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RESUMO

O presente trabalho mostra um estudo de multicasos em duas empresas do centro
oeste paulista de vérias areas, referente aos resultados obtidos quanto ao
desempenho dos funcionarios quando aplicadas politicas de melhoria da qualidade
de vida no trabalho dentro das organizagbes. Também serdo mostrados os tipos
dessas politicas que geram os melhores resultados e como se da o envolvimento da
empresa e sua aplicabilidade no dia-a-dia.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Politicas. Desempenho. Vantagens.

Desvantagens. Empresas de grande porte.



ABSTRACT

This work shows a multi case study in two companies in the center west of S&o
Paulo, in several departments, referring to the results on employee performance
when applied policies to improve the quality of working life within organizations. The
work also verifies the types of policies that generate the best results and how the
company’s involvement works and its applicability in day-to-day.

Key words: Quality of working life. Politics. Performance. Advantages.

Disavantages. Large Companies.
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1 INTRODUCAO

Com a competitividade cada vez mais acirrada e as profundas mudangas no
mercado, € exigido das empresas capacidade de adaptacdo as novas realidades
com as quais se defrontam e de adequacéo a necessidade de alcancar a exceléncia
na qualidade total, nesse contexto se faz necessario investir nos colaboradores e
consequentemente oferecer-lhes um ambiente laboral adequado.

Procurando alcanca-las, as corporagfes mais modernas estdo procurando
algo que as diferencie das concorrentes, e este diferencial ndo pode se limitar as
inovacdes tecnoldgicas, mas também investir em programas de qualidade de vida
para os colaboradores.

De acordo com Chiavenato (2008), criar programas voltados a qualidade de
vida gera motivacgdo aos colaboradores, uma vez que estes trabalham em ambientes
mais saudaveis, causando-lhes assim uma sensacdo de bem estar. Portanto, as
empresas estdo cada vez mais preocupadas com o0 engajamento emocional do
individuo, sua satisfacéo interior, suas vontades e anseios.

Sabe-se que a qualidade de vida dos trabalhadores tem relagédo direta com a
motivagdo dentro da organizagdo, uma vez que, uma se reflete na outra e o
resultado disso € a permanéncia da organizagdo no mercado que esta cada vez
mais competitivo (CHIAVENATO, 2008).

As expectativas dos profissionais é que as empresas incorporem
definitvamente em seu cotidiano a qualidade de vida dos trabalhadores (QVT).
Muitos séo os beneficios que a QVT traz, como a redugéo do absenteismo, redugéo
da rotatividade, reducgéo/eliminacéo da fadiga e, conseqiientemente, a obtengéo de

melhores resultados.
1.1 OBJETIVOS GERAIS

O objetivo do presente trabalho é mostrar o impacto dos programas voltados

a qualidade de vida no trabalho nos colaboradores das empresas estudadas.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS



o Elaborar referencial tedrico sobre qualidade de vida no trabalho.

¢ |dentificar programas voltados a qualidade de vida no trabalho nas
empresas estudadas.

e Analisar quais as vantagens e desvantagens para as organizagdes
estudadas quando realizados programas de qualidade de vida no

trabalho.

1.3 PROBLEMA DA PESQUISA

Para realizar o trabalho, foi escolhido o tema politicas de qualidade de vida no
trabalho, ap6s algumas pesquisas em empresas de grande porte do interior do
Centro Oeste Paulista, foi sugerido por um dos gestores de recursos humanos um
estudo sobre as politicas de qualidade de vida no trabalho e suas vantagens.

Para elaborar a pesquisa surgiu a seguinte indagacéao: Quando aplicadas, as
politicas de qualidade de vida no trabalho melhoram o desempenho dos
funcionéarios? Isso afeta nos resultados da empresa? De que maneira?

Diante disso, surgiu a idéia de identificar quais s&o as politicas de qualidade
de vida no trabalho mais usadas pelos gestores de recursos humanos, qual a
influéncia sobre os resultados do desempenho dos funcionarios e como eles

impactam na organizagao.

1.4DELIMITACAO DO TEMA

Para realizar o trabalho, foram escolhidas empresas de grande porte do
centro oeste paulista, nas proximidades de Bauru.

O trabalho considerou empresas de grande porte aquelas que segundo o
SEBRAE utilizam o critério por nimero de empregados do IBGE, como critério de

classificagéo do porte das empresas. Conforme estipulado na figura 1.

Industria
Classificacdo da empresa N° de empregados
Micro com até 19 empregados
Pequena de 20 a 99 empregados

Média 100 a 499 empregados



Grande | mais de 500 empregados

Figura 1 - Critérios de classificacdo de empresas
Fonte: SEBRAE — SC ([20--?])

Para a amostragem, foram pesquisadas duas empresas de varios segmentos
empresariais do Centro Oeste Paulista, localizadas nos municipios de Bauru e
Pederneiras. Foram distribuidos dez questionarios para os funcionarios e
estagiarios.

O trabalho foi baseado nos estudos sobre as politicas de qualidade de vida no

trabalho mais aplicadas pelas organizagoes.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com a necessidade das empresas se tornarem mais competitivas no mercado
veio a busca incessante da qualidade total. Acompanhando esta qualidade total
também surgiu a QVT, que esta focalizada no potencial humano e no meio que
convive em todos os sentidos. Um programa adequado de QVT busca uma
organizag&o mais humanizada e proporciona condigbes de desenvolvimento pessoal
ao individuo.

De acordo com Chiavenato (2008), a QVT se preocupa principalmente com
dois aspectos importantes que é o bem-estar do trabalhador e a eficicia
organizacional.

A qualidade de vida sempre foi uma preocupagdo, a fim de trazer mais
conforto, bem-estar, respeito, seguranga, entre outros aos trabalhadores, Rodrigues
(1999); nascendo dos ensinamentos de Euclides (300 a.c.) de Alexandria, com 0s
principios da geometria, serviram de fonte de inspirag@o para a melhoria do método
de trabalho dos agricultores na margem do rio Nilo, assim como a Lei das
Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.c., e a polia, surgiu para diminuir o
esforgo fisico de muitos trabalhadores.

Na época da revolucdo industrial surgem as primeiras preocupag¢fes com o
comportamento do trabalhador diante da sua tarefa.

O trabalhador vivia em condi¢gdes desumanas, a jornada de trabalho chegava
a 18 horas diarias. O trabalhador tinha aversdo ao trabalho. Suas necessidades
bésicas ndo eram consideradas, o salario era necessario para que ele pudesse se
subsistir e perpetuar sua classe, sem aumento ou redugao.

Carvalho Rodrigues cita Smith (1794) como um dos grandes incentivadores
da racionalizagdo. O autor via a especializacdo das etapas de produgdo como
eficiente meio para a maior destreza do trabalhador e a minimizacdo do tempo da
producéo.

Segundo Rodrigues (1999), Owen foi o primeiro dono de fabrica a
proporcionar condigbes decentes de trabalho, salarios suportaveis e educacgéo para

os filhos de seus operéarios. A melhor qualidade de vida foi entdo correlacionada com



o melhor desempenho produtivo. Em vérios livios Owen aparece como pioneiro de
métodos para humanizar as condi¢cdes de trabalho no interior de sua fabrica
(CHIAVENATO, 2008).

Vieira (1997) cita Taylor como defensor da divisdo da tarefa, através da
especializacdo, e ainda um salério proporcional a producdo de cada trabalhador.
Taylor era de familia de classe média alta da Nova Inglaterra, iniciou seu trabalho
como simples operario em uma siderirgica de amigos da familia. Pesquisou
métodos e formas mais eficientes para o desempenho de maquinas e dos
trabalhadores. A divisdo do trabalho em tarefas simples e previamente definidas, a
utilizagdo de méo-de-obra ndo especializada passou a ser possivel e viavel. Assim,
a indastria pdde aumentar substancialmente sua produtividade e producéo,
utilizando-se da méo-de-obra do trabalhador ndo especializado. Ele também
valorizou o trabalhador e lhe deu condigbes de ganhar proporcionalmente a sua
producéo.

Muitos criticam suas formas de administragdo do trabalho hoje, pois, numa
visdo atual, as formas de execucdo das tarefas no taylorismo levava os
trabalhadores a um desgaste fisico desumano, mas que tornava a tarefa mais
significativa.

Ford foi um adepto do taylorismo e acreditava que uma das necessidades
bésicas da “prosperidade” do trabalhador era os aspectos fisicos do local de
trabalho. Uma condig@o essencial para conseguir unir o melhor rendimento a maior
humanidade na producéo € dispor de acomodac¢des amplas, limpas e devidamente
ventiladas.

A partir dos anos 50 surgem as primeiras teorias que associavam a
produtividade a preocupagédo com a satisfagdo do trabalhador. Pensava-se que era
possivel unir esses dois elementos e que o bom desempenho proporcionava
satisfacéo e realizagéo.

Nos anos 60, a sociedade ja questionava o funcionamento das estruturas em
que trabalhava. Somente nesta década, tomaram impulsos, iniciativas de cientistas
sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas
de organizar o trabalho a fim de minimizar sé efeitos negativos do emprego na
salude e bem estar geral dos trabalhadores. Movimentos reivindicatorios dos
trabalhadores nos EUA e de estudantes na franca tiveram reflexos imediatos no

interior das organizagdes, favorecendo o desenvolvimento de estudos iniciados na



década anterior nos EUA e Inglaterra e denominado de Qualidade de Vida no
Trabalho, ou QVT.

VIEIRA (1997) afirma que a expressao ‘Qualidade de Vida no Trabalho’ s6 foi
introduzida, publicamente, no inicio da década de 1970, pelo professor Louis Davis
(UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho sobre o projeto de delineamento de
cargos. Entdo, nessa década, surge um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupagdo com a competitividade
internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos programas de
produtividade japonesa, centrado nos empregados.

Existia uma tentativa de integrar o0s interesses dos empregados e
empregadores através de préaticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Outra
tentativa era a de tentar maior motivagdo nos empregados, embasando suas
filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagbes Humanas, como Maslow,

Herzberg e outros.

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem
desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao

trabalhador na execug&o de sua tarefa. (RODRIGUES, 1994, p.76).

Muitos desses programas iniciados na década de 70 foram abandonados
devido a alguns problemas:

¢ 0 esfor¢co para a mudanca é isolado;
e a mudanca é isolada- ndo hd modificacdo na hierarquia e nos modelos
de tomada de decisdo para dar apoio a nova abordagem;
e 0 envolvimento dos empregados limita-se a uns poucos aspectos g nédo
estdo ligados a como o trabalho vem sendo realizado ou a decisbes
negociais criticas;
e 0s diretores e gerentes ndo estéo envolvidos no esforco de mudanca e

por isso reagem negativamente a participagéo dos empregados.

O conceito de QVT é muito abrangente, e precisa ser definido com clareza,
uma vez que as posicdes profissionais dos trabalhadores dentro de uma
organizagcéo sdo meios de satisfazerem suas necessidades de toda ordem, com
reflexos evidentes em sua qualidade de vida (CHIAVENATO, 2008).



Para Robbins (2006), a qualidade de vida baseia-se em uma visdo integral
das pessoas, que € o chamado enfoque biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial
das pessoas origina-se da medicina psicossocial, que propde a vida integrada ao ser
humano.

De acordo com Bowdicht e Buono (2006), a definicdo de qualidade de vida
adotada pela Organizacdo Mundial de Saude (OIT) em 1986, abre espaco
significativo para compreensdo e administracdo de fatores psicossociais na vida
moderna, especialmente no ambiente de trabalho. Além do enfoque biopsicossocial
0 conceito de qualidade de vida no trabalho baseia-se em uma visdo ética da

condi¢cdo humana.

A ética, como base da QVT procura identificar, eliminar ou minimizar todos
os tipos de riscos ocupacionais. Isso envolve desde a seguranga do ambiente fisico,
até o controle do esforgo fisico e mental requerido para cada atividade, bem como a
forma de gerenciar situagdes de crise, que comprometam a capacidade de manter

salérios e empregos.

O termo Qualidade de Vida tem sido constantemente utilizado para
descrever situagfes em que, sob diversas oticas e/ou intervengdes, procura-se criar
condigdes que agreguem, objetivamente, valor e qualidade & nossa vida e os fatores
que incorporam satisfagdo do individuo em sua atividade laboral e na humanizacao

das situacdes relacionadas ao trabalho humano.

Qualidade de Vida é uma tendéncia que s6 recentemente tem sido aplicada
a situacdo de trabalho. Passou a ser um meio para alcangar o engrandecimento do
ambiente de trabalho e obtencdo de maior produtividade e qualidade do seu
resultado, sendo hoje vista como um conceito global e como forma de dimensionar
tais fatores, adotando filosofia e métodos para uma maior satisfacdo do trabalhador
em sua atividade profissional (BERGAMINI, 2005).

Existem varias conceituacdes e formas metodolégicas de abordagem em
QVT. Independentemente do conceito que os diversos autores adotam, € preciso
enfatizar que as categorias conceituais ndo podem ser vistas de forma excludente

ou limitadas, mas de forma sistémica e em constante interagao.
De modo geral, observam-se conceitos de QVT cujos enfoques séo:

e grau de satisfagdo do colaborador com a organizagéo;



e condicOes ambientais gerais;

e promocao de saude.

Deste modo, numa perspectiva mais abrangente, QVT diz respeito a
remuneragdo, em seus aspectos de equidade ou justica interna ou externa;
condicbes de salde e seguranca no trabalho, oportunidade de crescimento
profissional, com seguranca de empregos, integragdo social no ambiente de
trabalho, valorizagdo da cidadania, valorizagdo e responsabilidade das organizacdes
pelos seus produtos e pelos seus trabalhadores, com implicagdes na imagem e

credibilidade da empresa.

Como se pode perceber, o conceito de QVT é extremamente mais amplo do
gue aquele que normalmente se procura delimitar. Envolve aspectos
multidisciplinares e multifatoriais e em interagdo. Assim, as agbes organizacionais
em QVT precisam ser planejadas e implementadas de forma cuidadosa, mas podem
fornecer elementos importantes e indispenséveis para estruturacéo das politicas de

recursos humanos institucionais (MARRAS, 2000).

A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participagéo por parte
dos funcionarios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas
de trabalho, com o proprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensao
das necessidades dos funcionarios.

Uma das dificuldades para se atingir qualidade de vida nas organizagfes
reside na diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais e o grau de
importdncia que cada trabalhador d& as suas necessidades, implicando

provavelmente em denotado custo operacional (QUIRINO; XAVIER, 1986).

2.1.1TEORIAS DE QUALIDADE DE VIDA

2.1.1.1. Teoria das necessidades de Maslow

De acordo com Chiavenato (2008), Abraham Maslow desenvolveu a teoria da

hierarquia das necessidades humanas. Esta teoria parte dos objetivos da motivagéo

humana, ou seja, o comportamento e a agdo do homem derivam-se das for¢as que



cada um tem dentro de si. Para Maslow as necessidades humanas estdo arranjadas
em uma piramide de importancia e de influéncia do comportamento humano,

demonstrada na figura 2.

Figura 2: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

Motivadores Auto realizacéo

Maximizagéo das habilidades e do potencial

Estima

Social

Fatores de manutencéo

Seguranca

Fisiolégicas

Figura 2 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: Chiavenato (2000)
Nota: adaptado pela autora

As necessidades fisioldgicas e também chamadas de necessidades primarias
ou necessidades basicas, bioldgicas, sdo aquelas que garantem a sobrevivéncia do
individuo é a primeira da base da piramide, a qual se diz que quando o individuo
supre suas necessidades, o0 mesmo consegue a evolucdo para as demais etapas.
Essas necessidades constituem o nivel mais baixo de todas as outras e sédo as
necessidades inatas como:

eNecessidade de alimentacéo;
eRepouso;
¢ Abrigo;

eDesejo sexual.



As necessidades de segurancga é a segunda base da piramide que levam os
individuos a se protegerem de ameacgas ou privagdes, aos perigos reais ou
imaginarios e a busca de um mundo ordenado e previsivel.

Chiavenato (2000, p. 84), nos diz:

As necessidades de seguranca tém grande importancia, de vez que na vida
organizacional as pessoas tém uma relacdo de dependéncia com a
organizacdo e onde as agles gerenciais arbitrarias ou as decisbes
inconscientes e incoerentes podem provocar incerteza ou inseguranga nas
pessoas quanto a sua permanéncia no trabalho.

A seguranca estd também relacionada a estabilidade do cargo ocupado, da
certeza que ndo estd ameacado, que ndo perdera seu emprego.
As necessidades sociais compdem a terceira base da pirAmide que sé&o
aquelas relacionadas com a vida dos individuos perante a sociedade como:
¢ Necessidade de associacao;
e Aceitagdo das pessoas;

e Troca de amizades, afetos e amor.

O individuo nessa fase precisa pertencer a um grupo social, ser apontado
pelos colegas, ele precisa da aceitagdo do meio em que vive, de status.

As necessidades de estima fazem parte da quarta base da pirAmide e séo
aquelas necessidades relacionadas com a auto-avaliacdo e a auto-estima de cada
pessoa. Essa necessidade envolve também a auto-apreciagdo e autoconfianga, a
necessidade de aprovacao social, de status, reputaco e prestigio.

A satisfacdo dessas necessidades “conduz a sentimentos de autoconfianca,
valor, for¢ca, prestigio, poder, capacidade e utilidade. Sua frustracdo pode produzir
sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo, 0s quais, por sua
vez, podem levar ao desanimo ou a atividades compensatorias”. (CHIAVENATO,
2000).

E para completar a quinta base e a hierarquia da piramide de Maslow contém
a necessidade de auto-realizacdo que séo as necessidades humanas mais elevadas
que as pessoas levam para tentar sua propria realizacdo em seus potenciais. Essas
necessidades séo ligadas a:

e Autonomia;

¢ Independéncia;



e Autocontrole;
o Competéncia;

¢ Plena realizagéo.

Essas necessidades somente séo satisfeitas por recompensas que sao dadas
atraveés de outras pessoas.

Para Robbins (2006) auto realizar € a intengdo de se tornar tudo aquilo que a
pessoa € capaz de ser, inclui crescimento, auto desenvolvimento e alcance do
proprio potencial.

Contudo, a Teoria de Maslow representa a busca constante do alcance de
cada uma das necessidades do individuo, onde com isso a empresa tem que
encontrar em qual nivel de necessidade encontra-se seus colaboradores para assim
conseguir a satisfagdo dos mesmos, simultaneamente ao alcance de seus objetivos

e suas metas dentro da empresa.

2.2.2Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg desenvolveu uma teoria que explica o comportamento
humano no horario de trabalho. Atribui ele, dois fatores que orientam o
comportamento dos trabalhadores.

O primeiro fator é o higiénico ou extrinseco que segundo Chiavenato (2003, p.

23), assim é denominada, pois:

Estdo localizados no ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as
condicbes dentro das quais elas desempenham seu trabalho (...) os
principais fatores higiénicos sao salario, beneficios sociais, tipo de chefia ou
supervisao que as pessoas recebem de seus superiores, condi¢cfes fisicas
e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de
relacionamento entre a empresa e os funcionarios e regulamentados
internos, etc.

As pesquisas de Herzberg apontam que quando h& os fatores higiénicos e os
mesmos sdo excelentes do ponto de vista do trabalhador, este somente evita a
insatisfacdo, mas se os mesmos fatores higiénicos forem precarios causam grande
insatisfacao.

e Fatores higiénicos: capazes de produzir insatisfagdo- a politica e a

administragdo da empresa, as relagdes interpessoais com 0sS



supervisores, supervisdo, condicdes de trabalho, salarios, status e
seguranca no trabalho.

e Fatores motivadores: geradores de satisfagdo- realizagéo,
reconhecimento, o préprio trabalho, responsabilidade e progresso ou

desenvolvimento.

Suas pesquisas destacaram que os entrevistados (engenheiros e contadores)
associavam a insatisfagdo com o trabalho ao ambiente de trabalho e a satisfagéo
com o trabalho ao contetdo. Segundo Chiavenato (2008), Herzberg chama-os de
fatores higiénicos, pois sdo essencialmente profilaticos e preventivos, eles apenas
evitam a insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfag@o. Esses fatores também séo
chamados de fatores insatisfacientes.

O segundo fator é o motivacional ou intrinseco, estéo interligados com o
cargo e a funcdo exercida por cada funcionario. Marras (2000) acredita que o0s
fatores motivacionais sdo de controle do individuo onde expde o que faz ou
desempenha. O homem coloca os seus sentimentos de crescimento proprio, seu
conhecimento, desenvolvimento profissional e até a auto-estima. Esse efeito é para
os individuos profundos e estaveis e por sua vez Herzberg descreve esses fatores
como o6timos, eles provocam a satisfagcdo nas pessoas. Porém, quando s&o
precarios, eles evitam a satisfacéo.

Para Chiavenato (2007, p. 24):

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam
entre si. Os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas
sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfacdo profissional. O Oposto da satisfacdo profissional ndo é a
insatisfacdo, mas auséncia de satisfacdo profissional. Também o oposto da
insatisfacéo profissional € a auséncia dela e ndo a satisfacéao.

Aspectos pressupostos pela teoria dos dois fatores de Herzberg séo:
oA satisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais ou
satisfacientes. O conteldo ou atividades desafiantes e estimulantes do
cargo desempenhado pela pessoa.
oA insatisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos: salario,
beneficios recebidos, supervisdo, colegas e contexto geral que envolve o

cargo ocupado.



2.2.3 Teoria X e Teoria Y

De acordo com Chiavenato (2008), ha o tradicionalismo a teoria X, e 0
modernismo no que trata o comportamento humano, a teoria Y, foi assim que
classificou McGregor nestes estilos.

Segundo Robbins (2006), a teoria X além de tradicional revela que sé&o
convicgdes errbneas e incertas sobre o0 ser humano. As pessoas Sao preguicosas
por natureza, ou seja, trabalham o essencial para conseguir suas recompensas. A
falta de ambicdo e desejo de crescimento faz com que este individuo ndo goste de
assumir responsabilidades e ainda por sua vez preferem se condicionar na
dependéncia. Preferem ser mandadas a mandar, resistem as mudangas e néo
assumem riscos. Essa correlagdo com a baixa auto-estima as levam a ser dirigidas e

controladas.

A teoria X representa o tipico estilo de administracéo cientifica de Taylor, da
teoria classica de Fayol e da teoria da burocracia de Weber em diferentes
estagios da teoria administrativa: bitolamento da iniciativa individual,
aprisionamento da criatividade, estreitamento da atividade profissional por
meios do método de rotina de trabalho. Fazendo com que o individuo faca
estritamente que a empresa deseja dele, sem levar em conta as opinifes e
vontade do trabalhador. (CHIAVENATO, 2007, p. 28).

A prépria teoria das relagbes humanas, em seu carater demagodgico e
manipulativo, também é uma forma suave, macia e enganosa de se fazer a teoria X.
(CHIAVENATO, 2007).

Douglas McGregor explica que em sua teoria X 0 compromisso com seus
objetivos depende das recompensas a sua consecucdo, o ser humano ndo so6
aprende a aceitar suas responsabilidades, mas passa a procura-las.

A teoria Y reflete a teoria comportamental, pois, baseia-se em percepcgoes e
premissas atuais sem manter o relacionamento humano. Esses individuos
consideram o trabalho uma satisfagéo, ndo carregam desprazer em suas atividades
e ainda contraria a teoria X, trazendo para si que o desempenho é fonte de
satisfacdo e recompensa e o faz involuntariamente. Outro grande diferencial no
individuo da teoria Y é a imaginacéo inerente para tomar o que ndo € esporadico.

A teoria Y mostra um estilo de administragcédo aberto, dindmico e democratico,
por meio do qual administrar torna-se um processo de criar oportunidade.

(CHIAVENATO, 2008). Oposta a teoria X, a teoria Y carrega o estilo de



administracdo participativa, além de relacionadas aos valores sociais do individuo.
Cria oportunidade para que as pessoas possam se desenvolver.

Portanto, ambas as teorias sdo enquadradas nas empresas, poiS 0S
individuos da teoria Y precisam comandar, além de tomarem iniciativas, completam
com os individuos da teoria X, pois, estes tém sua satisfacdo em ser comandados e

dirigidos, elevando sua auto-estima e suprindo suas necessidades.

2.2.4 O porqué e a importancia da promogéao da saude no trabalho

Segundo Walton (1973) estudioso de QVT héa oito fatores conceituais de
gualidade de vida no trabalho:
Compensagcédo justa e adequada: Caracteriza pela remuneragao
recebida pelo trabalho realizado, dividindo-se em dois critérios:

1°- Remuneragdo adequada: Remuneracdo necessaria para
o empregado viver dignamente dentro das necessidades pessoais e
dos padrdes culturais, sociais e econdmicos da sociedade em que vive.

2°- Equidade interna: Equidade na remuneracao entre outros
membros de uma mesma organizagao.

3°- Equidade externa: Equidade na remuneracéo em relagéo
a outros profissionais no mercado de trabalho.

Condigdes de trabalho: Caracteriza pelas condigbes existentes no local
de trabalho, apresentando os seguintes parametros:

1°- Jornada de trabalho: NUmero de horas trabalhadas,
previstas ou n&o pela legislagdo, e sua relacdo com as tarefas
desempenhadas.

2°- Carga de trabalho: Quantidade de trabalho executados
em um turno de trabalho.

3%- Ambiente fisico: Local de trabalho em relagbes as
condi¢cdes de bem estar (conforto) e organizagédo para o desempenho
do trabalho

4°- Material e equipamento: Quantidade e qualidade de
material disponivel para execugao do trabalho.

5°- Ambiente saudavel: Local de trabalho e suas condicdes

de seguranca e de salude em relacdo aos riscos de injlria ou doencas.



6°-Estresse: Quantidade percebida de estresse a que o
profissional € submetido na sua jornada de trabalho.
Uso e desenvolvimento de capacidade: E a mensuracdo da qualidade
de vida no trabalho em relacdo as oportunidades que o empregado tem
de aplicar, no seu dia a dia, seu saber e suas aptiddes profissionais. Entre
os critérios se destaca:
1°- Autonomia: Medida permitida, ao individuo, de liberdade
substancial, independéncia e descricdo na programacao e execucao do
trabalho.
2°-  Significado da tarefa: Relevancia da tarefa
desempenhada na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora
das instituigdes.
3°- Identidade da tarefa: Medida de tarefa na sua integridade
e na avaliacdo do resultado.
4°- Variedade de habilidade: Possibilidade de utilizacdo de
uma larga escala de capacidades e de habilidades do individuo.
59- Retroinformacgéo : Informag¢do ao individuo acerca de
avaliacdo do seu trabalho com um todo, e de suas acdes.
Oportunidade de crescimento e seguranca: Caracteriza pelas
oportunidades que a instituicdo estabelece e o crescimento pessoal de
seus empregados e para seguranca do emprego. Os critérios que
expressam a importancia do desenvolvimento e a perspectiva de
aplicacdo séo os seguintes:
1°- Possibilidade de carreira: Viabilidade de oportunizar
avangos na instituicdo e na carreira, reconhecidos por colegas,
membros da familia, comunidade.
2°- Crescimento pessoal: processo de educagédo continuada
para o desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicagcao das
mesmas.
3°- Seguranca de seu emprego: Grau de seguranca dos
empregados quanto & manutengéo de seus empregos.
Integracdo social na organizacdo: E o grau de integracdo social

existente na instituicao:



1°- Igualdade de oportunidades: Grau de auséncia de
estratificacdo na organizagdo de trabalho, em termos de simbolos
“status” ou estruturas hierarquicas ingremes; e de discriminagdo quanto
araca, sexo, credo, origens, estilos de vida e aparéncia;
2°- Relacionamento: Grau de relacionamento marcado por
auxilio reciproco, apoio sodcio-emocional, abertura interpessoal e
respeito as individualidades.
3°-Senso comunitario: Grau de senso de comunidade
existente na instituicao.
Constitucionalismo: Caracteriza pelos direitos dos empregados
cumpridos na  instituicdo:
1°- Direitos trabalhistas: Observancia ao cumprimento dos
direitos do trabalhador, inclusive o acesso a apelacao
2°- Privacidade social: Grau de privacidade que o
empregado possui dentro da instituicao
3°- Liberdade de expresséo: forma como o empregado pode
expressar seus pontos de vista aos superiores, sem medo de
represalias;
4°- Normas e rotinas: Maneira como normas e rotinas
influenciam o desenvolvimento do trabalho.
Trabalho e espacgo total de vida: € o equilibrio entre a vida social do
empregado e a vida no trabalho:
1°-Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre jornada de
trabalho, exigéncias de carreira, viagens, e convivio familiar.
2°- Horario de entrada e saida do trabalho: Equilibrio entre
horarios de entrada e saida do trabalho e convivio familiar.
Relevancia social da vida no trabalho: Percep¢cdo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a
qualidade de prestagdo dos servicos e ao atendimento de seus
empregados:
1°- Imagem da instituicdo: Visdo do empregado em relacdo a
sua instituicdo de trabalho: importancia para comunidade, orgulho e

satisfacéo pessoais de fazer parte da instituicéo.



2°-Responsabilidade social da instituicdo: Percepgdo do
empregado quanto a responsabilidade social da instituicdo para a
comunidade, refletida na preocupacgéo de resolver os problemas da
comunidade e também néo causar danos.

3°- Responsabilidade social pelos servigos: Percepgdo do
empregado quanto a responsabilidade da instituicdo com a qualidade
dos servigos postos a disposigcdo da comunidade.

4°- Responsabilidade social pelos empregados: Percepcéo
do empregado quanto a sua valorizagdo e participacdo na instituicdo, a

partir da politica de recursos humanos.

A QVT se preocupa principalmente com dois aspectos importantes que é o
bem-estar do trabalhador e a eficacia organizacional. Qualidade de vida é uma
tendéncia e passou a ser um meio para alcancar o engrandecimento do ambiente de
trabalho e obtengdo de maior produtividade e qualidade do seu resultado, sendo
hoje vista como um conceito global e como forma de dimensionar tais fatores,
adotando filosofia e métodos para uma maior satisfacdo do trabalhador em sua
atividade profissional (CHIAVENATO, 2008).

Para Prestes Rosas (2009, p. 14):

Deste modo, numa perspectiva mais abrangente, QVT diz respeito
a: remuneracdo, em seus aspectos de equidade ou justica interna
ou externa; condicbes de saude e seguranca no trabalho,
oportunidades para utilizacdo e desenvolvimento de capacidade,
oportunidade de crescimento profissional, com seguranca de
empregos, renda integracdo social no ambiente de trabalho,
propor¢do ou nivel em que direitos e deveres encontram-se
formalmente estabelecidos, cumpridos pela organizacao, além de
valorizacdo da cidadania, imparcialidade nas decises, influéncia
de trabalho em outras esferas de vida do trabalhador, como por
exemplo, as relacdes familiares e relevancia social da vida no
trabalho ou valorizacdo e responsabilidade das organizactes
pelos seus produtos e pelos seus trabalhadores, com implicacdes
na imagem e credibilidade da empresa.

A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participagéo por parte
dos funcionarios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas
de trabalho, com o proprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreenséo

das necessidades dos funcionarios.



A resultante direta da combinacao de diversas dimensdes bésicas da tarefa e
de outras dimensdes nédo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagdo. Atendem aos
interesses tanto do empregado como do empregador.

Para o trabalhador, as razdes séo: para uma melhor saude fisica, e ndo do
fato do individuo sentir-se mais disposto e com mais vigor fisico. Mas, sobretudo e
principalmente, da sensacdo de bem-estar decorrente da melhoria das relagdes
pessoais que mantém no trabalho, além do fato de passar a vivenciar o trabalho nao
como tortura e fonte de dissabores, mas como algo prazeroso e desejavel.

A importancia do trabalho para o bem-estar e a salde das pessoas fica clara
ao lembrarmos que é trabalhando que passamos a maior parte de nossa vida
enquanto estamos acordados. Assim, aceita-se a importancia do trabalho sobre a
vida, aceita- se também a importancia de se desvincular o trabalho das no¢des de
castigo e tortura.

Os programas de promogdo a saude nas empresas contribuem para que o
trabalhador passe a gostar do trabalho e passe, por extensdo a vestir a camisa da
empresa.

Para Prestes Rosa (2009), os que dirigem as empresas devem escolher se
querem que os funcionérios se comportem como soldados ou como guerreiros. Os
soldados séo relativamente mais faceis de contratar e adestrar. Por falta de uma
razao maior que os motive, sdo movidos apenas por ordens e precisam de chefes
gue pensem por si e os orientem. Da mesma forma, os chefes se submetem as
limitagdes de suas funcgbes: tornam-se complementares a seus soldados e se
subtraem na reducéo das forcas de suas equipes.

Ja os guerreiros, ao contrério, sdo pessoas movidas por ideais, que n&o
precisam de ordens para entrar nas batalhas do dia-a-dia, movidas pela
autodeterminagéo, orgulho em servir, desejo de superar.

SO se consegue transformar soldados em guerreiros quando se consegue
incutir a sensacédo de que elas sdo valorizadas e prezadas, de que sdo importantes
dentro da empresa, e despertar nelas o impulso de vestir a camisa da empresa.

Além deste beneficio, O’'Donnel (1994) cita como talvez o principal, a
instituicdo de programas de promoc¢do da saude no trabalho; alguns de ordem

puramente financeiros, como a economia que se consegue em termos de redugao



de gastos com medicamentos e assisténcia médica, exames e hospitaliza¢cdes, mas

também:

e Melhoria da produtividade;

e Empregados mais alertas e motivados;

e Melhoria da imagem corporativa;

e Menos absenteismo;

e Melhoria das relagbes humanas e industriais;
e Baixas taxas de enfermidade;

e Melhoria da moral da for¢a de trabalho;

e Reducéo em letargia e fadiga;

e Reducéo de turnover (rotatividade);

¢ Misséo Estratégica

Ainda segundo o autor, a missdo estratégica de um programa de

qualidade de vida canaliza seus esfor¢os para alcangar os seguintes resultados:

e Aumentar os niveis de satisfag@o e salde do colaborador/ consumidor/
comunidade. (for¢a de trabalho mais saudavel)

eMelhorar o clima organizacional (ambiente, relacbes e acgdes
saudaveis)

e Afetar beneficamente no processo de formagdo e desenvolvimento
humano, agregando competéncias (capacidade e atributos)

eInfluenciar na diminuicdo da pressdo no trabalho e do distresse
(diminuicdo do estresse) individual e organizacional (menor
absenteismo/rotatividade; menor numero de acidentes)

emelhorar a capacidade de desempenho das atividades do dia-a-dia.

(maior produtividade).

3. METODOLOGIA



O instrumento de pesquisa utilizado foram pesquisas bibliograficas e estudo
de multicasos em quatro empresas de grande porte da cidade de Bauru e

Pederneiras.

A coleta de dados foi realizada via entrevistas semi-estruturadas a
funcionéarios de diferentes areas das empresas, com aplicacdo de questionarios com
seis perguntas abertas e fechadas. Para obtencdo dos resultados a pesquisa foi

tabulada no Microsoft Excel.

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

O contato com as organizacdes iniciou-se apos a listagem de empresas da
regido do centro oeste paulista, onde o pesquisador obteve acessibilidade e

receptividade das organizagoes.

O primeiro contato com as empresas deu-se no més de setembro de 2012
quando se formalizou o objetivo da pesquisa e 0 aceite das empresas para este
trabalho, quatro aceitaram participar, tornando-se estudo de multi casos. Em outubro
de 2012, através de entrevista semi-estruturada aplicada pelo autor, foram passados

0s questionérios para os colaboradores responderem.

A figura 3 apresenta o protocolo do estudo de casos, conforme sugestéo de

Yin (1989), sintetizando as caracteristicas do estudo de casos realizado.

Figura 3: Protocolo do estudo de caso

Como os fatores de qualidade de vida podem
influenciar o comportamento do colaborador na
empresa?

Questdao principal
de pesquisa

Politicas de qualidade de vida criadas para manter o

Unidade de analise N
funcionario na empresa

Limites de Tempo Ano de 2012
Local 2 empresas de grande porte localizadas no centro oeste
paulista
Validade dos Contraposicéo entre a fundamentacao tedrica e a analise
construtos empirica

Utilizacdo de fontes mdltiplas de evidéncias

Validade interna (observacfes diretas, documentos, graficos e




entrevistas).

e Quais sao as politicas de QVT usadas pelas
empresas?
¢ Qual o foco que a empresa tem para implantar estes
programas de QVT?
e O funcionario acredita haver beneficios para eles com
as politicas de QVT?
¢ Quais beneficios existem para o funcionario?
Figura 3: Protocolo do estudo de caso
Fonte: elaborado pela autora

Questdes basicas do
estudo de casos

3.2 MULTI CASOS

Quando se observa a tipologia do estudo de casos, deve-se registrar que esta
pesquisa adota o tipo de estudo de casos multiplos, ou multicasos, onde um mesmo
problema de pesquisa é analisado comparativamente, tendo em vista a realizacao
do estudo de caso em organizagdes distintas.

Tal escolha se justifica nesta pesquisa, pois tende a fornecer bases
comparativas e nuances da gestédo da diversidade em empresas brasileiras, o que
pode fornecer um maior nivel de compreensdo do fenémeno. (MARCONI;
LAKATOS, 2010).

3.3 QUESTIONARIO

O questionario é um modo de investigacdo composto por um nimero elevado
de questbes apresentadas por escrito a pessoas que tem por objetivo propiciar
determinado conhecimento ao pesquisador. Suas vantagens Sao:

« Possibilita atingir grande nimero de pessoas de diversas localizacGes
geogréficas com baixo custo;

« Garante o anonimato das respostas;

o Permite que as pessoas o respondam no momento que lhes pareca
mais apropriado;

« N&o expbe os pesquisados a influéncia do pesquisador.

As perguntas de um questionario podem ser:
e Perguntas abertas: o interrogado responde com suas palavras, onde se

torna mais difici de tabular e analisar.



e Perguntas fechadas: englobam todas as respostas possiveis, sendo
melhor de tabular.
e Perguntas duplas: relne caracteristicas tanto de perguntas abertas

guanto perguntas fechadas.

Para a realizagdo desse trabalho foi utilizado um questionario de

perguntas fechadas.

3.4 PESQUISAS BIBLIOGRAFICAS

Uma bibliografia estd relacionada a registros de determinado assunto em
jornais, livros, boletins, monografias, revistas, Internet, teses entre outros.
A pesquisa bibliografica nos auxilia a focar um tema ja escrito, permitindo-nos

a concluir algo sobre o assunto escolhido.

3.5 ELABORACAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS E DINAMICA DA
COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados desta pesquisa foi constituido de um
questionério, onde foram usadas perguntas abertas, onde o entrevistado responde
livremente o que pensa sobre o assunto, perguntas fechadas, onde séo fornecidas
as possiveis respostas ao entrevistado. Distribuidos para quatro empresas e

respondidos por funcionarios de diferentes setores das empresas.

A coleta de dados foi realizada em 2012, diretamente nas organizagdes, por
meio da aplicacdo dos instrumentos de coleta apresentados no final deste trabalho.
Essas informacdes foram complementadas pela observagdo in loco das
pesquisadoras, por meio de sistematizacéo de documentos e informagdes dos sites

das organizagdes na internet.

3.6 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DOS RESULTADOS



Apos cada visita, entrevista e observacdo, as pesquisadoras sistematizaram
as informacdes de cada um dos casos segundo o0s temas sob andlise, para posterior
comparagao entre 0os casos.

A Ultima andlise a se realizar é abstrair algumas conclusdes sobre os casos
de uma forma agregada e geral, para posterior comparagdo com os fundamentos

tedricos fornecidos pela literatura especializada.



4. ESTUDO DE CASO

4.1CARACTERIZACAO DA REGIAO ESTUDADA

As empresas escolhidas para o estudo foram empresas no interior centro
oeste paulista, localizadas nos municipios de Bauru e Pederneiras.

A escolha se deu devido ao aceite imediato das empresas em participar da
pesquisa, além da receptividade dos seus colaboradores.

As cidades estudadas ficam em um raio de 60 km de distancia, o que facilitou
as entrevistas e visitas de observagéo. A figura 4 apresenta algumas caracteristicas

das cidades pesquisadas.

Figura 4: Caracteristicas das cidades estudada

Cidade Fundacao Historia Populacéo
atual
Bauru 1/08/1896 | O municipio surgiu devido ser um dos lugares 355.675

onde os bandeirantes lutavam com indios pela | habitantes
posse do territdrio e seu crescimento e
movimentacoes aconteceram, devido a
construcdo da Estrada de Ferro Noroeste do
Brasil, e em 1905, a cidade recebeu a primeira
ferrovia a: Estrada de Ferro Sorocabana que
ligava Bauru a Sdo Paulo.

Pederneiras | 22/05/1891 | Tem economia bastante diversificada, com 41.497
agricultura baseada na cana-de-aclcar. A | habitantes
cidade vem se transformando em grande polo
de metalurgia e mecanica.

Figura 4 - Caracteristicas das cidades estudadas
Fonte: Pederneiras (2012); IBGE (2010)
Nota: Adaptado pela autora

Para fazer a caracterizacdo das cidades, a pesquisadora buscou dados junto
ao site do IBGE na pesquisa sobre estimativas anuais da populagdo dos municipios
brasileiros, além de buscar informacdes junto aos sites das prefeituras dos

municipios escolhidos.
4.2 CARACTERIZACAO DAS EMPRESAS ANALISADAS

As empresas estudadas estdo localizadas no interior do centro oeste paulista.
A regido possui muitas empresas. A figura 5 mostra os setores de atividade

produtiva das empresas estudadas




Figura 5: Ramos de atividades econémicas das empresas da amostra.

Empresa Ramo de Atividade
Empresa A Fabricacdo de Material Escolar
Empresa B | Fabricacdo de Maquinas de construcao civil

Figura 5 - Ramos de atividades econémicas das empresas da amostra
Nota: Adaptado pela autora

5. RESULTADOS OBTIDOS

Depois de aplicado o questionario (Anexo 1), o trabalho apresentou os

seguintes resultados:

1. A organizacéao tem politicas de QVT:

Figura 6: Politicas de QVT na empresa.

mSIM
mNAO

Figura 6 - Politicas de QVT na empresa.
Nota: Elaborado pela autora

De acordo com o publico respondente, pode-se verificar que empresas de
grande porte jA se preocupa com programas de qualidade de vida. Também foi
constatado que a mesma empresa que onde os funcionarios responderam haver

tais programas, outros responderam que nao ha programas de QVT onde trabalham.



Isso significa que muitos funcionarios nao consideram os programas aplicados pela

sua empresa, politicas de qualidade de vida.

2. Quais os tipos de politicas de QVT aplicadas na empresa:

Figura 7: Tipos de politicas de QVT.
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Figura 7 - Tipos de politicas de QVT
Nota: Elaborado pela autora

De acordo com as respostas, pode-se constatar que, a maioria das empresas
oferecem politicas de qualidade de vida relacionadas a ergonomia, em sua
maioria esta a ginastica laboral, seguido dos programas de ergonomia e jogos
esportivos. A gestao do estresse vem em uma pequena porcentagem.

3. Qual o foco vocé acredita que a empresa tem ao aplicar as politicas de
QVT



Figura 8: Foco da empresa ao aplicar as politicas de QVT.
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Figura 8 - Foco da empresa ao aplicar as politicas de QVT
Nota: Elaborado pela autora

De acordo com os entrevistados, houve um empate no que eles acreditam ser
o foco da empresa ao aplicar tais politicas. Integracéo dos funcionérios, aumento da
produtividade e reducédo de acidentes de trabalho sdo os principais focos das

empresas, seguido, por ultimo de reducao do absenteismo.

4. Vocé patrticipa dos programas de QVT na sua empresa:



Figura 9: Participacdo dos funcionarios nos programas de QVT na empresa.
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Figura 9 - Participacao dos funcionarios nos programas de QVT na empresa
Nota: Elaborado pela autora

Aqui ja se constata que a grande maioria dos funcionarios das empresas

participa dos programas relacionados a qualidade de vida no trabalho, por

considerar importante.

5. Vocé acredita haver beneficios para o funcionario com as politicas de QVT na

empresa:



Figura 10: Beneficios para o funcionario com as politicas de QVT.
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Figura 10 - Beneficios para o funcionario com as politicas de QVT
Nota: Elaborado pela autora

Pode-se notar que, a mesma quantidade que participa dos programas
também acredita haver beneficios para os funcionarios ter esses programas de

qualidade de vida nas empresas.

6. Quais os beneficios acreditados haver para o funcionario quando aplicadas as
politicas de QVT:

Figura 11: Beneficios acreditados haver para o funcionario quando aplicadas as politicas
de QVT.

"A empresa estimula a pratica de esportes, diminuicdo do
sedentarismo,integra os funcionarios, maior disposicao
Empresa A para o trabalho individual, ajuda na prevencéao de lesdes,
satisfacdo do funcionario para com a empresa, reducao
do estresse, motivacao" .

“Com certeza todo tipo de programa é bem vindo, para a
reducdo de acidentes e absenteismo, reducéo de lesdes,
incentivo para os funcionarios fora da empresa,
interatividade dos funcionarios".

EmpresaB

Figura 11 — Beneficios acreditados haver para o funcionario quando aplicadas as politicas
de QVT
Nota: Elaborado pela autora



Os funcionérios entrevistados da empresa A e da empresa B compartilham
basicamente da mesma opinido quanto as politicas de qualidade de vida aplicadas
na empresa onde trabalham. Acham importante para reduzir problemas de salde e

integrar os funcionérios de diversas areas.

Portanto, é de suma importancia para qualquer organizacdo, conhecer as

politicas de qualidade de vida e aplica-las em seu dia-a-dia.



6. CONCLUSAO

Na visdo dos colaboradores que participaram deste estudo, a maioria
acredita que a integracdo entre funcionérios, a motivacao e a prevencao de doencas
séo os principais beneficios dos programas de qualidade de vida.

Eles também relatam que a integracdo entre funcionarios da empresa e a
satisfagdo dos mesmos sdo os principais beneficios para a organizacdo que
implanta programas de qualidade de vida.

Este resultado aponta para visbes de gestdo de recursos humanos mais
pautadas na condicdo humana no trabalho e na humanizagdo do mesmo. Ainda
assim, em segundo lugar na lista de beneficios para a organizacdo esta o aumento
da produtividade.

Esta visdo tem como referéncia de certa forma, uma estrutura de realidade,
na qual com quadros de pessoal cada vez mais enxutos, as corporagdes tém a
necessidade de manutencéo e aumento dos lucros, e para isso estdo dispostas a
investir na melhora da qualidade de vida dos seus colaboradores.

O estudo nos traz indicadores de que € necessaria a apresentacdo de
diferenciais em seus servicos e investimento no capital humano para o melhor
andamento do negdcio.

Hoje existe uma nova concepgao nos estilos de gestdo, onde o foco principal
sdo as pessoas. Através de préaticas que valorizam seus colaboradores este novo

modelo é o verdadeiro diferencial competitivo.
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ANEXOS

Questionario realizado para o Trabalho de Concluséo de Curso do curso de
Administracdo de Empresas pela Universidade do Sagrado Coragdo — USC,

da aluna Gabriela Foz Nunes da Cunha.

Responda:

A organizagao que vocé trabalha tem programas de qualidade de
vida?
() SIM ()Néo

Em caso de resposta positiva, quais os tipos de programas de QVT
implantados pela sua empresa?

() ginéstica laboral

() programas de ergonomia

() gestéo do estresse

() programas relacionados a jogos esportivos

Em sua vis&o, qual é o foco que a empresa tem pra implantar
programas de QVT :

() integracao dos funcionarios

() aumento da produtividade

() reducgéo de acidentes de trabalho

() reducéo do absenteismo

Vocé participa dos programas de QVT na sua empresa?
() SIM () Néo

Vocé acredita haver beneficios para o funcionério com as politicas de
QVT implantadas na sua empresa?
() SIM () Néo

Em caso positivo, cite pelo menos um beneficio:



