objetivos ou fins

Segundo Ruiz (2008, p. 48)

[...] a pesquisa cientifica é a realizagdo concreta de uma investigagéo
planejada, desenvolvida e redigida de acordo com as normas da
metodologia consagradas pela ciéncia. E o método de abordagem de
um problema em estudo que caracteriza o aspecto cientifico de uma
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pesquisa [...]
O presente trabalho refere-se a uma pesquisa exploratéria a qual Gil
(2002, p. 45) classifica como tipo de pesquisa que tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema e que embora seu planejamento seja flexivel, na
maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica ou estudo de caso.
Acevedo; Nohara (2004) substituem a nomenclatura de relagbes causais
por explicativas.

O principal objetivo da pesquisa exploratéria € proporcionar maior
compreensao do fendbmeno que estd sendo investigado, permitindo
assim que o pesquisador delineie de forma mais precisa o problema.
[...] a pesquisa descritiva visa descrever o fendmeno estudado ou as
caracteristicas de um grupo, bem como compreender s relagdes
entre os conceitos envolvidos no fendbmeno em questdo. Mas cabe
ressaltar que a pesquisa descritiva ndo objetiva explicar o fendbmeno
investigado. No entanto, os conhecimentos produzidos por ela s&o
essenciais para a pesquisa explicativa. Por isso pode-se dizer que
ela antecede ou da suporte a pesquisa explicativa (ACEVEDO;
NOHARA, 2004, p. 51)

Por ser uma investigagcdo jamais realizada na empresa em quest&o, por
buscar descrever o problema detectado, de forma mais precisa, com suas
caracteristicas requisitadas pelos objetivos especificos, entende-se que a

investigacao foi, ainda, exploratério-descritiva.

3.2.2 Quanto ao objeto ou meios

Para Ruiz (2008, p. 50) a pesquisa de campo consiste na observagao dos
fatos tais como ocorrem, espontaneamente, na coleta de dados e no registro de
variaveis presumivelmente relevantes para ulteriores analises.

A pesquisa de campo, segundo Marconi; Lakatos (2009, p. 188), requer,
em primeiro lugar, uma avaliagdo sobre o tema em questao.

Ela servird como primeiro passo, para se saber em que estado se
encontra atualmente o problema, que trabalhos ja foram realizados a
respeito e quais sdo as opinides relevantes e quais as opinides
reinantes sobre o assunto. Como segundo passo permitira que se
estabeleca um modelo tedrico inicial de referéncia, da mesma forma
que auxiliara na determinagédo das variaveis e elaboragéo do plano
geral de pesquisa. Em segundo lugar, de acordo com a natureza da
pesquisa, deve-se determinar as técnicas que serdo empregadas na
coleta de dados e na determinagdo da amostra, que devera ser
representativa e suficiente para apoiar as conclusées. (MARCONI;
LAKATQOS, 2009, p. 188)
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Sendo assim, o presente estudo de caso se classifica, pela natureza fim,
como sendo uma pesquisa descritiva, quando busca descrever formas de melhoria
da Qualidade de Vida no Trabalho dentro da Instituicdo estudada. Ja quanto aos

meios foi aplicada a pesquisa de campo, com uma abordagem qualitativa.

3.2.3 Quanto a abordagem dos dados

Como ja foi dito, Roesch (2005, p. 122) defende que a escolha do método
de pesquisa depende, principalmente, da postura filoséfica para investigagéo da
realidade. Tal autora, acrescenta, ainda, que as possibilidades de coletar dados na
pesquisa cientifica estdo subdivididas em: fenomenologia, que é vista através da
perspectiva qualitativa; contrapondo-se a outra possibilidade que é a positivista,
conhecida por sua objetividade, ou seja, a avaliagdo possui cunho quantitativo.

A estudiosa supracitada esclarece que o paradigma positivista parte da
idéia fundamental do positivismo que é a existéncia do mundo social externo ao
homem e que a abordagem deve ser feita de forma direta e mais objetiva possivel.

Esclarece, ainda, que o paradigma fenomenologico parte da perspectiva
de que a realidade é construida através da sociedade e passa a possuir significado
a partir do homem, de modo que, ndo se considera objetiva (como a perspectiva
positivista), nem exterior aos seres humanos.

Neste caso, a abordagem utilizada foi a qualitativa, pois creu-se que
através deste meio de pesquisa, seria possivel garantir que, os colaboradores
expusessem a razao de sua satisfagdo ou insatisfagao, respeitando a individualidade

de cada um, caracteristica marcante da perspectiva fenomenoldgica.

3.3 Instrumento da Pesquisa

A técnica utilizada na coleta de dados foi a entrevista. Vale lembrar que a
entrevista usada para a elaboragdo da presente pesquisa foi elaborada observando-
se o tipo de linguagem mais adequada ao seu publico alvo, também foi prezada uma
objetividade para que as respostas dadas pelos colaboradores pudessem garantir
que os objetivos da pesquisa fossem atingidos.

Segundo Ruiz (2008, p. 51), a objetividade da entrevista é fundamental

para que o informante visualize, de forma clara, o que esta sendo questionado.
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Dessa maneira o entrevistador tem um objetivo maior, que é captar de determinada
fonte, pessoa ou informante, dados relevantes para a pesquisa em andamento, com
habilidade e elegancia ndo permitindo que o dialogo se desvie dos propositos de sua
pesquisa.

Segundo Marconi; Lakatos (2009, p. 199), ha diferentes tipos de
entrevistas, que variam de acordo com o propdosito do entrevistador:

e Padronizada ou estruturada, entrevistador segue um roteiro
previamente estabelecido;

e Despadronizada ou ndo estruturada, o entrevistador tem liberdade
para desenvolver cada situagdo em qualquer diregdo que considere
adequada. Pode ser entrevista focalizada, clinica ou nao dirigida;

e Painel, consiste na repeticdo de perguntas de tempo em tempo, as
mesmas pessoas, a fim de estudar a evolugédo das opinides em
periodos curtos.

Por fim, para melhor esclarecer o processo de elaboragédo do relatorio,
vale destacar que a entrevista usada para a coleta em questao contava com espago

para respostas livres e foi aleatoriamente distribuido.
3.4 Variaveis da Pesquisa

Conforme Mattar (2001, p. 34) “[...] variavel é algo que pode assumir
valores significativos diversos.” Marconi; Lakatos (2009, p. 139) acrescentam que
uma variavel pode ser “[...] um conceaito operacional que contém ou apresenta
valores; aspecto, propriedade, ou fator, discernivel em um objeto de estudo e

passivel de mensuragéo.”

Variavel . ~ Indicador . Questao
Programa
QVT do Informagdes sobre o programa QVT do BANESE 142
BANESE
QVT * Efetividade do Programa de QVT do BANESE 2
* A Relagdo dos Colaboradores com o Programa 3
QVT de QVT do BANESE
*Sugestdes dos Colaboradores 4,5

Fonte: Elaborado pela autora, 2009

Quadro 01 - Variaveis e indicadores
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3.5 Unidade, Universo a Amostra da Pesquisa

O universo e a amostra pesquisada aconteceram no Banco do Estado de
Sergipe S/A. na Agéncia Magazine, na qual participaram 27 (vinte e sete)
colaboradores, que constituem a empresa.

Ndo ha amostragem porque a pesquisa € censitaria, isto €, todos os

colaboradores foram envolvidos na investigagéo.

3.6 Plano de Coleta e de Registro de Dados

Este estudo optou pela pesquisa descritivo-exploratoria qualitativa,
analisando as transcrigdes do instrumento de pesquisa, isto é, os dados coletados.

O material de coleta foi distribuido pela pesquisadora com prévia
autorizagdo da organizagdo. No material distribuido, solicitou-se a cooperagéo
voluntaria dos colaboradores envolvendo-os a uma entrevista com base num
questionario auxiliar. Orientou-se que os mesmos respondessem individualmente e

com néo obrigatoriedade da identificagao.



4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta segdo, estdo colocados os resultados obtidos junto aos gestores e
colaboradores da empresa concedente do estagio, Banco do Estado de Sergipe
S/A., tal como foi avaliado o programa de Qualidade de Vida no Trabalho, sua
abrangéncia para reduzir ou amenizar os fatores que influenciam negativamente no
clima, além das percepgdes acerca das variaveis de satisfagdo com o programa de

Qualidade de Vida na referida empresa.
4.1 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

O programa de Qualidade de Vida do BANESE abrange diversas
atividades, que sao: .

Incentivo a atividade fisica, de maneira que o Banco ressarce até 50% do
valor gasto em academias e clubes ligados aos esportes, limitado a R$ 50,00;

Massoterapia — o colaborador paga o equivalente a 20% do valor da
massagem;

Palestras acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (estresse, problemas
cardiacos, hipertensdo) e outros temas ligados a saude;

Atendimento odontoldgico que orienta e oferece sugestoes (parte da
medicina preventiva);

Exames periddicos, anuais ou bianuais, dependendo da idade, cargo e
fungdo que o colaborador exerce, obrigatérios segundo NR-7 do Ministério do
Trabalho.

No momento em que os colaboradores vao realizar os exames periédicos,
sdo distribuidos folders do Programa Vida BANESE, com informagdes sobre
cuidados com hipertensao arterial, ergonomia no posto de trabalho e dietas e saude.

O colaborador tem direito a um plano de saude, Caixa de Assisténcia dos
Empregados do BANESE - CASSE e conta, também, com um plano odontolégico; o
OdontoCASSE.

A Comisséo Interna de Prevencao de Acidentes - CIPA tem como objetivo
a prevengédo de acidentes e doengas decorrentes do trabalho, de modo a tornar
permanentemente compativel o trabalho com a preservagéo da vida e a promogao

da saude do trabalhador. De acordo com a coleta, esta € atuante na empresa em
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questao e, entre as suas atividades, realiza visitas periddicas as agéncias,
observando os equipamentos de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho assume duas posi¢des controversas: de
um lado, a reivindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfagdo no
trabalho; e, de outro, o interesse das organizagbes quanto aos seus efeitos
potenciadores sobre a produtividade e a qualidade, conforme Chiavenato (2005, p.
448).

A satisfacdo com o trabalho executado, as possibilidades de futuro na
organizagao, o reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido, os
beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro do grupo e da organizagéao, o
ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade e responsabilidade de tomar
decisbes e as possibilidades de participar, esses sdo alguns fatores que podem

influenciar a QVT segundo o mesmo autor supracitado.

4.1.1 A motivagao no ambiente de trabalho

Um dos indicadores para satisfagdo no trabalho, que funciona no
Programa de QVT, diz respeito a motivagdo. Para Casado; Fleury; Fischer (2002, p.
248), a motivagao € um impulso a agao. Desta forma, os individuos agem de acordo
com uma determinada situagdo. E segundo os autores citados, o que os leva a
motivagao € o que as pessoas tém ou o que a elas é oferecido.

Sendo assim, a motivagéo € algo inerente a cada individuo, sendo parte
integrante da questdo interna do ser, a perspectiva respondente atribuida
institivamente a necessidades de realizagdes, associando-as a aprovagao, onde o
que se busca é a exceléncia e atingir objetivos, conforme Davidoff (2009, p. 355). No
caso da agéncia bancaria investigada, os colaboradores afirmaram que se sentem
mais motivados quando tem suas necessidades plenamente realizadas e que a falta
de reconhecimento afeta diretamente no desempenho de suas atividades laborais.

Herzberg divide a satisfacdo no trabalho em dois mecanismos de
motivagao:

[...] os fatores realmente motivadores operam no sentido positivo,
tendendo a atuar no sentido de impedir situagdes negativas, isto &,
se ndo forem bem administrados a produtividade cai, mas nao
adianta aumenta-los além de determinado limite, pois isso nao
influiria na motivagdo. Os fatores motivadores s&o internos as
pessoas; a motivagao esta dentro de cada um. Os fatores higiénicos
sdo externos, ou parcialmente externos. (LACOMBE, 2007, p. 137)
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Fatores Higiénicos , . Fatores Motivadores
Realizagdo Profissional

Reconhecimento pelos resultados j

Trabalho interessante I

Responsabilidade |

Perspectivas de promogao |

Aumento de conhecimento |

I Diretrizes/administragdo da empresa

| Qualidade da supervisédo

| Relagbes pessoais

I condigdes de trabalho

I Salarios

I Status

I Seguranca
Fonte: Lacombe (2007, p. 137), adaptado pela autora (2009)

Quadro 02 - Fatores de motivagao, segundo Herzberg
Na agéncia do Banese pesquisada, observou-se que tanto os fatores
higiénicos quanto os fatores motivacionais irdo refletir na motivagao para execugao
das atividades diarias. Uma vez que a cada necessidades atendida
consequentemente outra surgira e para se sentirem dispostos os colaboradores hao

de querer que isso aconteca.

4.2 A Efetividade do Programa

Quando questionados se tinham conhecimento sobre o programa de
QVT, os colaboradores apontaram distintas respostas; desde “Nunca ouvi falar’ ou
“Nem sei do que se trata”, até “ndo s6 conhego, como participo ativamente”

Sabe-se que a QVT passa, necessariamente, pelos objetivos da higiene

no trabalho, que, de acordo com Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2004, p. 230),
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envolvem: a) eliminagdo ou minimizagdo de fatores que provocam o surgimento de
doengas profissionais; b) redugao de efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho; c)
prevengdo do agravamento de doengas, lesdes e deficiéncias; d) favorecimento a
execugao da produtividade.

Diante do que foi dito no paragrafo anterior, pode-se dizer que a
qualidade de vida esta diretamente ligada a qualidade das condi¢des de vida e ao
bem-estar que se produz ao desempenhar atividades necessarias a sua
subsisténcia. E necessario fazer com que tal idéia se institucionalize na pratica, pois,
segundo o autor, ela ndo passa, normalmente, de uma nogao.

Os dados da coleta apontam para a confirmagdo do exposto posto que,
se os colaboradores ndo conhecem os programas de Qualidade de Vida da empresa
ou, simplesmente, ndo usufruem do mesmo, ha que se questionar a efetividade do
mesmo. Embora para alguns os projetos de QVT no BANESE sejam evidentes, para
outros a QVT refere-se a uma vaga nogéo.

Para Franga (2009, p. 83), existem algumas ferramentas indicadoras de
QVT dentro das organizagdes: levantamento especifico de importancia ou satisfagao
com base em indicadores predeterminados, diagndstico do clima organizacional,
grupos de trabalho, auto-gestdo e comissbes de qualidade de vida, relatorios
médicos, incidentes criticos e outros sinais de avaliagao de estresse e insatisfagédo,
mapeamento do perfil sécio familiar e beneficios esperados, pesquisa de opinido
junto a comunidade; exigéncias legais, avaliagbes de desempenho de clientes

internos.

4.3 A Relagao dos Colaboradores com o Programa de Qualidade e Vida no
Trabalho

Os colaboradores do BANESE da Agéncia Magazine foram questionados
acerca das agdes desenvolvidas pelo programa de Qualidade de Vida no Trabalho,
existente no Banco. Foram citados: o projeto de massoterapia, o incentivo a
educacdao e a pratica de atividades fisicas, os exames periddicos e os programas de
atencdo a saude bucal.

O projeto de massoterapia no local de trabalho e o incentivo a pratica de
atividades fisicas foram os mais mencionados. A importancia dessas agbdes ficou
evidente em respostas como:

“Fui beneficiada com o Programa de Massoterapia.”;
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“Principalmente com a atividade fisica, ja que ela colaborou muito com a
diminuigdo do estresse provocado pela carga horaria de trabalho, corrigiu a minha
postura e até as noites mal dormidas. Empresa consciente deve oferecer atividade
fisica preventiva.”

No contexto sobre o estresse, vale lembrar que é hoje um dos maiores
motivos de problemas que afetam a saude dos trabalhadores influenciando
diretamente na sua produtividade e exceléncia nas suas atividades laborais.

Kromer; Grandjean (2008, p. 166) discorre acerca do estresse
ocupacional:

O estado emocional que resulta da discrepéncia entre o nivel de
demanda e a habilidade da pessoa em lidar com a questéo, define o
estresse ocupacional. E, portanto, um fenémeno subjetivo, e existe
no reconhecimento das pessoas a respeito da sua inabilidade de
lidar com as demandas das situag¢des de trabalho.

Segundo os autores supracitados, as pessoas tém necessidades e a
busca pela satisfagdo no ambiente de trabalho é uma delas, por isso torna-se
necessario haver um ajuste entre as habilidades dos trabalhadores atenderem a
demanda neste ambiente. Existem algumas condi¢des que podem se tornar
estressores no ambiente de trabalho, entre elas estao:

Controle do trabalho, suporte social, sofrimento no trabalho, demandas da
tarefa e exigéncia de desempenho, seguranca no trabalho, responsabilidade pela
vida e pelo bem-estar de outras pessoas, problemas do ambiente fisico e a

complexidade que é definida como o numero de diferentes demandas envolvidas no

trabalho.

Trés colaboradores responderam que: “Nao conhego.”;

Quatro dos colaboradores responderam que: “conhego, mas nao Vi
melhora.”;

Cinco colaboradores responderam que: “ndo s6 conhego como participo
ativamente.”;

Quatro colaboradores responderam que: “Nunca ouvi falar.”;

Dois colaboradores responderam que: “nem sei do que se trata.”;

Cinco colaboradores responderam que: “Ja ouvi falar.”;

“Atividade fisica e incentivo a educago.”;

Diante do que foi dito, chega-se a conclusdo que a qualidade de vida é
fundamental para que um individuo tenha salude e para medi-la é necessario

mensurar a qualidade das condigbes de vida. Torna-se imprescindivel levar em
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consideragdo fatores, tais como: a saude, a educagdo, o bem-estar fisico e

psicolégico, emocional e mental, expectativa de vida, segundo Minayo; Hartz (2000,
p. 3).

3.4 Sugestoes dos Colaboradores

Na opinido dos colaboradores ha uma necessidade de maior divulgagdo
das atividades existentes e direcionadas para a melhoria da Qualidade de Vida, pois
elas ndo sdo completamente conhecidas, além do mais, foi recomendada, uma
implementacdo mais efetiva dessas mesmas atividades dentro das agéncias.

Varias sugestdes foram apresentadas pelos colaboradores para a
melhoria das agbes do programa de QVT, dentre elas estdo: manutengdo da
massoterapia, da ginastica laboral e do incentivo a atividade fisica; melhoria salarial;
efetuacdo de novas contratagdes para evitar sobrecarga; promogao de encontros e
dindmicas de grupo visando a melhora das relagdes interpessoais; melhora das
condigdes fisicas (cadeiras mais confortaveis, por exemplo); ampliagdo das agdes do
programa de QVT ja existente.

Varias sugestdes foram apresentadas pelos colaboradores para a
melhoria das ag¢des do programa de QVT, dentre elas esto:

“Deveria voltar a ter massoterapia nas agéncias.”;

“Acho que so6 deve ter continuidade.” (ginastica laboral e a massoterapia);

“Melhores salarios, mais pessoas para realizarem as funcdes do setor e
maior incentivo a atividade fisica.”;

“Promover encontros e dindmicas com os funcionarios visando o
relacionamento interpessoal.”;

“Deve acontecer um investimento maior para que assim possam ser
ampliadas as agdes do programa.;

"Melhorar algumas condigdes fisicas, tais como cadeiras mais
confortaveis, além da devida manutengao.

Além disso, a pesquisa mostrou que, de certa maneira, os colaboradores
estdo satisfeitos com as condigdes de trabalho; todavia dentre as respostas houve a
defesa da implantagdo de uma politica de cargos e salarios.

“O aumento salarial, seria bom, porque o salario da categoria esta

totalmente defasado e o aumento que foi dado a alguns meses, sé beneficiou os que
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ja recebem um salario maior (gerentes e diretoria).”

Esse tipo de resposta chama atengdo porque aponta a existéncia de
problemas entre os niveis hierarquicos, refletindo uma espécie de certa magoa por
parte de colaboradores que ndo se sentiam privilegiados. E o tipo de problema pode
criar entraves organizacionais e dificultar as relagdes interpessoais, o que prejudica
os projetos de QVT, uma vez que os mesmos estdo sempre voltados ao cuidado de
aspectos mais humanos do trabalho.

Maslow, quando trata da questdo motivacional do ser, ele discorre
acerca da piramide da hierarquia das necessidades, na qual sdo colocadas
necessidades a serem supridas. Em primeiro lugar estdo as necessidades
fisiolégicas sendo seguidas pelas de seguranga, as sociais, as de estima e por
ultimo as de auto-realizagao, de acordo com Robbins (2005, p. 152)

No mundo de hoje, o salario esta associado com a possibilidade de suprir
essas mesmas necessidades apontadas por Maslow, se o colaborador n&o acredita
que o seu salario é suficiente para satisfazer as suas necessidades, o mesmo tem,
consequentemente, prejuizos na sua motivagédo, o que vai influenciar ndao somente

na QVT, mas, também, na produtividade.
4.5 Acatamento das Sugestoes

De acordo com a andlise dos dados, obtida através da aplicagdo do
roteiro de entrevista com os colaboradores do Banco do Estado de Sergipe S/A,
(Agéncia Magazine), algumas sugest(”)esn podem ser dadas com o intuito de melhorar
o desempenho do programa de Qualidade de Vida no Trabalho da instituigao
pesquisada

e Promover reunides que auxiliem a integragéo entre colaboradores;

e Promover encontros fora do ambiente organizacional,

e A contratagdo de um profissional de psicologia, para que seja
desenvolvido um programa de palestras e treinamentos voltado a saude mental dos
colaboradores;

¢ Facilitar o feedback desenvolvendo um dialogo franco e aberto com todos
0s membros da equipe;

e Realizar, periodicamente, novos diagnosticos sobre o clima

organizacional.
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e Promover a integragdo entre a organizagdo e familia dos seus
colaboradores.

Espera-se que a empresa em questdo considere as sugestdoes
supracitadas e possa, na medida do possivel, acatar as mesmas, para que as
mudancgas e as inovagdes necessarias sejam executadas no ambiente de trabalho,
melhorando o ambiente e o clima da organizagéo e a satisfagao dos clientes internos
que, consequentemente, reflete na maneira pela qual os clientes externos, séo

atendidos pelos colaboradores e gestores.

4.5.1 Sugestoes acatadas

Das sugestdes apresentadas acima, algumas foram acatadas, quais
sejam:
e Promover reunides que auxiliem a integragéo entre colaboradores;
¢ Promover encontros fora do ambiente organizacional,
e Promover a integragdo entre a organizagdo e familia dos seus
colaboradores.

Das sugestdes acatadas acima, TODAS foram implementadas.

4.5.2 Sugestoes nao-acatadas

Entre as sugestdes oferecidas as que nao foram acatadas,
encontram-se:

e A contratagdo de um profissional de psicologia, para que seja
desenvolvido um programa de palestras e treinamentos voltado a saude mental dos
colaboradores;

¢ Facilitar o feedback desenvolvendo um dialogo franco e aberto com todos
os membros da equipe;

e Realizar, periodicamente, novos diagnosticos sobre o clima
organizacional.

A justificativa dada pela empresa foi a de que estas sugestdes ficaram

para estudos futuros, segundo a supervisora de estagio, ligada ao banco.



5 CONCLUSOES

O objetivo geral definido nesta pesquisa foi avaliar se o programa de
Qualidade de Vida no Trabalho existente na empresa satisfaz as necessidades dos
colaboradores do Banco do Estado de Sergipe — Agéncia Magazine. Diante disso
pode-se observar que tal objetivo foi alcangado de acordo com os dados obtidos na
pesquisa e com a colocagao dos autores referenciados.

Varios fatores ligados as variaveis intervenientes da Qualidade de Vida no
Trabalho foram contemplados nas respostas obtidas com a coleta de dados, de
forma que a participagdo dos colaboradores foi de grande importancia, para pensar
no desenvolvimento da empresa pesquisada, uma vez que eles sugeriram (em
conjunto com a autora) agdes e recomendagdes que podem trazer melhorias para
Qualidade de Vida no Trabalho do BANESE.

A contribuigdo que se conseguira com os resultados obtidos sera de
grande valia, pois agregara valor tanto para a organizagdo como para 0s
colaboradores, levando em consideragdo as opinibes ao se buscar um meio de
trazer maior satisfagdo para o d&mbito organizacional.

Esta autora espera as informagdes esbogadas sirvam de ponto de partida
para um maior alcance e utilizagdo do programa de Qualidade de Vida no Trabalho,
ndo sO por parte dos colaboradores do Banco do Estado de Sergipe - Agéncia
Magazine como também por todos os colaboradores alocados em outras agéncias
da organizagéo.

Este trabalho proporcionou a esta autora ndo s6 a conciliagdo da pratica
vivenciada nesta empresa com a teoria dos ensinamentos aprendidos no decorrer do
curso, como também permitiu a ampliagdo do conhecimento da mesma sobre os
temas aqui apresentados. Nesse momento cabe uma autocritica a qualidade do
presente trabalho foi prejudicada pela dificuldade da autora em conciliar estudos e
trabalho. Isso vem revelar uma problematica vivida por inumeros estudantes-
trabalhadores.

No entanto, independentemente das dificuldades pessoais de cada um
que se divide em varias tarefas desgastantes (como trabalhar e estudar, além de ser

méae ou pai, dona-de-casa, etc.), € fundamental reforgar a importancia das atividades
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que, como esse relatorio, estabelecem uma estreita ligagédo entre a teoria e a pratica.
Esse tipo de atividade leva ao amadurecimento pessoal e profissional, constituindo-

se como etapa imprescindivel para a formagdo académica.
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APENDICE - Roteiro de entrevista

Qualidade de Vida no Trabalho: estudo de caso do Banco do Estado de Sergipe —
Agéncia Magazine.

Prezado (a) Colaborador (a)

Esta entrevista objetiva coletar dados para subsidiar o relatério de estagio do curso
de Administragdo de Empresas da FANESE da aluna Gisele Pereira dos Santos.

Para tanto, sua colaboragcédo é de grande importancia. Solicito que vocé seja o mais
preciso possivel nas respostas.

1- Vocé conhece o programa de Qualidade de Vida do BANESE?

2- Quais agbes do programa de Qualidade de Vida no Trabalho do BANESE que
vocé conhece?

3- Das acgoes citadas em quais vocé foi beneficiado?
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4- Na sua opinido quais medidas devem ser tomadas para ampliar e melhorar as
agoes do programa de Qualidade de Vida no Trabalho?

5- Exemplifique que medidas deveriam ser tomadas para melhoria das condigoes de
trabalho:




