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RESUMO

A emergéncia de novas relacdes de trabalho, o desenvolvimento das empresas e do mercado
econdmico exige, cada vez mais, a atualizacdo e investimento nos profissionais, de modo a
potencializar a producédo. Neste viés, a qualidade de vida no ambiente laboral e o investimento
no potencial humano destacam-se como um instrumento importante para as empresas, que
precisam de trabalhadores motivados, engajados e produtivos. Para analisar este contetdo, foi
realizada uma pesquisa bibliografica e documental associada a uma pesquisa de campo e estudo
de caso no Colégio Santa Tereza, além da aplicacdo de questionarios com uma parcela dos
trabalhadores. Esta analise culminou na adogdo do método pela empresa e implantacdo de um
Programa de Qualidade de vida no trabalho para potencializar a produtividade em sincronia
com as necessidades identificadas pelos trabalhadores, tornando-se uma pesquisa ndo so
relevante, mas que interferiu de forma direta no modo de conducdo do trabalho realizado,
modificando a estrutura da empresa e do seu potencial humano, ou seja, a qualidade de vida

dos seus trabalhadores.

PALAVRAS-CHAVE: Empresas; qualidade de vida; trabalho; trabalhadores; potencial
humano.

ABSTRACT

The emergence of new labor relations, the development of companies and the economic labor
market increasingly requires updating and investing in professionals in order to boost
production. In this regard, the quality of life in the work environment and the investment in
human potential stand out as an important instrument for companies that need motivated,
engaged and productive their workers. In order to analyze this content, a bibliographical and
documentary research was carried out associated to a field research and case study at Santa
Tereza College, besides the application of questionnaires with a portion of the workers. This
analysis culminated in the adoption of the method by the company and implementation of a
Quiality of Life Program at work to enhance productivity in synchrony with the needs identified
by the workers, becoming a research not only relevant, but which interfered directly in the mode
of conducting the work carried out, modifying the structure of the company and its human

potential, that is, the quality of life of its workers.

KEYWORDS: companies; quality of life; work; workers; human potential.
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INTRODUCAO

Esta pesquisa inicialmente surge da identificagdo de uma necessidade, no ambito
laboral, de modificagOes, em consonancia com a relevancia do tema, considerando que a gestéo
moderna demonstra preocupacéo com estrategias de melhoria da qualidade de vida no ambiente

laboral.

A escolha do mestrado em gestdo do Potencial Humano, sobreveio devido ao meu
interesse de fazer uma especializacdo que me oportunizasse estudar simultaneamente assuntos
relacionados as minhas graduacfes académicas que estdo diretamente ligadas com gestéo de
pessoas, além disso, trabalho como professora e gestora em locais diferentes, considerando

indispensavel buscar novos conhecimentos para a execucdo do meu trabalho,

Destaco que, varias razdes me motivaram na escolha do Instituto Superior de Gestéo
para realizar o meu mestrado. Preliminarmente, foi o fato que o ISG existe desde de 1978, como
uma instituicdo de excelente de referéncia em ensino de gestdo em Portugal, oferecendo
profissionais altamente qualificados para formacGes de gestores. Outra razdo, foi porque ,em
2006, o Instituto passou a ser considerado Escola de gestdo e negdcios (ISG Business &
Economics School), desse modo, considerei que seria uma 6tima opcao para minha formacéo

em mestre do potencial humano.

Foi identificado que o Colégio Santa Tereza ja utilizava agdes de melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho, contudo, ndo existia um planejamento estratégico e nenhum instrumento

de controle para medir a satisfacdo dos colaboradores quanto ao ambiente laboral.

Diante desta constatacdo, apresentamos a dire¢do da empresa a proposta de implementar
um programa de qualidade de vida do trabalho, e destacando que em paralelo as a¢des também
realizassemos pesquisas de satisfacdo com os trabalhadores, para identificar suas opinides e
elaborar medidas assertivas para melhoria do ambiente de trabalho e o bem-estar dos

funcionaérios.

Na sociedade comercial de alguns anos atras, as instituicdes sustentavam que o Unico
propdsito da atividade empresarial era fazer dinheiro, mentalidade esta, enraizada pelo sistema

capitalista, a qual limitava a atuacdo ao ato de maximizar o lucro em curto prazo.

Nos tempos atuais, as empresas admiradas e financeiramente bem-sucedidas publicitam
que sdo mais do que instrumentos geradores de dinheiro; sdo, também, veiculos para a

promocao de metas da sociedade e para garantir um bem-estar para aqueles que nelas trabalham.
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As grandes empresas, aparentemente, compreendem a relevancia da qualidade do
ambiente laboral para a imagem e o crescimento da instituicéo, logo, investem na qualidade e
no desenvolvimento do potencial humano, porque entendem que Seu sucesso esta
relacionado com a motivacdo e a qualidade de vida dos seus funcionarios, como um dos
principios basicos para a exceléncia da produtividade e, consequentemente, assegurar

sobrevivéncia no mercado antagonista.

Portanto, a qualidade de vida no ambiente laboral proporciona descobertas que
contribuem na forma de lidar com os trabalhadores de forma adequada. A qualidade de vida
pode ser definida como a busca do equilibrio psiquico, fisico e social, nas quais respeita-se as
necessidades e limitagdes do ser humano, resultando num crescimento pessoal e profissional,
agucando a motivacdo para o trabalho, adaptabilidade as mudancas, criatividade e como

consequéncia ampliando o rendimento da empresa.

A nivel préatico, algumas empresas ndo tendem a importar-se com a influéncia do
ambiente laboral e ndo investem na qualidade de vida de seus colaboradores. Deste modo, 0s
empregados ndo séo motivados a fazer um bom trabalho.

Compreende-se, neste contexto, que a solucdo é alcancar as empresas e convecé-las da
importancia em investir nos empregados para além dos direitos trabalhistas, mas ofertando
também um ambiente laboral capaz de atender todas as necessidades dos trabalhadores, e,

consequentemente, para melhorar a produtividade e desempenho na empresa.

Na atual realidade do mercado de trabalho, para uma empresa conseguir atingir
resultados, € necessario ofertar algo além da remuneracdo sedutora, para que colaboradores
sejam comprometidos. Dito isto, considera-se que é indispensavel investir em atitudes que
busquem o aperfeicoamento do ambiente laboral. Destaca-se, neste contexto, a importancia do
que os especialistas em Gestdo de Pessoas chamam “Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho”, que representa uma estratégia mais eficaz para o progresso da empresa, uma vez que
executa agdes de melhoria das condi¢des no ambiente laboral, favorecendo o desenvolvimento

e formacéo do capital humano.

O investimento na formacdo dos colaboradores € um dos beneficios trazidos pela
qualidade de vida no trabalho, de modo a preparar os profissionais para enfrentar a era da
tecnologia da informacéo e do conhecimento e capacita-os para executarem suas fungfes com

habilidade e competéncia.



A importancia deste trabalho estd na percepcao da falta de investimento no ambiente
laboral em algumas empresas, e na identificacdo de como isto influencia nas atividades dos
colaboradores, culminando em impactos importantes nos resultados das empresas. Assim,
considera-se importante a implantacdo de acGes relacionadas a garantia dos diretos, satisfacdo
e motivacdo do trabalhador e que oferecam qualidade de vida no seu local de trabalho e

objetivem o0 sucesso da empresa.

Portanto, este trabalho apresenta um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na
empresa denominada Colégio Santa Tereza e a implementacdo do programa de qualidade de
vida, que se logra na satisfacdo e desenvolvimento organizacional dos funcionarios,

principalmente por focar na formagéo do potencial humano dentro da instituigao.

A metodologia utilizada para alcancar os objetivos propostos foi, principalmente, a
pesquisa bibliografica em livros, artigos de periddicos, teses e materiais disponibilizados na

internet.

Identificou-se a existéncia de muitos estudos de caso sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho na regido do Brasil, de modo geral. Porém, no ambiente laboral escolar ndo havia
muito material, por essa razdo, foi necessario buscar fundamentacao teérica em bibliografias de

autores que tratam do tema de forma genérica.

O campo de investigacdo, que serviu como base para a realizacdo deste estudo de caso,
foi o Colégio Santa Tereza. A pesquisa foi de caracter misto, ou seja, a nivel qualitativo e
guantitativo. Autores como Yin, Severino, Boyd, Matar e Walton norteiam a fundamentacéo

tedrica da metodologia escolhida.

Esta pesquisa classifica-se também como explanatéria, que é método que visa obter
maior conhecimento sobre o assunto, por meio de levantamento bibliografico. Como
instrumento de pesquisa, foi utilizado um questionario, com o intuito de examinar o nivel de

satisfagdo referente a QVT, na visdo das professoras do Infantario e da Primaria.

O trabalho estd estruturado em cinco capitulos, sendo o primeiro dedicado a
apresentacdo e contextualizacdo da categoria trabalho. Para isto, serd apresentanda uma breve
andlise do estudo da etimologia da palavra trabalho, com destaque as contribui¢des de Arendt
sobre o termo labor nos vocabulos indo-europeus. Neste capitulo, também é apresentado o

conceito de trabalho e a relacéo entre trabalho e ambiente laboral.



O capitulo dois aborda a contextualizacdo e o conceito de meio ambiente laboral,
articulando o conceito base com o direito do trabalho, a dignidade do trabalhador e o ambiente
laboral. Inicia-se com um enquadramento tedrico, levantamento e analise bibliografica, de
forma a responder as questdes inicialmente colocadas na definicdo do problema e identificar

solucgdes para o problema de investigacéo.

No capitulo trés, a discussdo envolve a importancia de investir no potencial humano
para o crescimento da empresa na era da informacéo e do conhecimento, em que a valorizacéo
e investimento do capital humano representa uma vantagem competitiva para a instituicdo. Sdo

abordados os conceitos de capital intelectual, estrutural, cliente e humano.

O capitulo quatro dedica-se a explanar sobre as etapas de implementacéo do programa
de Qualidade de Vida no Trabalho no Colégio Santa Tereza, de modo a destacar os beneficios

para a empresa, as estratégias adotadas e e as finalidades.

O capitulo cinco destina-se a metodologia cientifica utilizada na elaboracdo deste
trabalho, descrevendo as etapas técnicas percorridas pela autora na organizacédo, planejamento,
execucdo e finalizacdo deste trabalho.

Espera-se que, ap6s a minuciosa andlise do tema por meio dos capitulos
supramencionados, 0 presente trabalho demonstre a viabilidade e a relevancia da
implementacdo, no ambito empresarial, de politicas que objetivem fomentar a qualidade de vida
no ambiente laboral, cuja presenca ndo apenas assegura a competitividade das organizacoes
empresariais — que irretorquivelmente dependem do capital humano —, mas, sobretudo, garante

a tutela da dignidade do colaborador.



CAPITULO 1 - ETIMOLOGIA, CONCEITO E IMPORTANCIA DO TRABALHO NA
TRANSFORMAGCAO HUMANA

O presente capitulo tem por objetivo apresentar uma breve analise do estudo da
etimologia da palavra trabalho, destacando os ensinamentos de Arendt que explica o termo
labor nos vocabulos indo-europeus. Ainda, apresentaremos o conceito de trabalho, a
importancia do trabalho para a transformacdo humana e a perspetiva de que o trabalho é
essencial na vida do individuo, devido a sua configuracdo provedora e o poder de

transformacéo.
1.1. Etimologia da palavra Laboral

A origem etimoldgica® da palavra laboral, derivada do termo europeu labor, significa
trabalho e esforgo. De acordo com Os vocébulos indo-europeus, a palavra trabalho significa a
capacidade humana de transformar a natureza para sua sobrevivéncia, seu deleite, seu conforto.
Apresenta, na linguagem quotidiana, um obscurecimento social, histérico e cultural, quando se

Ihes perscruta a sua etimologia.

Ainda, Arendt (2007) explica a existéncia de diferentes variacdes da palavra labor na
cultura européia, sendo um instrumento de grande valia a sondagem desses vocabulos para 0s
europeus. A autora destaca alguns vocabulos indo-europeus, para explicar o significado de

labor:

“Todas as palavras europeias para labor — o latim e o inglés labor, o grego
ponos, o francés travail, o alemdo Arbeit — significam dor e esforco e sdo
usadas também para as dores do parto. Labor tem a mesma raiz etimolégica
que labare (cambalear sob uma carga); ponos e Arbeit tém as mesmas raizes
etimoldgicas que pobreza” (pénia em grego e Armut em alemao) (Arendt,
2007, p. 44).

O termo trabalho, como vocébulo laboral, esta associado & nocéo de esforgo e dor. Nesse
sentido, “trabalhar” significava ser torturado no tripalio?, visto ser entendido como algo muito
penoso, doloroso, arduo e sacrificio, logo, aqueles que ndo podiam pagar 0s impostos, sejam

escravos ou pobres, eram torturados no trabalho.

! Conforme o dicionario online Aurélio, etimologia é a ciéncia que investiga a origem, étimo, das palavras
procurando determinar as causas e circunstancias de seu processo evolutivo, ou seja, é matéria ou disciplina que
analisa a descricdo de uma palavra em varios ambitos linguisticos anteriores a sua formagéo.

2 Tripalio: Os dicionarios registram como um instrumento de tortura que era feito de trés paus agucados, utilizado
por agricultores para bater trigo e espigas de milho. Os romanos utilizavam-no como um instrumento de tortura
para punir 0s escravos.
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Deste contexto, a associacdo de trabalhar com ser torturado passou a dar entendimento
ndo s6 ao fato de tortura em si, mas também, por extensdo, as atividades fisicas produtivas

realizadas pelos trabalhadores em geral.

Ademais, a lingua grega diferencia entre ponein (humor) e ergazesthai (trabalhar), o
latim entre laborare (dificil) e facere (fazer) ou fabricari (fabricar), que tém a mesma raiz
etimoldgica; o francés entre travailler (trabalho) e ouvrer (oficio), o aleméo entre arbeiten
(trabalho) e werken (trabalho). Em todos estes casos, s 0s equivalentes de ‘trabalho’ tém

conotacdo de dor.

O termo alemao arbeit aplicava-se originariamente ao trabalho agricola executado por
servos, e nao ao trabalho do artifice, que era chamado werk. O francés travailler substituiu a

palavra, labourer (arar), e vem do latim tripalium (Tripalio).

Da mesma forma, o vocabulo Tripalio possui uma variacdo na sua interpretacdo. Os
dicionarios registram-no como um instrumento de tortura feito de trés paus agucados, por vezes
ainda munidos de pontas de ferro, no qual os agricultores bateriam o trigo e espigas de milho

para rasga-los e esfiapa-los.

Diferentemente, para os romanos o Tripalio significa, literalmente, “trés paus”, (tri e
palus) - ,um instrumento de tortura e puni¢éo para os escravos. Deste contexto surge o verbo
do latim tripaliare (ou trepaliare), que significava torturar alguéem no tripalio. Esses termos
vieram a dar origem, no portugués, as palavras "trabalho" e "trabalhar", embora no sentido

original o "trabalhador" seria um carrasco, e ndo a "vitima", como atualmente.

Portanto, compreende-se que o significado historico da palavra trabalho contribui para
uma visdo desagradavel dessa atividade diaria tdo importante na vida do homem. A acgdo de
trabalhar € vista como um castigo imposto aos cidad&os, pois representa apenas 0 meio de troca

para a prépria sobrevivéncia.

No oriente, especificamente no Japao, o trabalho é compreendido de maneira distinta.
Isto porque na lingua japonesa, a tradugao da palavra trabalho significa “Fazer algo” e “Servir
algo”, portanto, ndo ¢ associado a algo “ruim”, e podemos notar isso na sua cultura e estilo de

vida. Assim, o termo trabalho depende da histdria e cultura de cada pais.

Visualizando os dicionarios do Brasil, temos 0s seguintes vocabulos para trabalho:
“labor”, “atividade”, “faina”, “lida”, azafama”, ainda na descricdo, que é “[...]aplicacdo de

forcas e faculdades humanas para alcancar determinado fim; atividade coordenada, de carater
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fisico e/ou intelectual, necessaria a realizacdo de qualquer tarefa, servico ou empreendimento;
trabalho remunerado ou assalariado, emprego, servigo; local onde se exerce essa atividade”
(Ferreira, 2008, p. 484).

Podemos perceber que a palavra trabalho estd relacionada com dificuldade, com

sofrimento, com “luta diaria”.

1.2.  Importancia do trabalho na transformagédo humana

As palavras trabalho e laboral sdo sindbnimas e podem remeter as atividades que sdo
feitas para se conseguir manter o sustento e a sobrevivéncia. O conceito de labor aparece em
diversas filosofias como sinénimo de trabalho. Citando o pensamento de Hegel, podemos
afirmar que o trabalho apresenta uma relagéo entre homens e objetos, onde subjetivo e objetivo
e particular e geral se ddo por meio de formas diversas e sdo mediados pela relagdo homem-

natureza.

Ou seja, o trabalho se confunde com um processo de transformacgao; pois, no que produz,
0 homem se reconhece e é reconhecido, além do que, a ele revela-se a relagdo social existente
em que se da sua producdo. Por consequéncia, é na utilizacdo dos instrumentos de trabalho que

cria-se a relacdo dos homens com outros homens e com a natureza.

Na visdo de Karl Marx, 0 homem é o primeiro ser que conquistou certa liberdade de
movimentos em face da natureza. Através dos instintos e das forcas naturais em geral, a
natureza dita aos animais o comportamento que eles devem ter para sobreviver. O homem,
entretanto, pelo seu trabalho, conseguiu dominar em parte as forgas da natureza colocando-as a
seu servico (Arendt, 2007).

A esséncia do ser humano esta no trabalho, afirma Marx (1989, citado por Arendt,
2007), “pois por meio deste 0 homem transforma a natureza; ao trabalhar, o homem se relaciona
com outros homens, produz méaquinas, obras de artes, cria instituicbes sociais, crengas
religiosas, habitos diferentes, modos de vida especificos, adquirem novas potencialidades e
capacidades, se socializa. Assim, 0 que 0s homens produzem € o que eles sdo. O homem € o
que ele faz e a natureza dos individuos depende, portanto, das reaisa condi¢des materiais e do
modo como os homens se relacionam socialmente no processo de producdo que determinam

sua atividade produtiva e o tipo de sociedade que existira” (1989, citado por Arendt, 2007).



A perspectiva marxista aponta que o trabalho medeia a relacdo do homem com a
natureza e, por isto é a esséncia da vida. Ou seja, é por meio do trabalho que o homem se
relaciona com 0 meio e representa a relagcdo entre o0 homem e a natureza, de modo a regular

metabolismo e natureza (Marx, 1989, citado por Arendt, 2007).

Dessa forma, ao transformar a natureza, 0 homem transforma-se a si mesmo, 0 processo
de trabalho corresponde a realizacdo de um trabalho concreto e real que gera valor de uso, para
o qual contribuem elementos fundamentais: o primeiro é o trabalho propriamente dito — seu
objeto que é por exceléncia a matéria bruta fornecida pela natureza; o outro € o meio de trabalho,

0s instrumentos que servem para produzir algo.

De acordo com lamamoto (1998), “O trabalho ¢ uma atividade fundamental do homem,
pois mediatiza a satisfagcdo de suas necessidades diante da natureza e de outros homens” (p.

60).
Nesta concepcao:

[...]Jo trabalho, como criador de valores-se-uso, como trabalho datil, é
imprescindivel a existéncia do homem que sejam as formas de sociedade — é
necessidade natural e eterna de efetivar o intercambio material entre 0 homem
e a natureza, e, portanto, de manter a vida humana (Marx, 1971, citado por
Antunes, 2006, p.90).

Nesta visdo, o trabalho tem um sentido crucial no universo da sociedade. No mesmo

pensamento, para Lukécs:

[...]Jsomente o trabalho tem em sua esséncia ontoldgica um declarado carater
intermedidrio: € em sua esséncia uma inter-relagdo entre 0 homem (sociedade)
e natureza, seja inorgénica (...)ou organica, inter-relacdo que (...) antes de tudo
distingue a passagem , no homem que trabalha, do ser meramente biol6gico
aquele tornando social (Lukéacs, 1981, citado por Antunes, 2005, p.90).

Portanto, compreende-se que o trabalho € um conjunto de atividades produtivas ou
criativas que surgiram desde do inicio da sociedade. E por esse motivo que o trabalho ocupa
uma posicdo teleoldgica, confirmando-o como sendo um elemento essencial na vida do homem,
transformando-se no componente inseparavel da sociedade. O que permite a Lukécs (1981,
citado por Antunes, 2005) afirmar que a génese do ser social, sua separacéo frente a sua propria
base originaria e também o seu vir-a-ser, estdo fundadas no trabalho, isto é, na continua

realizacdo de posicgdes teleoldgica.



O trabalho € a causa da existéncia da humanidade, sendo um ponto de partida para o
processo de humanizacdo do homem. Esse foi o significado empregado por Marx ao destacar
que:

Como criador de valores de uso, como trabalho dtil, é o trabalho, por isso, uma
condigéo de existéncia do homem, independentemente de todas as formas de
sociedade, eterna necessidade natural de mediagdo do metabolismo entre

homem e a natureza e, portanto, vida humana (Marx, 1971, citado por
Antunes, 2006, p.91).

Ademais, para o pensamento marxiano, o trabalho é o elemento originario do processo
de humanizac&o do ser social, mas é veridico que a sociedade capitalista modifica o sentido de
trabalho. Portanto, o que seria um modo humano de realizacdo do homem resume-se a Unica
possibilidade de sobrevivéncia do homem. Dessa forma, por meio do trabalho o homem se

produz e se perde de si mesmo.

Assim sendo, no capitalismo o homem € apenas um trabalhador e sé existe em proveito
do capital. E, em muitos casos, perde sua "humanidade” no exercicio de seu trabalho, pois
deposita a maior parte de sua vida na producdo do trabalho e ndo na sua realizacdo como ser

humano.

Nesse universo, o trabalho torna-se um instrumento de "coisificagdo" do trabalhador. O
trabalho j& ndo é aquilo que faz o ser humano plenamente humano, mas sim o deixa alienado

para a conquista de uma vida em busca exclusivamente do capital e ndo da realizacao pessoal.

No pensamento moderno, o trabalho aparece como agente transformador do individuo.
De acodo com Lukacs:

[...]Jtem lugar uma dupla transformacdo. Por um lado, o préprio homem que
trabalha é transformado pelo seu trabalho; ele atua sobre a natureza;
‘desenvolve as poténcias nela ocultas’ e subordina as forgas da natureza sdo
transformadas em meios, em objetos de trabalho, em matérias —primas etc. O
homem que trabalha ‘utiliza as propriedades mecanicas, fisicas e quimicas das
coisas, afim de fazé-las atuar como meios para poder exercer seu poder sobre
outras coisas, de acordo com sua finalidade (Lukécs, 1981, citado por
Antunes, 2005, p.68).

Portanto, compreendemos que o trabalho transforma o homem, e, por meio desse, 0
individuo determina o papel a desempenhar na sociedade. Assim, mediante a execucdo do seu
trabalho, da sua produtividade, d& sentido a sua existéncia, conquistando seu espaco no mundo
e definindo o nivel da importancia que as suas competéncias tém para contribuir na evolugéo

de determinado contexto social.



Todavia, a transformacdo do homem pelo trabalho esta diretamente ligada a influéncia
que o ambiente laboral exerce na vida do trabalhador. E, para que esta transformacéo ocorra, é
necessario um ambiente laboral que oportunize uma formacgéo continua para a amplicagéo de
conhecimentos, e, consequentemente, para o desenvolvimento de potencialidades e crescimento

profissional.

Além disso, é importante que o ambiente laboral ndo se preocupe apenas com a méao-
de-obra qualificada e os resultados financeiros, mas também que invista na qualidade do
ambiente laboral e se preocupe com o bem-estar, a salde, a satisfacdo e o desenvolvimento

intelectual do trabalhador.
1.3. O meio ambiente laboral

O meio ambiente do trabalho ou laboral é o local no qual se desenvolvem as atividades
laborais. Buscamos relacionar o conceito, a discussdo sobre a natureza juridica e a ligacédo do

com 0s outros aspectos do direito, além de contextualizar este segmento historicamente.

Este tema tem sido objeto de pesquisa da atualidade por vérios estudiosos. Segundo
Julio César Rocha (1997), a Grécia Classica ja se importava com os trabalhadores flautistas,
sendo obrigados a usarem bandagem de couro para a protecdo dos labios. No entanto, para 0s
romanos ndo existiam nenhuma protecéo para os trabalhadores nem pelos empregadores ou até

mesmo pelo Estado.

Entre o século XV e XVI, muitos acidentes e doengas provenientes do meio ambiente
laboral foram registradas em monografias da época, como a de Georg Agricola (1556),
Theopharastus Von Hohenheim, conhecido como Celso (1567) e Bernadinho Ramazzini
(1770).

Durante o século XVIII, Franca, Alemanha e Inglaterra demonstravam preocupacéo
com as condi¢des de trabalho dos marinheiros, que apds muito tempo em alto mar, voltavam
doentes ou mortos. De acordo com Rocha (2002), no inicio da Revolugdo industrial as
condicBes de trabalho e vida nas cidades se tornaram miseraveis, aparecendo enfermidades

generalizadas, mortes e acidentes de trabalho em excesso.

Amauri Mascaro Nascimento (1999) descreveu, em seu livro, as doengas, 0s tormentos
fisicos e psicoldgicos sofridos pelos obreiros depois da Revolugdo Industrial, em seu ambiente
laboral, ressaltando ainda, que foi para proteger os trabalhadores desses abusos que surgiu o

Direito do Trabalho, regulamentando as relaces trabalhistas.
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Neste contexto, Christophe Dejours (1987), confirma a necessidade de protecdo ao
trabalhador, menciona ainda que ndo é possivel desmembrar a evolucdo das condicdes
trabalhistas nos dias atuais das grandes revolucGes ocorridas na histdria, como reivindicagoes e

lutas operérias.

Atualmente, no Brasil, a Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 200, inciso VI,
incluiu o titulo dedicado & ordem social e a Secdo Il, que refere-se a saude, apresentando de
forma inibida o meio ambiente de trabalho: “Art 200. Ao sistema Gnico de satude compete, além
de outras atribui¢des, nos termos da lei: (...) VIII- colaborar na protecdo do meio ambiente, nele

compreendido o trabalho” (Brasil, 1988).

A insercdo desta matéria na Constituicdo valida a preocupagdo com o meio ambiente
laboral e a busca da qualidade do mesmo. Portanto, a garantia de protecdo, seguranca e

adequacao a esse ambiente, € um dos indispensaveis e fundamentais direitos do trabalhador.

Para melhor compreender o conceito de meio ambiente laboral, analisamos
preliminarmente o conceito de meio ambiente e vimos que a defini¢do de “meio ambiente” é
abrangente, pois compreende todos os elementos naturais e artificiais que envolve o homem.
Desta forma, as diretrizes que tratam da “politica nacional do meio-ambiente” utilizam, de
modo pleno, as subdivisdes do “meio-ambiente”, classificadas como cultural, digital, do

trabalho, urbano, rural e outras.

O meio-ambiente do trabalho deve obedecer ao que estd posto nas situacGes
relacionadas a organizacédo das condi¢des laborais no Brasil, sendo reguladas pela Constituicdo
Federal Brasileira de 1988 e pela lei n® 6.938/81 que dispBe sobre a Politica Nacional do Meio
Ambiente. Além disto, estas diretrizes legais oferecem vasto manancial conceitual que consente

incluir o ambiente laboral e as condic¢des de trabalho na defini¢cdo de “meio ambiente”

Além disto, estas diretrizes legais oferecem vasto manancial conceitual que consente
incluir o ambiente laboral e as condi¢des de trabalho na definicdo de “meio ambiente”,
ampliando os mecanismos preventivos, inibitorios e repressivos que protege os individuos

contra os riscos a vida e a sua integridade fisica dentro do seu ambiente laboral.

Podemos afirmar que o termo “meio ambiente de trabalho”, na Constitui¢ao Federal de
1988, resulta da observacdo do artigo 225, artigo 7°, inciso XXII e artigo 170. Nestes,

verificamos, que o primeiro dispositivo citado:
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Art. 225. Todos tém direito a0 meio ambiente ecologicamente equilibrado,
bem de uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-
se ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e preserva- 16 para
as presentes e futuras geracoes.

(..))

V — Controlar a producéo, a comercializacdo e 0 emprego de técnicas, métodos
e substancias que comportem risco para a vida, a qualidade de vida e o0 meio-
ambiente” (Brasil, 1988).

Enquanto o artigo 7°, em seu inciso XXII, garante claramente ser direitos dos
trabalhadores urbanos e rurais, na finalidade de proporcionar a melhoria de sua “condi¢do
social”, a “reducdo dos riscos inerentes ao trabalho”, por meio de normas de salde, higiene e

seguranga.

No artigo 170, expressa-se e fundamenta-se a ordem econdmica na “valorizagdo do
trabalho humano” e condiciona o livre exercicio das atividades privadas a “funcao social da

\

propriedade” (inciso III) e a “defesa do meio-ambiente” (inciso V).

Nessa perspectiva, identificamos que a tutela constitucional do meio-ambiente laboral
demonstra a necessidade dos particulares estarem vinculados e aplicarem esforgos na protecéo
da seguranca do meio ambiente. Ainda, que o Poder Publico execute efetivo controle repressivo
e preventivo em volta das atividades de trabalho que possam trazer risco a vida e a integridade
fisica e moral dos trabalhadores.

Diante da explicacdo supracitada, compreendemos que o meio ambiente de trabalho
deve ser salvaguardado pelo homem contra as formas de degradacdo que atinjam a satde do
obreiro. E, devido a abrangéncia e importancia desse tema, o conceito de meio ambiente laboral,
ndo se esgota ao fundamento dado pela Constituicdo Federal e pela lei n° 6.938/81, sendo
indispensavel considerarmos o conceito doutrinario para amparar 0 nosso estudo. Para José
Afonso da Silva (2003):

[...]Jo meio ambiente do trabalho corresponde ao complexo de bens iméveis e mdveis
de uma empresa e de uma sociedade, objeto de direitos subjetivos privados, e de

direitos inviolaveis da salde e da integridade fisica dos trabalhadores que o
frequentam” (p. 5).

Logo, 0 meio ambiente do laboral é o espaco onde as atividades laborais séo
desenvolvidas e que estdo relacionadas com o espaco fisico, maquinérios, instrumentos de
trabalho, métodos, formas de relacionamento, deveres, direitos, medidas de seguranca e todo o

contexto vivenciado na execucéo do trabalho.
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Ressalta Melo, que:

[...]este meio ambiente se aplica ndo s6 ao local propriamente dito. Também,
esta relacionado com os instrumentos de trabalho, como o modo de execucéo
deste, com a moradia concedida pelo empregador para exercer a fungédo, bem
como com a forma de comportamento social que se da entre os colegas de

trabalho, ou entre o empregado e tomador do servigo ou preposto” (Melo,
2005, p. 27).

Neste sentido, o artigo 75, alinea B da Consolidag&o das Leis do Trabalho — CLT, regula
o trabalho fora do estabelecimento da empresa. Esse artigo passa a considerar
como teletrabalho: “[...]Ja prestacao de servicos preponderantemente fora das dependéncias do
empregador”. Deste modo, inclui quem executa suas atividades fora do ambiente da empresa,
geralmente, em um local especifico, sem a imposi¢cdo de se locomover para exercer suas
atividades, como quem trabalha em sua prépria residéncia, desde que usando das tecnologias
da informacdo e telecomunicacdo para recebimento e envio das atribuicGes referente ao
trabalho.

Portanto, o meio ambiente de laboral se aplica a todos os trabalhadores, principalmente,
ao empregado, sendo que este ambiente envolve o lugar onde é executado o trabalho bem como
lugares externos sobre os quais recaem os reflexos deste trabalho. Desta forma, até a propria

residéncia do trabalhador pode ser um ambiente de trabalho.
1.3.1. O Principio da Dignidade da Pessoa Humana e o ambiente laboral

A dignidade é uma condicdo da pessoa humana, a qual, por “ser humano”, é digno de
respeito e protecdo, independentemente de sua raca, idade, sexo, condicdo social ou religido.
Portanto, a dignidade é classificada como um principio fundamental, da jun¢do da dignidade e

da pessoa humana, surgiu o Principio da Dignidade da Pessoa Humana. Segundo Sarlet:

[...] temos por dignidade da pessoa humana a qualidade intrinseca e distintiva
de cada ser humano que o faz merecedor do mesmo respeito e consideracdo
por parte do Estado e da comunidade, implicando, neste sentido, um complexo
de direitos e deveres fundamentais que assegurem a pessoa tanto contra todo
e qualquer ato de cunho degradante e desumano, como venham a lhe garantir
as condi¢des existenciais minimas para uma vida saudavel[...] (Sarlet, 2001,
citado por Santana, 2010, p. 1).

Ressaltamos ainda, que A dignidade da pessoa humana, esta prevista no artigo 1°, inciso
Il da CF/88, como um dos fundamentos do Estado Democratico de Direito, inerente a
Republica Federativa do Brasil. Seu propdsito é garantir ao homem um minimo de direitos a
ser respeitados pela sociedade e pelo poder publico, de forma a resguardar a valorizacao do ser

humano.
13



A dignidade da pessoa humana constitui um fundamento da Republica brasileira, que
preserva a liberdade individual e a personalidade, logo, é um principio fundamental e base de
todo o ordenamento juridico patrio, ndo é possivel mitiga-lo, sob sancao de gerar a instabilidade
do regime democratico, o que confere ao dito fundamento carater absoluto. Neste ponto de

vista, Piovesan destaca:

A dignidade da pessoa humana, (...) estd erigida como principio matriz da
Constituicdo, imprimindo-lhe unidade de sentido, condicionando a
interpretacdo das suas normas e revelando-se, ao lado dos Direitos e Garantias
Fundamentais, como canone constitucional que incorpora as exigéncias de
justica e dos valores éticos, conferindo suporte axioldgico a todo o sistema
juridico brasileiro (Piovesan, 2000, citada por Santana, 2010, p. 1).

Na definicdo juridica a dignidade, consiste no cidaddo que tem seus direitos garantidos
pelo ordenamento juridico vigente, considerando o respeito a uma vida digna e segura. Dessa
forma, podemos afirmar que, por meio do trabalho 0 homem adquire uma melhor condicao de

vida humana e digna.

Na CF/88, artigo 170, ja mencionado, verificamos que um dos fundamentos da ordem
econdmica e financeira é a valorizacéo do trabalho humano com o objetivo de assegurar a todos
os trabalhadores uma vida digna. Além disso, a CF/88, no artigo 6°, caracteriza o trabalho como
um direito social, e, nos artigos 7° e 8°, cuja a finalidade é favorecer melhores condi¢des sociais

para os trabalhadores.

Para Santos (2010), estes artigos constitucionais demonstram que o trabalho é requisito
essencial para a existéncia da dignidade humana e, por esse motivo, deve ser valorizado. Ainda
afirma que deve-se respeitar 0 meio ambiente do trabalho, pois, consequentemente, estara se

respeitando o principio da dignidade estabelecido na Constituicdo Federal.

Ainda segundo Santos (2010), o termo “trabalhador” remete a pessoa humana ao
conceito de trabalho. A dignidade humana tem uma qualificacdo que torna o homem especial
para a sociedade e para a protecdo juridica. Portanto, afirma que a dignidade da pessoa humana

¢ adquirida mediante o trabalho.

Deste modo, compreende-se que a importancia e funcdo do trabalho concretiza-se como
um direito, salvaguardado por meio dos preceitos constitucionais. Nesse sentido, o trabalho é
instrumento indispensavel para a evolucao social do homem, visto que a valorizacédo do trabalho

€ um direito a propria dignidade do homem.
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O status de fundamento do Estado Democratico de Direito alcancado pelo principio da
dignidade da pessoa humana se deu, historicamente, apos o regime totalitarista. Desde ent&o,
os Estados Democraticos de Direito, nos quais o Brasil encontra-se inserido, positivaram em
seus textos constitucionais a dignidade da pessoa humana, pela preocupacéo de ser perceber

cada individuo com uma esfera de intangibilidade devendo ser respeitado como pessoa.

A construgdo do Principio da Dignidade Humana teve forte influéncia da filosofia
kantiana. Nesta filosofia, o ser humano néo pode ser considerado meio, deve ser o fim, ou seja,
qualquer tentativa de tornar o ser humano uma coisa deve ser rechacada em face de sua
dignidade. Outra filosofia, hegeliana, afirma que a dignidade humana é atingida quando o

individuo assume a condi¢édo de cidaddo.

O Estado Democratico de Direito Brasileiro esta enraizado no principio do ser humano,
pois o considera como pessoa na Constituicdo, com as caracteristicas concreta e historica,
individual, racional e sociavel. Destas, decorrem 0S recursos necessarios para o pleno
desenvolvimento e para a vida digna, onde inserimos ro trabalho. O constituinte originario ao
tratar da dignidade da pessoa humana estabeleceu o0s bens necessarios para o seu alcance, cuja

busca é dever de justica, seja para o Estado, para a sociedade, ou para a propria pessoa.

Da topografia constitucional da dignidade humana avulta a superioridade axiologica de
tal principio, até mesmo sobre os demais, por ser valor maximo do sistema juridico em vigor.

Neste sentido, ressalta Martins:

A dignidade da pessoa humana, enquanto valor fonte do sistema
constitucional condiciona a interpretacdo e aplicacdo de todo o texto,
conferindo unidade axiolégico-normativa aos diversos dispositivos
constitucionais, que muitas vezes se encontram em relacdo aparente e até
mesmo em franca contradigdo. [...]. O principio fundamental da dignidade da
pessoa humana cumpre um relevante papel na hierarquia constitucional: o de
fonte juridico positiva de direitos fundamentais. Aquele principio é o que da
unidade e coeréncia ao conjunto dos direitos fundamentais. [...]. Ademais,
aquele principio funcionara como uma clausula aberta no sentido de respaldar
0 surgimento de direitos novos, ndo expressos na Constituicdo de 1988, mas
nela implicitos, seja em decorréncia do regime, e principios por ela adotados,
ou em virtude de tratados em que o Brasil seja parte, reforcando, assim, o
disposto no art. 5°, paragrafo 2°. Estreitamente relacionada com esta fungédo
pode-se mencionar a dignidade da pessoa humana como critério interpretativo
do inteiro ordenamento constitucional (Martins, 1997, p. 2).

Ainda, complementa Otavio Henrique Martins:

O conteddo minimo ou nucleo essencial dos direitos fundamentais &,
conforme assevera a melhor doutrina, a dignidade da pessoa humana. Esta é o
denominador comum de todos os direitos fundamentais, ao qual todos eles
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podem ser reduzidos. Ou seja, a dignidade da pessoa humana é um principio
de natureza absoluta, devendo ser preservada e respeitada por todos,
constituindo o piso minimo ao qual estdo inexoravelmente adstritos todos os
direitos fundamentais. A pessoa deve ser vista como fundamento primeiro e
Gltimo do Estado, conferindo a dignidade da pessoa humana uma unidade de
sentido e de valor aos direitos fundamentais (Martins, 2001, p.34 ).

No viés desta tematica, a dignidade da pessoa humana abrange o respeito e a defesa da
integridade psicoldgica, corporal e fisica do individuo, sua importancia compreende garantir
condi¢des dignas, justas e apropriadas para o0 homem e seus familiares, portanto, essas

condicdes devem ser aplicadas, também, ao meio ambiente laboral.

Cabe frisar que, para o Principio da dignidade da pessoa humana, é inadmissivel que o
ser humano seja considerado meio, pelo contrério, ele deve ser visto como primeiro e o fim,
portanto, qualquer iniciativa de transformar o homem em coisa tem que ser rejeitada em virtude

da sua dignidade.

Ao considerar a protecdo dada ao trabalhador pelo principio da dignidade da pessoa
humana, o trabalho é visto como um meio de ganhar a vida e ndo como uma forma de a perder,
e o trabalhador ter valorizacdo e estar protegido integralmente, sobretudo, respeitando a sua

dignidade e garantindo seus direitos fundamentais.

O principio da dignidade do trabalhador traz maior eficiéncia para a protecdo do
empregado e do seu ambiente laboral, ha que se considerar que, por meio desse principio,
deve-se respeitar 0 ambiente de trabalho e considerar a importancia do zelo pela saude e

seguranca do trabalhador.

Portanto, ressaltamos a necessidade de tomar consciéncia de que o trabalhador ndo é
um vil fator de produtividade, mas é um ser humano que deve ser respeitado, ou seja, um
individuo com direitos fundamentais indisponiveis que tem carater social e resguarda a sua
dignidade, sua integridade mental e fisica. Por estas razbes, desconsiderar os direitos
fundamentais e desprezar a dignidade humana do trabalhador é incorrer em afronta a

Constituig&o.

O principio da dignidade humana e o direito do trabalho estdo interligados buscando
preservar a vida humana e assegurar os direitos de personalidade do trabalhador, logo, ambos

tém objetivo de defender a qualidade do ambiente laboral.
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Neste contexto, a CF/88 define ser dever de todos buscar da sadia qualidade de vida do
trabalhador e do meio ambiente laboral, respeitando o ambiente laboral e incorrendo na busca

por amenizar ou eliminar os riscos inerentes ao trabalho. Afirma Fachin, que:

[...]Jo meio ambiente de trabalho sujeita o trabalhador a mais riscos de sofrer
lesbes em sua dignidade pelo fato de empregador dispender uma busca
excessiva pelo lucro. Em vista disso, o empregado deve ser muito mais
protegido. Consequentemente, os direitos da personalidade tém a finalidade
de buscar a dignidade do trabalhador, inclusive, através de seu meio ambiente
de trabalho e da efetiva responsabilidade do empregador (Fachin, 2000, p. 12).

Com este pensamento corroboram Nascimento (1999) ao afirmar que os direitos da
personalidade se aplicam ao meio ambiente de trabalho, tendo em vista a defesa da dignidade
do trabalhador e Melo (2013), ao declarar que o respeito aos principios que norteiam a
dignidade da pessoa humana, no caso, 0 respeito ao meio ambiente de trabalho pode ser tratado

como “novo direito da personalidade” (p.117).

Desta forma, a protegéo do trabalhador e de seu ambiente laboral, tem a finalidade de

salvaguardar a existéncia e a dignidade da pessoa humana do trabalhador.

Portanto, todo ser humano deve ser respeitado e ter sua dignidade assegurada, inclusive
no seu meio ambiente de trabalho. A garantia do direito a vida, a personalidade, a integridade
fisica e & qualidade de vida sadia no meio ambiente de trabalho sdo de fundamentais
importancias para o trabalhador e que consequentemente refletira na imagem da empresa. A
compreensdo da qualidade de vida no meio ambiente de trabalho, sera analisada e discutida no

préximo capitulo.

17



CAPITULO 2 - A QUALIDADE DE VIDA NO MEIO AMBIENTE DO LABORAL

No capitulo anterior, foi abordado, dentre outros fatores, que o principio da dignidade
humana so € aplicado integralmente ao hipossuficiente da relacdo trabalhista, se o empregador
assumir a sua responsabilidade social de oferecer uma qualidade de vida no ambiente laboral,
de modo a garantir um ambiente de trabalho adequado, seguro, saudavel, proporcionando
condicBes dignas de labor ,que preserve a vida humana e desenvolva os individuos na sua

integralidade.

De modo a prosseguir nesta linha de raciocinio, neste capitulo abordar-se-a a origem,
evolucdo e conceitos de qualidade de vida no ambiente laboral. Para isto, serd enfatizada a

necessidade de um ambiente de trabalho humanizado.

2.1. Importancia do investimento em capital humano e qualidade de vida no
trabalho

Na contemporaneidade, vivencia-se a era da informacdo e conhecimento, com o
desenvolvimento acelerado da ciéncia e tecnologia a exigir aprendizagens e competéncias
essenciais para o desenvolvimento especifico do trabalho. Para isto, é indispensavel o
investimento das empresas no potencial humano, adotando como estratégia a qualidade de vida
no ambiente laboral, para que subsistam na competividade do mercado, que impde

colaboradores com capacidade técnica, empenho, produtividade, ética profissional e motivados.

De acordo com Chiavenato, o capital humano é o maior valor de uma organizacéo, e,
por isso, defende a importancia de se investir em pessoas, mesmo correndo o risco de perdé-las

futuramente:

“Bens humanos, portanto, nos apresentam um paradoxo. COMO as pessoas
constituem a sua principal vantagem competitiva, a empresa precisa investir
nelas, desenvolvé-las e ceder-lhes espaco para seus talentos. quanto mais ela
fizer isso, mais enriquecera seus passaportes e aumentara a mobilidade
potencial das pessoas. Ndo h4 como escapar do paradoxo, pois ndo se pode
dar ao luxo de deixar de investir nesses bens moveis. ja se pode perceber a
transformacao nas culturas de nossas empresas. atualmente, a organizacao nao
pode exigir lealdade de seu proprio pessoal. pelo contrario, ela precisa
conquistar essa lealdade, pois ndo ha razdo I6gica ou econdmica para que esses
bens ndo pass em para um lugar melhor, se o encontrarem”. (Chiavenato,
2005, p. 53).

Percebe-se, portanto, que o processo de gestdo do capital humano ganha destaque no
ambito empresarial, sendo um instrumento que proporciona vantagem competitiva longo prazo.

Exige-se das empresas que reconhegam que o potencial humano € o seu bem mais valioso, um
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dos principais motivos do sucesso da organizacdo, e, para tal, SAo necessarios investimentos e

criacdo de acdes estratégicas. Como bem destaca Gramigna:

“Sem as pessoas, qualquer tecnologia, por mais necessaria e inovadora que
seja, ndo funciona; pessoas tém o dom de fazer o sucesso ou o fracasso de
qualquer empresa; pessoas trazem historias de vida, emocbes, saberes,
valores, crencas e expectativas; pessoas tém necessidade de integrar seus
sonhos a um projeto coletivo; pessoas carregam a expectativa de patrocinio
desse empreendimento, no qual cada parte precisa ser atendida e o resultado
deve ser favoravel, do tipo ganha-ganha; pessoas podem colocar seu talento a
favor das organizacgdes quanto encontram ambiente para tal; pessoas séo leais
aqueles que as respeitam, abrem oportunidades e as valorizam.” (Gramigna,
2007, p. 8).

Compreende-se, portanto, que as empresas precisam investir nas pessoas porque elas
sd0 0s maiores patrimonios dentro da instituicdo, a qualidade e crescimento das producdes
dependerdo do desempenho humano. E, ao proporcionar um meio ambiente de trabalho
equilibrado, consequentemente seréo grandes instrumentos de progresso para instituicao.

Nas palavras de Andrade (2012), as organizacOes consideram as pessoas como recursos,
ou seja, detentores de habilidades e conhecimentos, que colaboram no processo produtivo e
para o crescimento da empresa, porém, € fundamental reconhecer que essas pessoas Sao

humanas, e devem ser consideradas como tal.

Deste modo, para sobreviver ao fluxo intenso da concorréncia corporativa, é essencial
gue a empresa invista no seu potencial humano, se preocupando com as necessidades e
condicdes de trabalho de seus empregados e colocando-0s como protagonistas no processo de

administracdo e producdes nas organizacoes.

A qualidade de vida no trabalho surge com o objetivo de melhorar o ambiente laboral,
para que os empregados se sintam motivados, comprometidos e empenhados em alcancar 0s

propositos da instituicéo.
2.2. Evolucgéo Historica da Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo os estudos realizados por Detoni, 0 mesmo afirma que a QVT sempre foi uma
preocupagao do ser humano, embora muito remota, a ideia “sempre esteve voltada para facilitar

ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugao de sua tarefa” (Detoni, 2001, p. 41).

Desta forma, Chiavenato também afirma que a qualidade de vida do trabalho sempre foi
objeto de preocupacdo do homem, estando sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacao e

bem-estar ao trabalhador na execucgéo de suas tarefas (Chiavenato, 2014).

19



Portanto, apesar de ndo haver indicios na antiguidade de fontes que descrevam
preocupagOes com a QVT, Detoni explica que:

[...]desde as primeiras civilizacbes ja existiam preocupagdes com o

trabalhador, a respeito desse tema, desde 300.a.c,quando Euclides de

Alexandria , utilizou os principios da geometria para aperfeicoar as técnicas

dos agricultores que trabalhavam &s margens do rio nilo , com a LEI DAS

ALAVANCAS criada pelo matematico e engenheiro Arquimedes de Siracusa,

em 287 a.c., que tinha o objetivo de reduzir o esforco do labor dos
trabalhadores (Detoni, 2001, p. 46).

Em conformidade, destacamos também a concepcdo de Sampaio, ao afirmar que “[...]o
inicio formal do movimento em busca da QVT foi quando as condi¢6es de trabalho comecaram
a ser analisadas de forma cientifica e houve regularizacdo dos métodos de producgéo nos séculos
XVIII e XIX” (Sampaio, 2004, p. 26).

Nesse cenario, a preocupacdo da Escola de Relagdes Humanas era relacionar as questes
psicossociais do trabalho, de modo a contribuir com o movimento em pré da Qualidade de vida

no trabalho. Sampaio ainda afirma que:

[...]essas pesquisas, a principio, foram realizadas pelos economistas liberais ,
pelos doutrinadores da Administracdo Cientifica e sucessivamente pela escola
de RelagBes Humanas. Nesse contexto, Frederick W. Taylor e Elton Mayo
defendiam que o ser humano é importante na determinacdo do desempenho
organizacional (Sampaio, 2004, p. 27).

Para uma melhor exposicdo da contribuicdo destes autores ao desenvolvimento do

conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, apresentamos a tabela seguinte:

Tabela 1: ContribuicGes da Escola de Relagdes Humanas

AUTOR CONTEXTO COLABORACAO PARA O TEMA

Fundador da Escola de | Descobriu a importancia das relacbes sociais do
Relacdes Humanas trabalhador, observando que a produtividade
Elton Mayo aumenta quando isto acontece em determinados
fendmenos de grupo.

Pesquisadores sobre a Fundamentacdo tedrica sobre a hierarquia das
motivacdo humana motivacoes , segundo a qual , uma vez satisfeitos
0s motivos primarios ou fisiol6gicos aparecem 0s
motivos secundarios ou psicossociais ; Para
Herzberg os motivos se agrupam em dois blocos:

Maslow e fatores higiénicos indispensavel para manter o
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Herzberg estado de equilibrio necessario ao trabalho e os
fatores motivacionais , que tendem a aumentar o
interesse das pessoas pelo trabalho.

Pesquisador de Focalizaram os fendmenos de grupo, mostrando
dindmica de grupo. que a convivéncia e a participacdo tendem a
Kurt Lewin aumentar a rentabilidade no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Sampaio (2004, p. 27)

Além destes autores, Guimaraes e Macedo (2005), afirmam que a melhoria da QVT,
também teve sua contribuicdo com os estudos de Herzberg e Maslow, sendo que “a influéncia
de Herzberg pode ser observada na prioridade dada aos fatores higiénicos que equivalem
exatamente as variaveis extrinsecas ao cargo; ja a de Maslow advém da sua preocupacdo com

a satisfacdo das necessidades basicas do trabalhador” (Guimaraes & Macedo, 2005, p. 4).

Em consonancia com Hezber, Douglas Mcgregor (2013, citado por Guimardes &
Macedo, 2005) afirma “[...]Jque o comprometimento das pessoas frente aos objetivos esta

atrelado as possiveis recompensar que possa vir a receber apds a realiza¢do do trabalho”.

Rodrigues (2009) afirma que provavelmente o primeiro conceito de QVT surgiu em
1940, na precisdo da oposicdo aos métodos desumanos e rigorosos, na teoria das relagdes
humanas, motivado pela necessidade social emergente de contrapor-se a teoria desumana do
trabalho.

Para Fernandes,

[...Jo movimento pela QVT surgiu em 1950 , com inicio da abordagem
sociotécnica, todavia, apenas em 1960,tiveram impulso as iniciativas de
cientistassociais, lideres sindicais, empresariose governantes, nabuscade melhores
formasdeorganizar otrabalhoafimde minimizar osefeitos negativosdoemprego
nasaudeeno bem-estar geral dos trabalhadores. (Fernandes, 1996, p.29 )

Portanto, no principio da década de 1950, o termo “Qualidade de Vida no Trabalho”
surge como resultado da anélise de Eric Trist, efetuada no Tavistock Institute®, na Inglaterra, na

qual tiveram como sustentacdo uma abordagem sécio-técnica, através da qual as atividades

3 O Tavistock Institute of Human Relations é uma instituicdo que trabalha com a ciéncia social frente as questdes
e problemas contemporaneos. Desde 1947 é uma organizagdo sem fins lucrativos e com fins beneficentes.
Dedica-se ao estudo das rela¢c6es humans com o objetivo de melhorar a vida e as condicGes de trabalho para
todos os seres humanos dentro de suas organizac¢des, comunidades e sociedades mais amplas [...]. (Disponivel
em: www.tavinstitute.org).
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laborais foram examinadas, com o objetivo de livrar os empregados de um esgotamento

desnecessario.

Santos (2010) discorre sobre os estudos de Eric Trist, “[...]os estudos de Eric Trist eram
baseados no trinémio do individuo, trabalho e organizagdo. a partir dai surgiu a abordagem
sociotécnica da organizacdo do trabalho, tendo como base a satisfacdo do trabalhador e com o
trabalho” (p. 6).

Neste mesmo espaco de tempo, mais precisamente na década de 1960, aconteceu,

[...Jnos EUA, a criagdo de National Comission on Produtivity, com o objetivo
de analisar as causas da baixa produtividade das industrias, e a National
Center for quality of working life, visando o estudo da produtividade e da
qualidade de vida do trabalhador nas atividades de producéo, viabilizaram a
pesquisa da qualidade de vida no trabalho, trazendo referéncias para o tragar
evolutivo de sua concepcao (Veloso, Bosquetti & Franga, 2005, p.5).

De acordo com Davenport (2011, citado por Silva, 2014), “na década de 1960 a QVT
ganhou o impulso de melhoramento da qualidade de vida dos trabalhadores, em que os proprios
trabalhadores comegaram a perceber a sua importancia e na década de 1970 iniciaram-se muitas
pesquisas e novos estudos referentes a QVT, pois foi nessa década que realmente se deu um

grande desenvolvimento do tema”.

Por fim, foi ao término dos anos de 1960 que aconteceu o0 avan¢o da QVT, destacando

as dimensdes humanas de trabalho, com foco na qualidade da relagdo entre o empregado e o

ambiente laboral (Stephen e Dhanapal, 2012, citados por Sampaio, 2004) mas, somente na

década de 1970 que realmente teve inicio o desenvolvimento dos estudos relacionados a QVT,

surgindo conceitos apropriados para acolher as exigéncias de qualidade total e da produtividade.
Sampaio explica:

Na década de 1970, a crescente preocupagdo com qualidade de vida no

trabalho pode ser atribuida ao desenvolvimento do movimento sindical e o

consequente aumento do nivel de consciéncia dos trabalhadores, significando

para as organizagdes 0 aumento de suas responsabilidades sociais. (Sampaio,
2004, p. 56).

Em 1970, no Estados Unidos, Louis Davi publicou, em uma revista cientifica, uma
matéria referente a QVT. Em 1972, foi criado o Conselho Internacional de Qualidade de Vida
no Trabalho, e, em 1974, surgiram as teorias japonesas sobre estilos de administracdo
(Pugalendhi, Umaselvi & Nakkeeran, 2011). Cabe aqui destacar um conceito classico,
mencionado por Chiavenato, que foi escrito por Andrews: “[...]qualidade de vida com a

extensdo em que prazer e satisfacdo tém sido alcangados” (Chiavenato, 2009, p. 132).



De modo a melhor comparar e compreender as concepcdes que constituiram a evolugéo
do conceito geral de QVT, apresentamos a tabela a seguir, que consta com contribuicdo de

diferentes autores, como:

Tabela 2: Evolugdo do conceito de QVT

Concepcoes

Evolutivas Do
QVT

1. QVT como uma
variavel (1959 a
1972)

Caracteristicas ou Visao

Reacdo do individuo ao trabalho. investigava-se como melhorar a
Qualidade de Vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma
abordagem (1969 a
1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado
como & direcéo.

3. QVT como um
método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracao social e técnica.

4. QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as relacGes
dos trabalhadores com a organizac¢do. Os termos “Administracao
Participativa” e “Democracia industrial” eram freqiientemente
ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawer, citados por Fernandes, 1996.

Portanto, desta analise frisamos ainda, que em 1980, surgiram alguns programas de
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produtividade relacionados com o conceito e aplicacdo de Qualidade de Vida no Trabalho.

No ano de 1990, ampliaram-se os estudos e praticas de gestdo visando a qualidade de
pessoas, culminando em um novo cenario de modelos de gestdo de QVT, acompanhados de
acOes de gestdo de qualidade de processo, produto e o avango da consciéncia da sociedade,
como em referéncia a garantia do direito a saude, de modo a sustentar a necessidade de mudanca

de estilo de vida. De acordo com Limongi-Franga:

Esse cenario tem as abordagens sistémicas, a administragdo participativa, os
diagndsticos de clima organizacional, a educacao nutricional, a promogao da
salde, o aprofundamento das propostas prevencionistas, acées ergondmicas e
cuidados com a salde mental do trabalhador, bem como a valorizacdo das
atividades de lazer, esporte e cultura. Mais recentemente, as questdes de
cidadania e responsabilidade social tém sido propostas nos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (Limongi-Franca, 2004, p. 263).

Dito isto, compreende-se que as empresas que pretendem sobreviver a competividade
do mercado, tém que se enquadrar aos novos modelos de gestdo que adotam programas de QVT
como ferramenta gerencial, visando preservar seus trabalhadores para que possam desfrutar de

um rapido progresso.
2.3. Conceito de Qualidade de Vida

Apds esta contextualizacao, € preciso, certamente, esclarecer o que é a Qualidade de
Vida, como esta é conceituada no ambiente laboral e como €é possivel implantar programas de

QVT nas empresas.

Crescentemente o termo Qualidade de Vida tem sido um assunto discutido na sociedade
contemporanea, apresentado em diferentes conotacgdes. Logo, o entendimento social relaciona

com um padrdo de bem-estar na vida pessoal, fisica, social e econémica.

Para além destas defini¢cdes padrdes, a qualidade de vida tornou-se objeto de desejo para

muitos que entendem representar uma conquista positiva, na satisfacdo em viver bem.

De acordo com Bardini “[...]Jao falar de qualidade de vida, estamos nos referindo a
amplos aspectos da vida dos individuos que podem contribuir para que eles tenham uma
existéncia boa e satisfatoria” (Bardini, 2015, p. 75), ou seja, complementamos esta fala com o
argumento das docentes Ferrans e Powers, de que a qualidade de vida é a sensacdo de bem-
estar de uma pessoa que deriva da satisfacdo ou insatisfagdo com as areas da vida que sdo
importantes para ela (Ferrans & Powers, 1992).
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Portanto, alcancar uma vida com qualidade indica um equilibrio humano na maneira de
viver em condicBes de bem-estar emocional, fisico, psicologico, familiar, profissional, nas

relacOes interpessoais e nos demais aspectos relacionados a vida humana.

Neste contexto, o conceito de qualidade de vida aparece em diferentes concepgdes, por
exemplo, ao consultarmos o dicionario Oxford de Filosofia (Links, 1997), verificamos que
Qualidade de vida refere-se a satisfacdo, regozijo e felicidade. Qualidade de vida relaciona-se
com “[...]a percepcdo do individuo de sua inser¢do na vida no contexto da cultura e sistemas
de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e

preocupagdes e condi¢des laborais” (Del Fiaco et al, 2008, citado por Silva, 2014, p. 15).

O conceito, para Vilarta e Gongalves (2004), é de que a qualidade de vida é a maneira
como as pessoas vivem, sentem e compreendem seu cotidiano, envolvendo, portanto, salde,

educacdo, transporte, moradia, trabalho e participacdo nas decisdes que lhes dizem respeito.

Por fim, para Rocha (2014, citado por Silva, 2014), a qualidade de vida é a importancia
que as pessoas atribuem a diferentes aspectos da vida que contribuem com a qualidade de vida,
desse modo, acredita-se que a avaliacdo das variacOes individuais entre satisfacdo percebida e
importancia atribuida leva a uma compreensdo mais aprimorada da qualidade de vida, tendo

em vista que os conceitos operam-se diferentemente.

Destaca-se, com a quantidade de concepcdes referentes a qualidade de vida, que ndo é
possivel existir um conceito unico e definitivo, mas se pode estabelecer elementos para pensar
e identificar indicadores ou esferas objetivas (sociais) e subjetivas, a partir da percep¢éo que 0s

sujeitos constroem em seu meio. (Barbosa, 1998, pp. 401-423).

Portanto, a qualidade de vida € um campo do conhecimento multidisciplinar, pelo qual
0 seu objeto de estudo engloba diferentes conceitos cientificos, assim como, inimeras linhas de

abordagens.
2.4. Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho representa uma preocupacdo do homem. Surge com o
objetivo de facilitar e proporcionar satisfagdo e bem-estar ao trabalhador durante a execucéo de
suas tarefas, portanto, “O conceito de qualidade de vida engloba varios aspectos como fisicos,

ambientas e psicologicos do local de trabalho” (Chiavenato, 2004, p. 448 ).
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No entanto, o conceito de qualidade de vida no trabalho, modificou -se com o tempo,
por isso , é possivel encontrar diversas defini¢ces, provocando, por vezes, algumas confusdes
sobre o que realmente é a QVT, qual é a sua abrangéncia e quais podem ser 0s seus resultados

(Walger, Viapiana, & Barboza, 2014). De acordo com Gramms e Lotz:

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é um termo que tem sido utilizado
para expressar a ampla experiéncia que a pessoa vivencia em rela¢do ao
trabalho. Contudo, sabemos que um Gnico conceito ou uma s6 defini¢do
podem ndo exprimir a subjetividade contida no significado de QVT, que,
além de contemplar os aspectos inerentes a organizacao, € indissociavel dos
fatores que compdem a qualidade de vida como um todo (Gramms & Lotz,
2017, p.27).

Ainda, complementa Franca:

A qualidade de vida no trabalho é a capacidade de administrar o conjunto de
acOes, incluindo diagndstico, implantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnol6gicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e
construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o bem-
estar das pessoas da organizacao. (Franca, 2007, p. 168).

Percebe-se que QVT é um conjunto de a¢des adotadas no ambiente empresarial com o
propdsito de melhorar o bem-estar dos empregados no trabalho, abrangendo o diagndstico do

ambiente laboral, como também a realizacdo de melhorias laborais, tecnoldgicas e estruturais.

Em outra percepgédo, Rocha afirma que a qualidade de vida no trabalho corresponde ao
Servico e proposito da organizacao, ou seja, € a resposta as necessidades da empresa e aos

interesses do cliente (Rocha, 2002, p. 30).
De modo a ampliar o conceito, Vieira e Hanashiro definem a QVT como:

(...) melhoria nas condi¢des de trabalho — com extensdo a todas as fungdes

de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
recursos humanos condizentes, humanizar o emprego de forma a obter-se
um resultado satisfatorio, tanto para o empregado como para a organizacao
(Vieira & Hanashiro, 1990, p. 45).

No mesmo entendimento, salienta Barigo, que a qualidade de vida no trabalho:

E a busca para humanizar as relagdes de trabalho na organizagio, mantendo
uma relagéo estreita com a produtividade e principalmente com a satisfacdo
do trabalhador no seu ambiente de trabalho. constitui-se, ainda, em condi¢édo
de vida no trabalho, associada ao bem-estar, & salde e a seguranca do
trabalhador (Burigo,1997, p.30).
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Por fim, a QVT é definida como uma incansavel busca pelo equilibrio entre o individuo
e a organizacdo, valorizando o trabalhador como pessoa e promovendo a construgédo de um

espaco organizacional que preze a subjetividade do trabalhador.

As empresas que compreendem a relevancia de proporcionarem um ambiente laboral
humanizado, obterdo resultados mais satisfatorios, que refletira no crescimento do colaborador
e da instituicdo. Destarte, os empregados serdo mais comprometidos com a processo de
producdo de suas atividades laborais.

De outro modo, as empresas que ndo investem na qualidade de vida do ambiente
laboral, correm altos riscos, de colherem consequéncias negativas, como patologias,
desanimo, desmotivacdo que prejudicam o desempenho e a produtividade do colaborador.
Destaca Melo (2005), que “as deterioragfes das condigdes de trabalho podem provocar o
adoecimento do trabalhador e do proprio ambiente, estendendo danos inclusive ao ambiente
familiar” (p. 27).

Portanto, compreende-se que os danos do ambiente de trabalho podem gerar doencas
aos trabalhadores e afetar a sua vida familiar e, ainda, a auséncia da qualidade laboral esta
relacionada com as consequéncias ocasionadas pelo fardo e as condi¢des desfavoraveis do

ambiente de trabalho.

Devido a estas afirmacdes, € possivel afirmar a importancia das instituicGes adotarem a
perspectiva de que o fator humano é o seu principal elemento diferenciador, enquanto agente
responsavel pelo sucesso da empresa. Para isto, é preciso identificar o que impede a qualidade

de vida no trabalho, para assim, planejar e executar acdes resolutivas.

Neste contexto, as instituigdes empresariais sdo desafiadas a investir em ambientes de
trabalho saudaveis. Dentre o0s desafios encontrados no ambito empresarial na

contemporaneidade, Silva e De Marchi destacam:
O primeiro estd relacionado & necessidade de uma forca de trabalho
saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente
existente. O segundo desafio é a capacidade, na visao deles, de a empresa

responder & demanda de seus funcionérios em relagdo a uma melhor
qualidade de vida. (Silva & De Marchi, 1997, citados por Goulart, s/d, p. 3).

Portanto, com esta compreensao, identifica-se que muitas empresas estao a utilizar os

Programas de Qualidade de Vida como estratégia de progresso.

2.5. Modelos de avaliacao de qualidade de vida no trabalho
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Os modelos de avaliacdo de QVT tém-se desenvolvido ao longo dos anos, descrevem
0s inimeros fatores determinantes na qualidade de vida no trabalho, de modo a criar

indicadores.

De acordo com Chiavenato, “a QVT ndo é determinada apenas pelas caracteristicas
individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional,
tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas), mas sobretudo pela atuagdo
sistematica dessas caracteristicas individuais e organizacionais” (Chiavenato, 2014).

Visto assim, diferentes autores construiram modelos de avaliacdo de QVT. Aqui,

destacamos os que mais se destacam, de Nadler e Lawler, de Hackamam e Oldhan e de Walton.

Chiavenato (2014, p. 421) afirma que para Nadler e Lawler a QVT fundamenta-se em

quatro aspectos:

1. Participacdo dos funcionarios: nas decisfes que os afetam.

2. Reestruturacdo do trabalho: na formacdo, no enriquecimento das tarefas e adogéo de
grupos autdnomos de trabalho.

3. Inovacdo no sistema de recompensas :para influenciar o clima organizacional.

4. Melhoria no ambiente de trabalho: quanto as condicdes fisicas, psicoldgicas, cognitivas

etc.

Estes aspectos propdem oportunizar a participacdo dos colaboradores nas tomadas de
decis6es para melhoria do ambiente laboral.

O modelo de QVT apresentado por Hackman e Oldhan (1975, citados por Chiavenato
2014), é mais aprimorado. Para estes autores, as dimensdes do cargo produzem estados
psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As

dimensGes do cargo sao:

e Variedades de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncia da pessoa;

e Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que este
perceba que produz um resultado palpavel.

e Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcdo de que forma o seu
trabalho produz consequéncia e impactos sobre o trabalho dos outros.

e Autonomia: aresponsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas, autonomia

prépria e independéncia para desempenhar;
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e Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa de proporcionar informagédo de retorno &
pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho.

e Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

e Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com

outras pessoas ou clientes internos e externos.

Estas sete dimensdes representam o que os autores determinam como QVT, porque

oferecem recompensas que satisfaz e motiva os trabalhadores.

Para alcancar esta percepcao, Hackman e Oldhan (1975, citados por Chiavenato 2014)
utilizam um modelo de pesquisa sobre o diagnéstico do trabalho baseado em um inventario das

caracteristicas do cargo para medir o grau de satisfacdo e o grau de motivacdo interna.

Portanto, os modelos apresentados s&o intervenientes para a QVT, de modo que
complementam-se para determinar os niveis de satisfacdo experimentados pelos colaboradores.
Continuando a analise de Chiavenato, o autor afirma que a QVT constitui um conceito

complexo, multidimensional, intangivel e de dificil objetivacéo.

A percepc¢do do conceito € pessoal e subjetiva. Por esta razdo, os modelos baseiam-se
na avaliacdo da percepcdo das pessoas e explica porque a QVT é um dos desafios do ambiente

atual das organizacoes.

O modelo de avaliagdo de QVT de Walton* é mencionado por Chiavenato (2014). Este
modelo foi elaborado em 1973 e é 0 mais utilizado até 0 momento entre os pesquisadores da
qualidade de vida. O modelo de Walton é conhecido por estabelecer oito fatores que afetam a

QVT e descreve a percepcao dos colaboradores de acordo com esses fatores.

1. Compensacdo justa e adequada: a justica distributiva de compensacéo depende da
adequacao da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibro entre remuneracao dentro da organizagdo) e da equidade externa (equilibrio
com as remuneragdes do mercado de trabalho);

2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as dimensdes jornada de
trabalho e ambiente fisico adequado a salde e bem-estar da pessoa;

3. Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: proporcionar oportunidades de

satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidades e conhecimentos do trabalhador,

4 Anexo 1
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desenvolver sua autonomia, autocontrole e obter informac6es sobre o processo total do
trabalho, bem como retro informagéo quanto ao seu desempenho;

4. Oportunidade de crescimento continua e seguranca: no sentido de proporcionar
formacéo, possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e desenvolvimento
pessoal e seguranca no emprego de forma duradoura;

5. Integracdo social na organizacdo: eliminacdo de barreiras hierarquicas marcantes,
apoio matuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito;

6. Constitucionalismo: estabelecimento de normas e regras da organizacédo, direitos e
deveres do trabalhador, recursos contra decisdes arbitrarias e um clima democréatico
dentro da organizacao;

7. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absolver todo o tempo e energia
de trabalhador em detrimento de sua vida familiar ou particular, de seu lazer e
atividades comunitérias;

8. Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social que
traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizagao. A organizacdo deve ter
uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servigos oferecidos, pratica de emprego, regras bem

definidas de funcionamento e de administracdo eficiente.

O modelo ressalta que os programas de QVT tém como objetivo dar origem a uma
organizacdo mais humanizada e, conforme a acdo ou politica criada, o colaborador tem a sua
percepcao individual. Sendo uma percepcdo positiva, o trabalho passa ser desempenhado com

mais motivacéo, responsabilidade e autonomia.

Para Santos e Scheidt Junior (2013, citados por Silva, 2014) o modelo de Walton é o
mais amplo, pois contempla processos de diagndstico de QVT e considera os fatores internos

e externos da empresa.

Ao considerar estas afirmativas, de que o modelo de Walton é mais amplo para a
percepcao dos colaboradores referente a QVT, foi este 0 modelo escolhido e utilizado para a
elaboracéo do questionario de pesquisa para afericdo da qualidade de vida do trabalho do estudo

de caso desta investigacéo.
2.6. Programas de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Os programas de qualidade de vida no trabalho, de acordo com Nadler, tém como objetivo
criar uma organizagdo mais humanizada, mediante maior grau de responsabilidade e de
30



autonomia no trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre desempenho, maior
variedade e adequacdo de tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo (Nadler,
1983, citado por Chiavenato, 2014).

Estes programas caracterizam-se como formas garantia do compromisso das pessoas ao
oferecer apoio aos empregados e reestruturando o ambiente laboral para melhores condi¢cdes
de trabalho.

Os programas de QVT sdo ac¢des que surgiram para proporcionar inovagdes, melhorias e

equilibrio no meio ambiente laboral. Como afirma Chiavenato:

O conjunto das agdes de uma empresa define a implantacdo de melhorias e
inovacBes que geram a qualidade de vida no trabalho, sendo necessario
transformar o ambiente de trabalho em um local aprazivel, onde cada
trabalhador possa sentir satisfacdo e alegria na execugdo das atividades
profissionais (Chiavenato, 2014, p. 426).

Portanto, os programas de QVT sdo técnicas e agdes aplicadas nas empresas para
promoverem melhores condices no ambiente de laboral e suprirem as necessidades dos

colaboradores, na busca da satisfacdo e promocéao da salde no ambiente organizacional.

Destacamos que a importancia da utilizacdo dos Programas de QVT esta relacionada a
oferecer aos individuos um bom ambiente de trabalho, que possibilite o provimento dos anseios
humanos, mantendo a motivacdo e 0 engajamento de todos. Por conseguinte, surgem varios
beneficios como a protecdo a sua salde dos obreiros no ambiente de trabalho, colaborando para

a sua qualidade de vida e bem-estar fisico, mental, social e intelectual.

Conforme afirma Campos (1992, citado por Alves, 2011), um dos mais importantes
conceitos dos programas de QVT esta na premissa de que apenas é possivel melhorar aquilo
gue se pode mensurar, portanto, é preciso medir primeiro, para depois pensar nos meios de
melhorar. Para isto, é necessario avaliar, de forma sistematica, a satisfacdo dos trabalhadores.
Dito isto, compreende-se que 0 progresso que permeia a subjetividade é de grande importancia
para a identificagdo da percepcdo dos trabalhadores sobre os fatores intervenientes na qualidade

de vida do trabalho.

Em resumo, para implantar o programa de QVT € necessario averiguar 0s pontos
negativos que precisam ser melhorados no ambiente de trabalho e os fatores que influenciam
na insatisfacdo dos trabalhadores, com isto, aplicar um programa de QVT adequado para as
necessidades da instituicdo, considerando que um programa, quando bem elaborado e

apropriado, pode trazer excelentes beneficios para a empresa e seus empregados.



De acordo com o Professor Doutor Lindolfo de Albuquerque, citado por Limongi e

Assis, muitos programas de QVT tém sido aplicados de forma inadequada:

[...] existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente,
todo mundo acha importante a implantacdo de programas de QVT, mas na
pratica prevalece o imediatismo e os investimentos de médio e longo prazos
sdo esquecidos. Tudo esta por fazer. A maioria dos programas de QVT tem
origem nas atividades de seguranca e satde no trabalho e muitos nem sequer
se associam a programas de qualidade total ou de melhoria do clima
organizacional. QVT s0 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas
internos de salde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo,
incluindo qualidade das relacdes de trabalho e suas consequéncias na satde
das pessoas e da organizacgdo (Limongi & Assis, 1995, p. 28).

Conforme mencionado, grande parte dos programas de QVT nado sdo executados por
periodos apropriados, além de restringirem-se a aplicacdo de acbes especificas de saude e

seguranga do trabalhador. Em razéo disso, muitos programas fracassam.

Nesta percep¢cdo, compreende-se que é fundamental que exista um planejamento
estratégico para as implantacGes dos programas QVT, os quais venham a abranger a andlise
das condicdes referentes a empresa e a seus recursos humanos, e, mediante esta analise, aplicar
medidas de inovacbes, melhorias e que pretendam proporcionar plenas condicGes de

desenvolvimento do colaborador para a execucdo do seu trabalho.

Segundo Moretti (2005, citado por Alves, 2011), existem varias medidas que podem
ser aplicadas, como a remuneracao justa, a manutencdo de um ambiente fisico, psicolégico e
social mais saudavel e a implantacdo de uma politica de beneficios sociais, criando assim

condigdes para que o sistema racional funcione.

E possivel afirmar, de acordo com o discutido até 0 momento, que a inexisténcia de
planejamento estratégico é um obstaculo na implementacdo dos programas de QVT, além
deste, esta a falta de reconhecimento de algumas empresas sobre a necessidade da utilizacéo

de programas QVT. Os programas tendem a ser vistos como despesas.

Ou seja, como afirmam Limongi e Assis (1995), o maior obstaculo é a falta de
importancia estratégica e baixa relevancia financeira desses programas em rela¢do a outros.

Tais programas sdo enxergados como despesas e ndo como investimento.

Portanto, é primordial conscientizar as empresas sobre a importancia de aplicar
Programas de QVT enquanto investimentos, os quais resultardo em melhorias na

produtividade e, ainda, reduz-se os riscos do ambiente laboral e aumenta a eficiéncia.
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Logo, a adocao de praticas formativas, de preservacdo a satde, minimizacédo de riscos
no ambiente de trabalho e prevencdo contra os riscos no ambiente de trabalho e contra os
riscos ocupacionais constituei um diferencial para as empresas sobreviverem ao competitivo

mercado de trabalho.

Ainda, outros fatores importantes para o sucesso dos programas de QVT de uma
empresa sao a credibilidade e a colaboracdo de todos os participantes. Deste modo, a efic&cia
dos programas depende da forma que estes séo conduzidos.

Portanto, como bem destacado por Marson (2011, citado por Silva, 2014), os
programas de bem-estar dos funcionarios ainda enfrentam muitos desafios a serem vencidos
para que possam ser implementados com a colaboracao de todos os envolvidos pelo programa,
considerando que a forma que atua a organizacao pode ser favoravel ou um grande obstaculo

para implementacéo.

A empresa tem a funcao primordial de promover o envolvimento e participagéo de seus
funcionarios nos programas de QVT, propiciando um ambiente laboral que garanta um clima
de confianca na relacéo trabalhista, € no qual os tabalhadores acreditem nas acdes e estratégias

dos programas.

Considera-se importante ressaltar que ndo estamos a afirmar que os programas de QVT
acabardo com os problemas de produtividade na empresa, entretanto, sua realizagao conduzira
para um melhor funcionamento do ambiente laboral. Para que a execucéo dos programas tenha
éxito, é essencial que seja realizada com responsabilidade e continuidade, vinculada a um

plano estratégico.

Ainda, para a implementacdo do programa de QVT é necessaria uma fundamentacéo
tedrica e metodologica que seja respeitada, desenvolvendo estratégias para envolver todos 0s

colaboradores.
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CAPITULO 3 - QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO E
INVESTIMENTO NA FORMACAO DO CAPITAL HUMANO

No cenério atual do mundo mercadol6gico, marcado pela globalizacéo e pela era da
informacdo — conhecida como tecnologia da informacéo e do conhecimento — a valorizacao do

capital humano é uma vantagem competitiva.

Deste modo, 0 sucesso das empresas depende, também, dos seus trabalhadores, sendo
estes munidos de capacidades de aprendizagem, inovacgao e com vasto potencial criativo, que,
quando aplicados para o beneficio da empresa, podem alcancar resultados positivos. Ou seja,
"[...]as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso
organizacional; elas passam a constituir a competéncia basica da organizacéo, a sua principal

vantagem competitiva" (Chiavenato, 2004, p. 53).
3.1. Importancia do investimento em capital humano

O “investimento em pessoas” tem sido considerado uma fonte de lucratividade e o
principal diferencial competitivo para as empresas. De acordo com Kraemer “[...Jcom a
globalizacdo e o avango tecnologico as empresas estao investindo em capital humano” (20009,

citado por Fogari e Teixeira, 2012, p. 2).

No contexto de um mundo organizacional que valoriza o aperfeicoamento dos
trabalhadores, identificando-os como o elemento primordial para crescimento da produtividade,
destaca-se que as empresas com maior probabilidade de subsistir a competitividade do mercado,
¢ a que investir no potencial humano, oferecendo um programa de QVT que, para além da saude
e bem-estar do trabalhador, também desenvolva novos modelos de gestdo estratégica e novas
técnicas que proporcionem o desenvolvimento do capital estrutural e humano em todos os

niveis.

A articulacdo entre o desenvolvimento do capital estrutural e o desenvolvimento do
capital humano denomina-se como um conjunto de conhecimentos e informagdes, as quais
conceituamos como capital intelectual. Boeing define capital intelectual como a combinacéo de
ativos intangiveis, que trazem beneficios para as empresas e que capacitam seu funcionamento
(Boeing, 1996, citada por Antunes, 2000). Deste modo, a autora compreende que o capital
intelectual pode ser dividido em quatro categorias: ativos de mercado, ativos humanos, ativos

de propriedade intelectual e ativos de infraestrutura.
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No entanto, para o desenvolvimento e crescimento da empresa, ndo é suficiente que a
empresa tenha um bom capital intelectual, mas também é necessaria uma boa administracéo

para que seus recursos humanos permanecam em desenvolvimento.

Na atualidade, a preocupacao esta relacionada em manter o maximo de capital humano
dentro da empresa, mas ndo é suficiente que a organizacdo possua uma gama de colaboradores
com alto indice de potencial humano. E necessario atrair, desenvolver e reter este capital

agregando valores para as necessidades da empresa.

Portanto, no decorrer das percepc¢des até entdo discutidas, a busca do capital financeiro
deixa de ser o mecanismo imprescindivel para o avango da empresa, e destaca-se a importancia
do capital intelectual baseado na construgdo do conhecimento. N&o significa que o valor
pecunidrio tenha tornado-se irrelevante, mas este dependera do recurso do conhecimento para

conseguir empregar sua lucratividade acertadamente.

E possivel afirmar que o conhecimento atualmente constitui o instrumento de progresso
para qualquer organizagdo empresarial, ao conduzir novas mudangas no ambiente de trabalho,
nas tecnologias, economia, comunicagdo e em novas formas de mercado, voltado para o

crescimento e desenvolvimento de novas praticas e produtos.

Desta forma, uma organizacdo bem-sucedida € aquela na qual a gestdo compreende a
importancia do capital intelectual, possuindo um ambiente laboral que incentiva seus
trabalhadores a aprender e compartilnar o conhecimento para a solu¢do dos problemas

organizacionais, na busca da inovacdo rumo a exceléncia do seu labor.
3.2. Capital Intelectual

O termo “capital intelectual” tornou-se objeto de discussdo entre diferentes autores.
Thomas A. Stewart foi um dos pioneiros no tema, ao publicar na revista Fortune® seu primeiro
artigo sobre o Capital Intelectual, no ano de 1991. Em 1994, publicou um segundo artigo, mais
voltado a parte do conhecimento do tema, denominado “Intellectual Capital”. Foi com este
marco que o capital intelectual destacou-se nas empresas, como instrumento fundamental de
vantagem para 0 sucesso organizacional. Stewart:

[...]Jconceitua o capital intelectual como a soma do conhecimento de todas as

pessoas da empresa, que envolve o conhecimento, metodologias, patentes,
projetos e relacionamentos, ou seja, para ele o capital intelectual é todo o

5> A Fortune é uma revista americana que aborda temas sobre negocios.

35



capital intangivel da organizacdo, que mesmo sendo de dificil mensuracédo é o
fator que proporciona vantagem competitiva. (Stewart, 1998, p. 67).

Portanto, o Capital Intelectual é intangivel, pois € subjetivo e pessoal. Consiste em um
conhecimento intocavel e imensuravel que pertence a cada individuo e transforma as
informacdes em conhecimentos, ou seja, essas mentes se instruem, aperfeicoam, qualificam e

desenvolvem para acompanhar as mudancas e aplica-las no ambiente de trabalho.

O diferencial estd em ser um conhecimento de cada trabalhador da empresa, tornando-

se uma vantagem competitiva no mercado, e que ndo pode ser imitado pelos concorrentes.
De acordo com Chiavenato:

[...]Jo capital intelectual € um ativo intangivel e de dificil mensuracdo e
avaliagdo, mais que representa o ativo mais importante da organizacdo. Para
ele o capital intelectual é a soma de tudo o que vocé sabe, é o ativo da empresa
que entra e sai pelas portas todos os dias, ou seja, € 0 conhecimento que as
pessoas trazem em suas mentes (Chiavenato, 2004, p. 54).

A preocupacdo de algumas organizacdes com a figura dos ativos intangiveis torna-se
notdria, pois a figura representa uma vantagem competitiva. Hugh Macdonald conceitua o
capital intelectual como “[...]Jo conhecimento existente em uma organizagdo e que pode ser
usado para criar uma vantagem diferencial” (MacDonald, s/d, citado por Stewart, 1998, p. 60).
Deste modo, as pessoas, na visdo de Macdonald, ja representavam um diferencial para a
organizacdo, e atualmente transformou-se em estratégia no que se refere ao diferencial

competitivo empresarial.

O capital humano, segundo Bohlander, “[...Jrefere-se ao valor econémico do
conhecimento, das habilidades e das capacidades da empresa. Embora o valor desses ativos
possa ndo aparecer diretamente no balango patrimonial de uma empresa, seu impacto no

desempenho é enorme” (Bohlander, 2003).
De acordo com Edvinsson e Malone:

“Capital intelectual é um capital ndo financeiro que representa a lacuna oculta
entre o valor de mercado e o valor contabil. Sendo, portanto, a soma do capital
humano e do capital estrutural. Para que exista o capital intelectual, ou seja,
para que ele seja produzido precisamos de trés fatores: capital humano, capital
estrutural e capital de clientes” (Edvinsson & Malone, 1998, p. 19).

Consoante Cavalcanti e Gomes (2001) o capital intelectual refere-se tanto a capacidade,

habilidade e experiéncia quanto ao conhecimento formal que as pessoas possuem e que agregam
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a uma empresa, mas este ativo ndo é de propriedade da empresa, pois as pessoas nao sao

patriménio da organizacdo, apenas € utilizado pela empresa para gerar valor.

Compreende-se, que o capital intelectual ndo € patrimdnio da empresa, mas pertencente
as pessoas que possuem o conhecimento. A auséncia de reconhecimento e motivacao por parte
da empresa, culmina na perda dos trabalhadores, que podem vir a desligar-se da empresa. Como

bem destaca Martins:

As organizagdes necessitam das pessoas mais do que uma marca forte e uma
linha de produg&o robusta, porque sdo as pessoas e 0 conhecimento de cada
uma, que faz a diferenca no mercado competitivo moderno. Por essa razao, as
empresas necessitam zelar pelo conhecimento, produzido por suas equipes e
profissionais. O papel da chamada gestdo do conhecimento passa a ser
estratégico, permitindo as companhias estabelecer processos e metodologias
para administrar, catalogar, e disseminar o know-how acessivel interna e
externamente. (Martins, 2001, p. 46).

E incontestavel que as empresas precisam da sabedoria humana para se destacarem no
mercado que atuam e por isso é necessario que se dediquem a transmissdo do conhecimento no
ambiente laboral que promovera a descoberta de novos conceitos, procedimentos e provocando

melhores mudancas na execucdo das atividades laborais.

Neste viés, percebe-se consensual que, na sociedade do conhecimento, o principal
investimento das empresas deve focar-se no capital intelectual e utilizar o conhecimento como
estratégia de crescimento enquanto caracteristica impar do capital humano, pois apenas o ser

humano tem capacidade de utilizar informac@es no trabalho e na producéo.

Stewart (1998) argumenta que: “[...]Jo capital intelectual é encontrado em trés
dimensOes: capital estrutural, capital cliente e capital humano. Eles estdo interligados e
necessitam um do sucesso do outro para proporcionar a organizacdo O SUCESSO e

competitividade almejados” (p.67 ), dando énfase ao conceito de capital intelectual.
3.3. Capital Estrutural

O Capital Estrutural significa a estrutura interna da empresa, a qual serve de base para
0 desenvolvimento do capital humano. Segundo Saint-Onge (1996, citado por Paiva 2007), o
capital estrutural surgiu a partir do capital humano, referindo-se aos componentes estruturais

de uma organizacdo, como estratégia, sistema e cultura.

Na concepcao de Hobley e Kerrin (2004, citados por Lima & Antunes, 2012), o capital

estrutural representa a cultura, 0s processos organizacionais e 0s sistemas de informacao. Esses
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processos organizacionais, se referem a maneira como as pessoas realmente utilizam os

recursos de informag&o e conhecimento aos quais tém acesso no ambiente de trabalho.

O capital estrutural pertence as organizagGes e permanecem com ela mesmo com a
rotatividade de trabalhadores, inclui bens tradicionais como, construcées, hardware, software,
processos, patentes e marcas registradas, também inclui bens como imagem da organizacdo,
sistema de informacdo e base de dados. De acordo com Luthy (1998), “[...]o capital estrutural
é tudo que suporta os empregados em uma organizacao (capital humano) em seus trabalhos,

isto é, a infraestrutura de suporte que permite que o capital humano funcionar” (p. 5).

Destaca-se, segundo Stewart (1998), que o principal papel do capital estrutural é reter o
capital humano na empresa, impossibilitando que o seu conhecimento se desvincule da

empresa.

Compreende-se, portanto, a importancia da estrutura organizacional na manutencéo dos
trabalhadores considerados com potencial. Sendo necessario realizar modificac6es no ambiente
de trabalho, de modo a elevar as potencialidades dentro das organiza¢des, como técnicas,
procedimentos e programas que possibilitem um capital humano mais preparados e satisfeito.

A funcdo dos gestores da empresa € utilizar o capital estrutural como instrumento de
desenvolvimento do capital humano. Como mencionado anteriormente, ndo € suficiente apenas
ter o capital humano dentro das empresas, € necessario que as organizacfes oferecam uma
infraestrutura adequada, procedimentos, base de dados, formacOes e treinamentos, para uma
aprendizagem significativa e, assim potencializar o seu capital humano de modo continuo e

eficaz para o cumprimento de suas metas nas atividades laborais.

Em suma, é o capital estrutural que compreende a estrutura interna da organizacdo, que
auxilia nas atividades e informagdes necessarias para a operacionalizacdo da empresa. O
objetivo principal do capital estrutural, é instruir as empresas a gerenciar o seu capital humano,
através da implantacdo de mecanismos capazes de gerenciar o conhecimento na formagéo dos
seus colaboradores, no intuito transformar a aprendizagem em pratica para as suas atividades

laborais.
3.4. Capital Cliente

Consoante alguns doutrinadores o Capital Cliente é o mais relevante dos ativos

intelectuais, por referir-se ao relacionamento e satisfacdo dos clientes, consumidores do
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universo empresarial, e, consequentemente, elementos primordiais para a idealizacdo dos

servigos prestados e produtos vendidos.

Nas palavras de Luthy (1998), o capital do cliente “[...]¢é a for¢a e fidelidade da relacéo
do cliente, a satisfacdo do cliente, 0 negdcio repetido, o bem-estar financeiro, e a sensibilidade
do preco que podem ser usados como indicadores do capital do cliente. A nocao que o capital
do cliente € separado do capital humano e capital estrutural indica a sua importancia central ao
valor de uma organizagdo” (p. 5).

Na perspectiva de Ross, Werterfield e Jordam (1998), o capital de cliente configura a
qualidade de relacionamento entre a empresa e seus parceiros e clientes. Dito isto, necessaria a
elaboracdo de métodos inovadores por parte das empresas, que destaque Seus Servicos e
produtos pela qualidade, com um diferencial competitivo, de modo a suprir as diferentes

necessidades de seus clientes, garantindo uma relacéo de fidelidade entre cliente e empresa.

De acordo com Bontis (1998) “o capital de cliente que consiste nas relagdes que uma
organizacdo desenvolve por meio dos clientes, da competicdo, dos fornecedores, das
associacles de comércio ou do governo e por fim o capital inovacdo que esté relacionado as

inovagdes na empresa como o todo” (p. 65).

Algum tempo atras, a estratégia utilizada como fator decisério para conquistar novos
clientes era a oferta do menor preco. Todavia, mudancas ocorrem e, atualmente, para conquistar
a credibilidade e confianca no mercado a organizacgao precisa garantir a satisfacdo na qualidade

do produto ou da prestacdo de servico.

Estes tornaram-se os fatores decisivos na escolha do empreendimento pelos clientes.
Deste modo, compreende-se que o capital do cliente precisa ser bem administrado, ele é o
elemento necessario para que a empresa capacite o seu capital humano a identificar seu publico

consumidor e realizar uma politica de retencdo e até mesmo capitacdo de novos clientes.
3.5. Capital Humano

Na época da industria, o trabalho bracal era o meio de gerar e alcancar capital fisico e
financeiro. Vivemos, atualmente, a época do conhecimento, na qual a qualidade do capital
humano é a mais relevante para as empresas. Portanto, o diferencial entre as empresas sao 0s

trabalhadores, ou seja, o capital humano.
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A definicdo de capital humano foi aplicada na década de 1980 pelos pensadores

neoliberais na area da educacdo, no contexto das modifica¢des no processo de producéo.

Alguns autores afirmam que a defini¢do foi criada no ano de 1950, por Theodore W.
Schultz, “considerado o principal formulador dessa disciplina ¢ da ideia de capital humano”
(Campelo, 2004, citado por Unisalesiano, 2011, p. 2), porém apenas no inicio da década de
1960 o conceito foi desenvolvido e, em 1964, Gary Becker publicou a obra “Capital Humano”,
na qual afirma que o capital humano consiste em um meio de produgéo no qual um investimento

adicional gera resultados adicionais.

O capital humano destaca-se enquanto disciplina surge da necessidade e preocupacao
em explicar como o fator humano interferia no aumento da produtividade, portanto, da
investigacdo concluiu-se que “[...]Jo trabalho humano, quando qualificado por meio da
educacdo, era um dos mais importantes meios para a ampliacdo da produtividade econémica,
e, portanto, das taxas de lucro do capital”. (Campelo, 2004, citado por Unisalesiano, 2011, p.

2). Deste modo:

Aplicada ao campo educacional, a ideia de capital humano gerou toda uma
concepcao tecnicista sobre o0 ensino e sobre a organizacao da educacéo, o que
acabou por mistificar seus reais objetivos. Sob a predominancia desta visdo
tecnicista, passou-se a disseminar a ideia de que a educacao é o pressuposto
do desenvolvimento econdmico, bem como do desenvolvimento do individuo,
gue, ao educa-se, estaria valorizando a si proprio, na mesma ldgica em que se
valoriza o capital. [...] O capital humano, portanto, deslocou para 0 ambito
individual os problemas de insercdo social, do emprego e do desempenho
profissional e fez da educagdo um ‘valor econémico’, numa equagao perversa
gue equipara capital e trabalho como se fossem ambos igualmente meros
“fatores de producdo’ (das teorias econdmicas neoclassicas). Além disso, é
legitima a ideia de que os investimentos em educacdo sejam determinados
pelos critérios do investimento capitalista, uma vez que a educagdo € um fator
econdmico considerado essencial para o desenvolvimento (Campelo, 2004,
citado por Unisalesiano, 2011, p. 2).

Compreende-se que, na sociedade do conhecimento, a educagdo € um investimento
essencial para o desenvolvimento do capital humano, enquanto instrumento infindavel, de
modo que a cada momento surgem novas areas de conhecimentos que exigem atualizacdes e
treinamentos. Este capital humano precisa estar empenhado para um aprendizado continuo afim

de permanecer com suas habilidades e conhecimentos atualizados.
A nivel de definicdo, Luthy define que o capital humano:

[...Jinclui conhecimentos, habilidades e capacidades dos empregados. E a
potencialidade humana combinada para resolver problemas de uma
organizagdo. E intrinseco as pessoas e ndo pode ser propriedade das
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organizacdes. O capital humano também abrange como uma organizacao usa
eficazmente seus recursos humanos como medida de criatividade e inovacao.
(Luthy, 1998, p. 6).

Em cocomitancia, Ross, Werterfield e Jordam (1998) afirma que a capacidade
intelectual dos trabalhadores € representada pelo capital humano. Portanto, o capital humano é
a capacidade cognitiva do colaborador, que utiliza de suas competéncias para a resolucdo das
atividades laborais, de modo a atingir os objetivos da empresa, distinguindo-se como um

conjunto de conhecimentos, habilidades e atuacdo dos trabalhadores.

Segundo Stewart, o “[...]capital humano é formado e empregado quando uma parte
maior do tempo e do talento das pessoas que trabalham em uma empresa é dedicada a atividades
que resultem em inovacdo” (Stewart, 1998, p. 77). Deste modo, para alcancar 0 sucesso, €
imprescindivel que as empresas identifiquem seus talentos humanos para que possam atrair,
aplicar, desenvolver, recompensar, € monitorar e capacitd-los para exercer atividades

inovadoras que melhorem os resultados das organizaces.
De acordo com Chiavenato:

[...]70 conceito de talento humano conduz necessariamente ao conceito de
capital humano- o patriménio inestimavel que uma organizacdo pode reunir
para alcangar competitividade e sucesso. O capital humano é composto de dois
aspectos principais:

1. Talentos. Dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que
sdo constantemente reforcados, atualizados e recompensados. Contudo, ndo
se pode abordar o talento isoladamente como um sistema fechado. Sozinho
ele ndo vai longe, pois precisa existir e coexistir dentro de um contexto que
Ihe permita liberdade , autonomia e retaguarda para poder se expandir.

2. Contexto. E 0 ambiente interno adequado para que os talentos florescam
e cresgcam. Sem esse contexto, os talentos murcham ou fenecem. O contexto é
determinado por aspectos como: a) Desenho da organizacdo flexivel , com
uma divisao de trabalho que coordene as pessoas e 0 fluxo dos processos e das
atividades de maneira integrada; b) Cultura organizacional democratica e
participativa que inspire confianga , comprometimento , satisfacdo , espirito
de equipe e solidariedade) stilo de gestdo na lideranca renovadora e no
coaching , com descentralizacdo do poder, delegacdo e empowerment”.
(Chiavenato, 2004, p. 54).

E possivel afirmar, desta forma, que os talentos humanos sdo indispensaveis e que é
necessario o investimento em empowerment, termo que ‘“consiste na capacitagio e na
valorizacédo do funcionério para contribuir em inovacao e resolucdo de problemas em seu local
de trabalho” (Pfeiffer & Dunlop, 1990, citados por Rodrigues e Santos, 2001).

Para Chiavenato, o capital humano é constituido das pessoas que fazem parte de uma
organizacédo, ou seja, significa talentos que precisam ser mantidos e desenvolvidos. Mais do
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que isso, capital humano significa capital intelectual. Um capital invisivel composto de ativos

intangiveis (Chiavenato, 2004, p.53).

As organizacgdes bem sucedidas estdo focalizadas no desenvolvimento e a retenc¢éo do
seu talento humano. Elas investem continuamente na valorizacdo e capacitacdo de seus

colaboradores.

Evidenciamos que o termo “talento humano” ndo se refere, apenas, as pessoas que
trabalham na organizagdo, mas trata-se de um repertorio de competéncias existentes, formado
pelo conhecimento, pela habilidade e pelas acdes que o colaborador executa. No contexto atual,
esta valorizacdo do capital humano tem-se demonstrado uma tendéncia das organizacgdes que,
ao perceberem a importancia do potencial humano, oportunizam o desenvolvimento da

aprendizagem dos colaboradores para aplicagéo no crescimento organizacional.
Conforme explica Dutra:

[...]’0s valores que integram o patrimdnio da empresa sdo transferidos as
pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacdes
profissionais e pessoais. Enquanto que as pessoas ao desenvolverem sua
capacidade individual, transferem para a organizacdo seu aprendizado.”
(Dutra, 2001, p. 25).

Os recursos da empresa que s@o investidos na qualidade e valorizagdo do capital
humano, ampliam os conhecimentos dos colaboradores preparando-os para enfrentarem
diversas situacOes de trabalho. Assim, o desenvolvimento do capital humano é revertido para

proveito da prépria organizacéo.

A valorizacdo e o desenvolvimento do capital humano moldam-se em estratégias
empresariais, considerando que quanto maior o nimero de capital humano qualificado, maior
sera a producao, lucro e a eficacia da empresa para enfrentar a competitividade do mercado, ao
considerar que a valorizacdo do capital humano configura-se como a principal fonte de
vantagem competitiva sustentavel, destacando-se pelo conhecimento e qualificacdo dos

colaboradores que tornam- se um diferencial especifico de cada organizacao.

Conforme menciona Quinn, “[...]quando a empresa desenvolve vantagem competitiva
baseada em conhecimento, torna-se ainda mais facil para ela manter a liderancga e mais dificil
para os concorrentes superar a diferenca”(Quinn, 1999, citado por Rodrigues e Santos, 2001) e,

na atual conjuntura, as empresas necessitam garantir sua sobrevivéncia no mercado.
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Além da formacdo especifica, cursos de aperfeicoamentos, de ampliacdo de
conhecimentos, habilidades e competéncias tornam-se valorizados nos curriculos. Os
profissionais recrutados sdo os inteligentes, proativos, inovadores, preocupados com oS
clientes, com capacidade de trabalhar em equipe, que dominem as tecnologias, que dediquem
0 seu potencial humano e seu tempo em busca de resolucBes inovadoras para 0 progresso da

empresa.

O ambiente laboral torna-se dindmico, inovador e moldavel as necessidades do mercado.
A aposta em investimentos milionarios em ferramentas tecnologicas sem capital humano
capacitado, habilidoso e com competéncia para conduzi-las torna-se falha. Conforme Antunes
(2000), “As organizacdes necessitam apoiar-se N0 Recurso Humano do Conhecimento e néo no
recurso humano da forca bracal; a tecnologia; a medida que por um lado supre este fator, por

outro lado demanda pelo potencial humano da inteligéncia” (pp. 82-83).

As organizacGes ndo sao somente mantidas por suas instalacfes, estruturas fisicas,
tecnoldgicas ou pelos esforcos fisicos dos trabalhadores, mas também pelos recursos humanos
do conhecimento, haja vista, que séo as pessoas que possuem a inteligéncia para manusear as
tecnologias e tém capacidades de criar novas técnicas. Desse modo, sera debalde investimentos
milionarios em ferramentas tecnoldgicas, se ndao houver um capital humano capacitado,

habilidoso e com competéncia para conduzi-las.

A existéncia de capital humano qualificado nas organizacdes é uma fonte inexaurivel de
potencialidades humanas. Todavia, o maior desafio sdo lideres capazes de perceber, valorizar e
aproveitar o potencial humano como forma de garantir o éxito contra a concorréncia e inovagéo

do negécio.
Conforme Antunes (2007, citada por Unisalesiano, 2011):

[...] “lideres tém grande responsabilidade sobre a valorizagdo do capital
humano, dentro de uma organizacdao. Um lider centralizador pode influenciar
diretamente no desempenho de sua equipe os tornando assim profissionais
frustrados e sem capacidade de criar” (p. 4).

Os lideres das organizacdes tém a funcgéo de valorizar o capital humano, visualizando
as potencialidades de cada colaborador, permitindo-lhe o seu crescimento e o0 aperfeicoamento

de sua capacidade para estimula-los a alcancar melhores resultados para a empresa.

Ao gestor compete, de acordo com Chiavenato:
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“Aléem da competéncia técnica, teria de aprender a competéncia
comportamental para melhorar seu relacionamento interpessoal, aprender
lidar com as pessoas e focar metas e resultados a alcancar através das pessoas.
Criar uma equipe de alto desempenho ficou sendo outro desafio do gerente.”
(Chiavenato, 2005, p. 44).

A lideranca exerce um papel fundamental na orientacdo e equilibrio da execucdo do

trabalho dos colaboradores, portanto, um bom funcionamento da organizacao dependera do tipo

de lideranga que estd conduzindo a equipe. O oficio da lideranca é influenciar as pessoas

continuamente, estimula-las e inspira-las a alcancar o melhor de si. (Grubbs-West, 2007).

Existem diferentes tipos de lideres, dos quais destacamos:

Lideres coaching — sdo aqueles que identificam o potencial humano, treinam e
influenciam positivamente no desenvolvimento das competéncias de suas equipes
gerando profissionais capacitados e realizados;

Lideres centralizadores — tomam todas as decisfes unilateralmente, ndo permitindo que
0s colaboradores participem do processo de desenvolvimento da empresa, causando

desanimo para os profissionais, que sentem-se impedidos de demostrar suas habilidades.

Existem gestores despreparados, que ndo esforcam-se a perceber e aproveitar o

potencial dos seus colaboradores, culminando na perda de capital humano. Conforme destaca

Bezerra:

Chefes despreparados para captar, avaliar e usar ideias de seus funcionarios
(reclamac6es, informacGes e sugestdes), corre risco de perder seus melhores
talentos. Pois, dessa forma sua equipe se sente sem importancia e perde a
vontade de colaborar com seus gestores. (Bezerra, 2005, citado por
Unisalesiano, 2011, p. 4).

De acordo com Stewart (1998) “a gestao do capital humano ¢ como um oceano recém-

descoberto, que ainda ndo consta no mapa e poucos executivos entendem suas dimensdes ou

sabem como navega-los” (p.53).

Por essa mencdo do autor, podemos concluir que, mesmo diante da evolugdo do

conhecimento e a existéncia de varias gestdes que vivenciam a politica da valorizacdo do capital

intelectual, muitas organizac6es ainda ndo usufruem do capital humano que possuem, porque

sdo ignorantes e ndo compreendem como esses ativos podem ser utilizados em proveito dos

Seus progressos.

Dentre os motivos de desvalorizagdo do capital humano, esta a falta de atualizacéo de

algumas organizacdes, que mantém uma politica de trabalho a nivel de exaustiva produtividade,
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desprezando as necessidades pessoais do trabalhador e, por consequéncia, gera-se um ambiente

laboral hostil, que impede o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores.

Outro fator, € o comum pensamento de que investimentos em programas de
treinamentos e formacdo sdo custos desnecessarios, € o proprio profissional é que precisa
investir em seu aperfeicoamento. Assim, essas organizacfes insensatas nao visualizam que o

investimento no capital humano podera ser utilizado a seu favor.

Lamentavelmente muitos lideres que ndo valorizam o potencial de seus colaboradores

sdo os responsaveis pelo efeito turnover e saida de grandes talentos da empresa.

Existem empresas com excelente e promissor capital humano, mas com gestores sem
competéncias necessarias para aproveitar e investir nestes trabalhadores. A auséncia de
orientagcdo e monitoramentos paralisa o desenvolvimento de habilidades, provocando desanimo

e desmotivacdo com o trabalho.

Com o desligamento de um trabalhador e contratacdo de um novo, perde-se o potencial
imediato e € preciso iniciar o processo de formacdo e adequacdo do novo trabalhador,

influenciando diretamente na produtividade.

Considerando que além da organizacdo investir no conhecimento e desenvolvimento do
capital humano, é necessario existir um clima organizacional harmonioso que busque
estratégias que ampliem a satisfacdo, motivacdo e a realizacdo do seu profissional. Pois, 0
capital humano ndo é patrim6nio da empresa, sd0 necessarios incentivos para conquistar a

fidelidade e predisposicao do trabalhador a permanecer na empresa.

O capital humano é um recurso precioso que garante a subsisténcia da organizacao,
exige ferramentas inteligentes para que os colaboradores estejam em aprendizagem
permanentemente, para que possam acompanhar a mutabilidade do mercado e da produgéo. “O
capital humano nédo é ativo perecivel, sdo individuos valiosos que devem ser desenvolvidos,
para que através disso, superem as expectativas. Nao s6 adicionam valor, mas asseguram a

sobrevivéncia da empresa” (Chiavenato, 2005).
Dutra e Comini citam que:

[...]a volatilidade do conhecimento e da informag&o se acentuou na primeira
década dos anos 2000, devendo-se acentuar cada vez mais no futuro. As
pessoas se sentem desorientadas com esta volatilidade, sem saber como pensar
seu desenvolvimento e como filtrar a enorme quantidade de conhecimentos e
informaces ao seu dispor. (Dutra & Comini, 2010, citados por Piza, 2017).
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Conforme ressalta Souza, a “Sociedade do Conhecimento” € produto de uma revolucao
cientifica e tecnoldgica sem precedentes na historia. Ainda afirma que o conhecimento torna-
se obsoleto a cada cinco ou dez anos e da mesma forma, o padrdo tecnoldgico se renova em

espacos de tempo semelhantes.

Neste novo modelo de Sociedade do Conhecimento, é necessario manter-se acima da
concorréncia, e, para isto, é necessario buscar diferenciais. Manter e apostar em profissionais
dispostos a melhorar suas capacidades, realizar formacdes, buscar de novas aprendizagens e

praticas.

Constantemente o conhecimento se renova, e as informacdes transmitidas hoje, amanha
estardo ultrapassadas. Da mesma forma, as pessoas que hoje séo consideradas talentos, se ndo
acompanharem a revolucdo do conhecimento, poderdo perder a sua valorizacdo devida as

mudancas que afetam as organizacdes.

E necessario o engajamento por parte das empresas e, também, dos trabalhadores. Por
um lado, o trabalhador deve acompanhar as mudancas e atualizagfes na sua area de trabalho,

por outro lado, as organizac¢@es precisam assumir o desafio e aplicar métodos adequados.

“Adotar uma estratégia baseada nos talentos humanos implica as empresas
levarem mais a sério a questdo de formacdo, desenvolvimento e retengdo de
talentos. [...] motivadores do comportamento que sejam traduzidos em
objetivos, para estimular a curiosidade e vontade de aprender inerentes a
natureza humana e o principal que sejam concretizados em agdes e resultados
visiveis.” (Colares, 2005, p. 7).

O capital humano, quando valorizado, faz diferenca no desempenho dos trabalhador e
contribui no sucesso das organizagdes. A valorizacdo do capital humano é demostrada quando
a empresa oferta QVT ao investir na formacdo e treinamento dos seus funcionarios. A
valorizacdo do capital humano estd em evidéncia no mundo moderno e constitui um novo

desafio as empresas de reconhecer e adequar-se as novas exigéncias do mundo do trabalho.

3.6. Teoria do Capital Humano (THC) na formacéo das professoras do Colégio Santa
Tereza

A Teoria do Capital Humano — THC, de acordo com Schultz:

[...]Jem suas perspectivas globais, propicia uma analise sobre a real funcéo da
educacdo. Na necessidade de preparar pessoas para enfrentaram a nova
sociedade do conhecimento e dos avan¢os tecnol6gicos e econdmicos. Esta
realidade interfere na politica de formacao dos profissionais de educacdo, na
qual, precisa esta baseada na formacdo integral do individuo para novas
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relacBes com o saber, para o convivio com a diversidade — desenvolvendo
competéncias e habilidades para o trabalho (Schultz, 1967, p. 43).

Portanto, a TCH estabelece uma relagdo entre a educagédo e o trabalho, quando nos
referimos ao investimento das pessoas na formacéo, no treinamento, na qualidade do ambiente
de trabalho, ou seja, no investimento em capital humano, que aumenta as capacidades dos

trabalhadores.

A TCH considera que as habilidades pessoais podem ser congénitas ou obtidas por meio

de estimulos e aperfeicoamentos, desenvolvendo competéncias do capital humano.

Desta forma, com investimento na formacdo, os profissionais ampliam seus
conhecimentos e podem ser mais competentes. A consequéncia deste investimento serd o

aumento da qualidade do capital humano e da empresa.

De acordo com a TCH, a melhor direcdo para o crescimento das organizacGes € 0
investimento na qualidade do ambiente laboral em todos os aspectos, visando um melhor
progresso de seu capital humano. E como estamos vivendo a sociedade da tecnologia da
informacdo e do conhecimento, destacamos que um investimento primordial € a formacao e

desenvolvimento do potencial humano como um caminho para prosperidade da empresa.
Sobre a formacéo, Alaluf afirma que:

[...]¢ um conjunto de atividades que vai permitir a aquisicdo de
conhecimentos, capacidades e atitudes, necessarias para o exercicio das
fungdes, resultando numa transformagdo a nivel profissional.  Que
consequentemente, partir dessa transformacdo que as organizacdes podem
alcangar os objetivos almejados, uma vez que a formagdo, quando bem
estruturada, proporciona a aprendizagem e favorece o desenvolvimento da
empresa através dos conhecimentos que foram adquiridos e aplicados
na pratica. Portanto, o objeto da formacdo torna-se assim a aquisi¢cdo de
competéncias” (Alaluf, 2007, p. 54).

A formacdo é a ferramenta necessaria para alcancar E necessario investir nessa
ferramenta para que alcance melhores resultados na produtividade dos colaboradores.
Conforme Alaluf (2007), “A formagdo ¢ uma ferramenta imprescindivel no desenvolvimento

das pessoas dentro da organizagdo” (p. 55).

Fuente (2011) ressalta que este investimento contribui impreterivelmente para o
aumento da produtividade dos trabalhadores, tornando-se, assim, o capital humano e a
produtividade convergente. Dessa forma, as organizagdes podem alcancar resultados bastante

positivos, visto que através do investimento em educagdo, as pessoas podem acumular
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conhecimentos, que irdo produzir impactos positivos no seu desempenho e elevar a sua

produtividade.

;e

Na concepgdo de Schultz (1967): “Para o crescimento econdmico ¢ importante o
investimento em capital humano, especialmente em formacgao na educagdo” (p. 63). Todavia,
ndo € apenas a formacgdo que contribui no crescimento das empresas, ou outras formas de
investimento no CH para colher um crescimento econémico dentro das organizagdes. Os
investimentos devem prezar pela qualidade e estratégia para um aproveitamento do capital

humano no ambiente de trabalho. Segundo Schultz:

Por que entdo, o crescimento econdmico continua esquivo em muitas partes
do mundo, apesar do aumento dos niveis de instrugdo e de outras formas de
investimento em capital humano? Existem duas razdes. Primeiro, a utilizagéo
do capital humano pode ser insuficiente. (...) Segundo os investimentos em
capital humano podem ser do tipo incorreto ou de ma qualidade. (Schultz,
1967, p. 43).

Deste modo, compreende-se que o investimento no capital humano precisa ser
adequado, com qualidade e focado na formacao para a préatica profissional, isto €, uma formacéo
que capacite o trabalhador a colocar em pratica os conhecimentos adquiridos em beneficios da

organizacao.

Conforme apontado por Rui Canario (1997), a “[...]Junica formac&o que lhes interessa é
a formacéo prética, diretamente pelo seu exercicio. Para que serve ter conhecimentos se estes
ndo servirem para mudar as condigdes de trabalho?” (p.11-18). Neste sentido, é indispensavel
que os processos formativos fortalecam as praticas laborais e pautadas em objetivos estratégicos

com a finalidade de modificar as acdes dos profissionais das fungdes exercidas.

Conforme ressalta Armstrong (2009), o processo de formagéo deve ser contextualizado,
isto é, deve-se identificar rapidamente quais 0s conhecimentos e competéncias que precisam
ser trabalhadas por meio desta agéo, visando alinhar as necessidades organizacionais. Esta
visdo nos remete a ideia de que a acdo formativaesta longe de ser uma ferramenta neutra, e nos
traz a concepcdo de uma ferramenta cuja acao é intencional, tendo em vista o alcance de um
determinado objetivo, com o intuito de proporcionar uma situagdo oportuna a um
desenvolvimento esperado. Posto isto, pode-se dizer que a aposta nas a¢des de formacédo deve
ter uma clara orientagdo, no sentido de desenvolver mudangas e aperfeicoar as competéncias

profissionais.
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Portanto, a formacdo é um instrumento com finalidade de proporcionar mudancas, 0
qual permite que novas ac¢oes sejam aplicadas, possibilitando um melhor desenvolvimento da
instituicdo. A formacéo precisa ser intencional, com proposito ser alcangado.

Segundo Canario, a:

[...]Jevolucdo tendencial de uma concepcdo ( instrumental e adaptativa) de
formacdo para a mudanga, para outra concep¢do de formacdo da mudanca ,
desenvolve acgdo interactiva dos actores, em contexto, como principal
protagonismo (Canario, 1997, p.11-18).

Ainda afirma que a:

[...]existéncia de uma forte dimensdo formativa das situacfes e contextos de
trabalho representa, actualmente uma das mais fecundas hipGteses, para
orientar quer a producédo de novas praticas formativas quer a sua elucidacao a
partir da producdo de novos conhecimentos (Canério, 1997, p.11-18).

Neste contexto, compreendemos que a formacéo néo significa transformar os individuos
para os adaptar ao trabalho, mas transformar o proprio ambiente de trabalho. Portanto, a
formacdo precisa formar os individuos para atuar no ambiente de trabalho, e contribuir para o

crescimento profissional.

Os estudos realizados por Sainsaulieu sobre os efeitos da formacdo na estruturas da

empresa demonstraram que:

[...Jas acbes de formacdo continua sdo portadoras de processos
transformadores e de mudancas organizacionais suficientes para que se
possam integrar no nimero de vias privilegiadas do desenvolvimento social
das empresas contemporaneas. (Sainsaulieu, 1987, p. 295).

Neste viés, consideramos relevante destacar a funcdo social da escola, enquanto
ambiente primario de formacéo e desenvolvimento das potencialidades cognitivas, fisicas e
interpessoais, capacitando o individuo a tornar-se um cidaddo ético, moral e participativo na
sociedade. Ainda, a escola é um espaco formador para os docentes, que necessitam adquirir

informacao e conhecimento para melhor desenvolvimento de suas préticas.
A Formagé&o Centrada na Escola, de acordo com Friedberg:

[...]ndo deve ser vista unicamente como modernizagao das politicas e praticas
de formag&o, mas sim como um dos instrumentos de uma estratégia mais geral
de mudancga organizacional, entendida como uma acgao politica que tira a sua
racionalidade e legitimidade dos actores que praticam e das caracteristicas dos
seus sistemas de acdo concreta. (Friedberg, 1994, citado por Canério, 1997, p.
75).
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A principal finalidade da Formacdo Centrada na Escola, deve ser animar e estruturar o
processo e mudanca, ou seja, deve permitir que os préprios professores disponham de um
conhecimento aprofundado e concreto sobre a sua organizacéo, elaborem um diagndstico sobre
0s seus problemas e mobilizem as suas experiéncias, saberes e ideias para encontrar e aplicarem

as solucdes possiveis. (Canario, 1997).

O objetivo é transmitir conhecimentos para gerar mudancas de atitudes, capacitando o
professor a executar suas fungdes com proatividade e exceléncia. Portanto, o estabelecimento
de ensino, para além de um lugar de trabalho, s6 seré a unidade béasica de formacéo e inovagéo

se existir uma aprendizagem organizacional.

Neste contexto, destacamos que o campo de estudo escolhido para esta investigacéo, o
Colégio Santa Tereza, realizava praticas formativas com seus colaboradores antes desta
investigacdo, mas, com a implementacdo do programa QVT, incluiu a acdo de Formacéo de
formadores, onde as proprias professoras sdo as formadoras e trocam experiéncias e

informagdes para o crescimento da equipe.

De acordo com Holly e Southworth, a empresa nio so “produz” aprendizagem para 0S
alunos, mas adquire também uma funcdo qualificadora para os trabalhadores, se conseguir
otimizar o potencial formativo das situacdes de trabalho. Uma escola que institucionaliza a

qualificacdo como processo permanente é um ambiente que se desenvolve enquanto instituicéo.

Deste modo, o objetivo do investimento na Formacéo do Capital Humano na escola, ou
seja , na formacdo do professor, é melhorar os resultados por meios de novas praticas para que
provoquem um resultado cada vez mais eficiente na instituicdo de ensino. No proximo capitulo,

discutiremos sobre a implementacdo do programa de QVT no Colégio Santa Tereza.
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CAPITULO 4 — IMPLEMENTACAO DO PROGRAMA DE QVT NO COLEGIO
SANTA TEREZA

Este capitulo objetiva apresentar e descrever as etapas de implementacdo do programa

de QVT no Colégio Santa Tereza, bem como destacar os seus beneficios para a instituicao.
4.1. Implementacdo de Programa de QVT nas empresas

Conforme mencionamos nos capitulos anteriores, a implementacdo de programas de
qualidade de vida no trabalho €, atualmente, uma estratégia competitiva no mercado
empresarial, com a finalidade de crescimento da satisfacdo e producdo dos colaboradores e,

consequentemente, para obter uma lucratividade maior dentro da instituicao.

Para alcancar este objetivo, é essencial o planejamento estratégico para identificar as
falhas, analisar os recursos disponiveis da empresa e verificar o interesse dos colaboradores que
serdo contemplados com o programa, para assim encontrar a melhor abordagem para

implementar o programa de QVT.

A gestdo de programas de QVT precisa nortear as melhores agdes de acordo com a
necessidade de seus funcionarios, como colaborar para a salde fisica e mental, além de
estimular a motivacdo, a criatividade e o desenvolvimento do potencial humano, gerando

colaboradores comprometimentos com seu trabalho.

Para a implementacdo de programas, é importante verificar as necessidades das pessoas
que agregam a empresa, € com isto, alinhar os objetivos da organizacdo e dos individuos para
executarem suas tarefas adequadamente e motivados, viabilizando assim, um futuro promissor

para a empresa que serd recompensada ao atingir os resultados almejados.

Para alcancar éxito, que a implementacéo dos programas de QVT na empresa necessita
de um planejamento estratégico, respaldado em teorias cientificas, no qual apliguem-se acoes e

métodos confiaveis e validados.

No contexto da implementacdo do programa de QVT no Colégio Santa Tereza foi

utilizado um métodos que divide-se em trés fases:

1. Sensibilizacdo: E a fase em que se define a implementacio de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, momento que serdo divulgadas as informacodes
pertinentes a implantacdo, como as condic¢des de trabalho e as tomadas de decisdes que

favorecerdo o ambiente laboral e sobretudo a salde do trabalhador. Assim, nesta
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primeira fase, realizou-se uma palestra com todos os colaboradores, no intuito de

despertar o interesse nos assuntos relacionados ao programa.

De acordo com Vilarta e Goncgalves (2004), sdo diversas as formas existentes de

sensibilizacdo, podendo ser através de palestras, pdsteres, informativos escritos, publicacdo em

jornais internos, murais, exames, check-up e feiras de satde. Portanto, a sensibilizagéo significa

uma acéo, algo pontual e especifico.

2. Planejamento: Nesta fase iniciamos o desenvolvimento do programa, com a formacao

de equipes, identificacdo dos problemas, selecdo das acdes e dos instrumentos aplicados

durante a implementacdo do programa QVT. Foi realizada uma reunido na institui¢do

de ensino com os gestores do colégio para identificacdo dos problemas e defini¢do das

intervencdes e ferramentas aplicadas ao programa. Esta fase foi dividida em trés etapas:

Diagnostico: Inicia com a coletas de informacdes referentes ao
funcionamento da empresa e com a realizacdo de uma pesquisa-
diagndstica, com os trabalhadores, sobre a qualidade de vida no trabalho
no ambiente de trabalho. Para a coleta de dados foi utilizado um
questionario on-line, a qual os profissionais tiveram acesso por meio de
um aplicativo de mensagens instantaneas. As perguntas foram
formuladas conforme o modelo de questionario de Walton®.

Execucéo e implementacéo do plano de acdo: Com as informagdes
coletadas no diagndstico, estabelecemos um cronograma de prioridades
a serem atendidas com a implantacdo do programa de QVT. O objetivo
era de executar acdes para melhorar a QVT a nivel de ambiente fisico do
trabalho, préaticas de politicas de gestdo, novas formas de organizacéo do
trabalho,e novos investimentos na salde, na seguranca e na formacao do
potencial humano do colégio.

Avaliacdo e manutencdo: Nesta etapa sdo analisados e comprovados 0s
resultados da implantacdo. A avaliacdo pode ser realizada semestral ou
anualmente, utilizando a mesma pesquisa executada na fase do

diagnéstico ou através de outros métodos. Com isto, foi feita uma

& Conforme mencionado nos capitulos anteriores, o0 modelo de Walton é o mais utilizado atualmente, conhecido
por estabelecer oito fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho.
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avaliacdo com as entrevistadas para verificar se a implantacdo do

programa QVT alcancgou resultados positivos no Colégio Santa Tereza.

Para que o programa de QVT provoque mudangas consistentes na empresa estudada, é
indispensavel garantir a continuidade do projeto, no intuito de fortalecer-se e ganhar

credibilidade, promovendo melhores resultados por longos prazos.

Alguns autores afirmam que para os programas de QVT sejam mantidos e gerem
resultados positivos é necessario a responsabilidade e comprometimento da administragdo da
empresa, pois dela é a competéncia de preparar seus gestores para que apliqguem as acdes e

estratégias do programa.

Na concepcao de Guest (1979, citado por Masolla e Calderari, 2011), a competéncia de
nivel gerencial é uma condicdo basica de tais programas. Além da competéncia, o
comprometimento da administracdo com os objetivos do programa de QVT é vital para o éxito
de tais intervencbes .Também é importante a preparacdo dos gerentes para as mudancas
decorrentes da implantacdo do programa, que envolve um espago maior para a participacdo dos
empregados e inclui novas modalidades de tomada de deciséo nos moldes do estilo consultivo.

Recomenda Fernandes, que:

[...]Jndo devem ser implantados sem um conhecimento tedrico e técnico do
assunto, fundamentado na literatura especializada; sejam implantados a partir
de uma necessidade da organizagdo, “incluam estratégias de resolucdo dos
problemas organizacionais, através de métodos participativos; procurem
envolver melhorias no meio-ambiente de trabalho em termos fisicos, mas sem
descuidar de aspectos tecnolégicos e psicossociais; 0 sistema de recompensas
seja reestruturado, de modo que os ganhos advindos da participacdo sejam
partilhados pelos empregados; as pessoas sejam reinadas para nova
abordagem de resolucdo de problemas e, especialmente as chefias, para
aceitarem a participacdo dos empregados; e que se efetivem mudancas no
comportamento administrativo.” (Fernandes, 1996, citado por Massolla &
Calderari, 2011, p. 9).

4.2. Qualidade de vida no trabalho na empresa Colégio Santa Tereza

O Colégio Santa Tereza € uma instituicdo escolar, localizada no Brasil, estado de
Alagoas, cidade de Macei6. E um municipio brasileiro, capital do estado de Alagoas, na regi&o
Nordeste do pais, com uma éarea de aproximadamente 509,5 km?, sendo considerado o
municipio mais populoso do estado de Alagoas, de acordo com os dados do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica — IBGE.
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O Colégio Santa Tereza, € uma empresa administrada por Terezinha de Jesus. Executa
suas atividades ha 45 anos, conquistando a referéncia como instituicdo de ensino e destacando-
se pelos resultados do seu processo de ensino e aprendizagem, o qual dedica-se a formacao
integral de seus discentes e disponibiliza uma adequada estrutura fisica que oportuniza um bom

desenvolvimento das atividades laborais.

E uma empresa considerada de pequeno porte, segundo 0s niveis nacionais, com 98
funcionarios. A classificacdo é uma definicdo do Servico Brasileiro de Apoio as Micros e
Pequenas empresas (SEBRAE), entidade privada de servico social sem fins lucrativos, criada
em 1972, que objetiva auxiliar o desenvolvimento de micro e pequenas empresas, estimulando
o empreendedorismo no Brasil. Sua missdo € proporcionar o desenvolvimento e

competitividade entre as empresas de pequeno porte.

Tabela 3 - Classificacdo das empresas segundo seu porte

o weeme

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

Fonte: SEBRAE

O Colégio Santa Tereza ja realizava algumas a¢fes pontuais, direcionadas a melhoria
da qualidade de vida do ambiente laboral, mas ndo o realizava dentro de um programa
estruturado. Com a realizagcdo do estudo de caso, foi implementado o programa de QVT,
mantendo as acles ja realizadas e adicionando outras estratégias, conforme apresentado na

seguinte tabela:
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Tabela 4 - Ac¢bes do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

. ) Novas ac¢des sugeridas com a implementacao
Acdes ja realizadas paraa QVT

do programa de QVT

1. Reforma dos dormitérios
1. Projeto viva a vida com + salde .
2. Criacdo espaco colaborador
2. Treinamentos
3. Grupos de estudos
. Palestr nted Ogi -
3 ARSI (PR lles (£ g e 508 4. Oficinas de formadores com as professoras
4. Formac6
ormagoes 5. Encontros com os colaboradores
5. Confraternizacdo com 0S 6

Projeto Educacdo nutricional e Educacao

colaboradores . .
financeira

O R S ST I 7. Premiacdo de incentivo de produtividade
7. Liberdade para expor opinides
8. Ouvidoria

9. Equipamento de Protecdo

8. Awvalicdo periddicas da satisfacdo do colaborador
9. Patrocinio em cursos
10. Curso de primeiros socorros

10. Palestras motivacionai . .
0. Palestras motivacionals 11. Treinamento brigada de incéndio

11. Higiene e seguranca do trabalho 12. Ginastica Laboral
13. Terapias alternativas

14. Anti-tabagismo

15. Controle de alcool e drogas
16. Estudo de cargos e salarios

17. Massoterapia

Fonte: Elaborado pela autora

No decorrer da execucdo do estudo de caso, foram sugeridos investimentos, 0s quais
foram aceitos e colocados em pratica pela instituicdo. Destes, alguns ainda encontram-se em

processo de organizacao por parte da empresa para que venham a ser colocados em pratica.

Compreendemos e destacamos ao Colégio Santa Tereza que o programa de QVT nao
consiste em um instrumento resolutivo de problemas institucionais, mas representa um real
investimento a curto, meédio e longo prazo, na qualidade de vida no ambiente de trabalho dos
respectivos trabalhadores e, consequentemente, da comunidade escolar, de modo a tornar o
trabalho mais humanizado e favorecer um clima laboral saudavel através do desenvolvimento

do potencial humano.
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CAPITULO 5- METODOLOGIA

A metodologia representa a estrutura através da qual desenvolve-se a investigacao
cientifica. Neste capitulo, descreveremos as etapas e caracteristicas envolvidas na elaboracao
deste estudo, a nivel tedrico e préatico, como tipo de estudo, as técnicas e métodos utilizados, as
recolhas de dados e informacdes e a execucao.

Para alcancar um exato conhecimento cientifico, torna-se imprescindivel compreender
as construgcdes mentais que proporcionem atingir os objetivos almejados. De acordo com Gil,
significa determinar 0 método que, conforme o autor, “[...]é o caminho para se chegar
determinado fim. E o método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e

técnicas adotadas para atingir o conhecimento” (Gil, 2008, p.8).
5.1. Problema de pesquisa e objetivos

Esta pesquisa consiste na realizacdo de um estudo de caso, realizado na empresa Colégio
Santa Tereza, com a implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho e de
investimento na formacdo do potencial humano. A empresa permitiu a investigacdo e

intervencdo no ambiente laboral, de modo a contribuir inteiramente na realizacéo deste estudo.

Diante disto, o questionamento foi: “De que modo ¢ possivel incentivar a adogdo de um
ambiente laboral adequado pelas empresas?”. Este problema surgiu da percepcao de que,
atualmente, existem empresas que ndo investem na qualidade de vida de seus colaboradores,
enguanto outras investem, mas ndo dentro de um plano estratégico. Com isso, 0s empregados
ndo tem motivacéo para fazer um bom trabalho. A solucéo destacada foi instruir as empresas a
pensar nos empregados para além dos seus direitos trabalhistas, mas ofertando um ambiente
para laboral capaz de atender todas as necessidades dos trabalhadores, para que possam

melhorar a produtividade e desempenho nas empresas.

Portanto, elaboramos um estudo da organizacéo laboral, do ambiente e das relagdes de
trabalho. Identificamos a existéncia de a¢Ges pontuais de melhoria de qualidade de vida, mas a
auséncia de um planejamento estratégico, com metas, objetivos e avaliacdo das acles
realizadas, deste modo, foi apresentada a proposta de implementar um Programa de Qualidade

de Vida no Trabalho a empresa.
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O objetivo geral desta pesquisa é “Analisar o ambiente laboral do Colégio Santa Tereza
para verificar a qualidade de vida do trabalho na instituicdo e implantar um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho focado no bem-estar e na formagéo do potencial humano como
uma ferramenta de estratégia para o melhor crescimento da empresa”. Os objetivos especificos

foram organizados em cinco pontos, 0s quais:

e Verificar o ambiente laboral e sua influéncia na qualidade de vida no trabalho;

e Investigar os principais fatores que contribuem para melhorar a qualidade de vida na
empresa;

e Analisar qualidade do ambiente laboral e sua influéncia na imagem da empresa;

¢ ldentificar as principais causas de desmotivacao e conflitos no ambiente laboral;

e Coletar e analisar dados conclusao da pesquisa e elaboracdo dos graficos.
5.2. Tipo de pesquisa

O método escolhido foi o explanatdrio, o qual objetiva obter maior conhecimento sobre
0 assunto, por meio do levantamento bibliogréafico. Segundo Boyd e Ray (1971), o objetivo do
método explanatério é descobrir novas préaticas e novas diretrizes e, em complemento, Matar
define a pesquisa explanatéria como o instrumento que permite uma ampla gama de
conhecimento ao investigador, relacionadas ao tema e problema do objeto de pesquisa (Matar,
1993).

Os dados demandaram analises a nivel qualitativo e quantitativo Sobre a pesquisa
guantitativa, Severino (2007) afirma que nesse tipo de pesquisa sdo envolvidos dados
numéricos, 0s quais sao trabalhados em decorréncia de variados procedimentos estatisticos.

Para isso, a amostra precisa ser ampla.
O mesmo autor ainda menciona que:

[...] “a abordagem qualitativa tem sido frequentemente utilizada em estudos
voltados para a compreensdo da vida humana em grupos, em campos como
sociologia, antropologia, psicologia, dentre outros das ciéncias sociais.
Pesquisas de natureza qualitativa envolvem uma grande variedade de
materiais empiricos, que podem ser estudos de caso, experiéncias pessoais,
historias de vida, relatos de introspeccOes, producdes e artefatos culturais,
interactes, enfim, materiais que descrevam a rotina e os significados da vida
humana em grupos.” (Severino, 2007, p. 32).

5.3. Método: estudo de caso

O método estudo de caso ¢ classificado por Yin como uma
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[...]importante estratégia metodoldgica para a pesquisa em ciéncias humanas,
pois permite ao investigador um aprofundamento em rela¢do ao fenémeno
estudado, revelando nuances dificeis de serem enxergadas “a olho nu”. Além
disso, o estudo de caso favorece uma visdo holistica sobre os acontecimentos
da vida real, destacando-se seu carater de investigacdo empirica de fenbmenos
contemporaneos. (Yin, 2010, p. 19).

Portanto, o estudo de caso representa um importante e valido instrumento de absorcao
de dados a nivel préatico, de modo que permite ao investigador vivenciar a realidade estudada.

Sua caracteristica principal € a descri¢ao do caso de forma aprofundada.
Esclarece Yin,

[...]Jque o método do estudo de caso enquadra-se como uma abordagem
gualitativa e é frequentemente utilizado para coleta de dados na érea de
estudos organizacionais. “Caracteriza-se por descrever um evento ou caso de
uma forma longitudinal. O caso consiste geralmente no estudo aprofundado
de uma unidade individual, tal como: uma pessoa, um grupo de pessoas, uma
instituicdo, um evento cultural, etc.” (Yin, 2010, p. 20).

5.4. Técnicas e procedimentos de recolha de dados
5.4.1. Pesquisa bibliografica
De acordo com Marconi e Lakatos,

[...]a pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda
bibliografia ja& tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde
publicacGes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias,
teses, material cartografico, etc., até meios de comunicacdo oral: radio,
gravagdes em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisdo. Sua finalidade
é colocar o pesquisador em contato direto com tudo que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas de
debates que tenham sido transcritos por alguma forma, querem publicadas,
quer gravadas (Marconi & Lakatos, 2010, citado por Silva, 2014, p. 5).

Para a elaboracdo desta pesquisa, foi realizada a pesquisa em diferentes fontes
bibliograficas, como livros, artigos de periddicos, teses e materiais de cariz cientifico

disponibilizados em meio eletrdnico.

Todo material de consulta encontra-se devidamente registrado nas referéncias

bibliogréaficas deste trabalho.
5.4.2. Pesquisa documental

A pesquisa documental, de modo semelhante a pesquisa bibliografica, recorre a
materiais ja produzidos, porem, o que as distingue € o tratamento analitico que cada uma recebe.

De acordo com Severino (2007), a pesquisa documental tem suas fontes em documentos
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abrangentes, para além dos documentos impressos. Neste modelo de pesquisa utiliza-se jornais,

filmes, documentos legais e gravagoes.
5.4.3. Pesquisa de campo

A pesquisa de campo consiste em um modelo de extracdo de dados e informacdes do
campo de pesquisa, atraves do uso de técnicas de recolha de dados. Portanto, caracteriza-se
pela coleta de dados diretamente com as pessoas, observando o ambiente por determinado
periodo de tempo, analisando as informacdes de forma direta. De acordo com Severino (2007),

“Na pesquisa de campo o objeto/fonte ¢ abordado em seu meio ambiente proprio” (p. 123).

A técnica de recolha de dados utilizada nesta investigacdo, foi um instrumento de

pesquisa em formato de questionario fechado, elaborado pela prépria investigadora.

O questionario foi aplicado por meio on-line, enviado aos trabalhadores por meio da
plataforma digital denominada Google Formularios. O acesso ao questionario de pesquisa foi
realizado por meio do envio direto do link através de um aplicativo de mensagens

instantaneas.
5.4.4. Estudo de caso

O estudo de caso € modelo que concentra a investigacdo em um caso particular
(Severino, 2007). No caso concreto desta investigacdo, envolveu toda a equipe pedagogica do
Colégio Santa Tereza, mas especificamente, as professoras do infantério e da educacgéo primaria
até o 5° ano.

5.5. Amostra

A amostra desta investigagdo constitui-se de professoras do Colégio Santa Tereza, das

turmas do Infantario e do ensino primario ate o 5° ano.

No total, participaram do questionario 25 profissionais, das quais 11 do infantario e

14 do ensino primario.

A participacdo das professoras foi totalmente voluntaria, e a escolha de fazer a

pesquisa com as professoras do infantario e ensino primario foi aleatoria.

O processo de pesquisa envolveu uma reunido primaria com as 25 participantes, na

qual foi informado o teor da pesquisa e apresentado o instrumento de coleta de dados. Ainda,

59



foi destacado o rigor ético e sigiloso pelo qual seriam obtidos e divulgados os dados.

Em seguida, por meio eletronico foi enviado o questionario, no qual as entrevistadas

disponibilizaram de 24 horas para responder, de forma individual.

Por fim, com os dados em maos, no dia posterior foi construida uma discussdo
referente as respostas obtidas, de modo a selecionar os pontos altos de satisfacdo e,
principalmente, os de insatisfagdo para, conforme mencionamos no decorrer do estudo

tedrico, encontrar solugdes e estratégias de melhoria.
5.6. Dados da pesquisa

Conforme mencionado, foi realizada uma pesquisa de modo a obter respostas de uma
categoria de profissionais trabalhadores do Colégio Santa Tereza, 0s quais, através de respostas
em questionario fechado e sigiloso emitiram opinides, sugestdes e criticas ao meio ambiente de

trabalho da empresa.

Destas informacdes, foi elaborado um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho e o

mesmo foi implementado pela instituicdo.

As questbes envolviam uma descricdo sécio-demografica, com dados relacionados a

idade, nivel de escolaridade, tempo de servi¢o na empresa e as etapas de Ensino que trabalham.

Os dados, apresentados a seguir, estdo organizados e analisados de modo sequencial.
Nos quesitos iniciais, foi possivel identificar o publico alvo participante, informagdes essenciais

para alicercar e fundamentar a analise das demais questdes.

Destaca-se que os graficos foram elaborados pela investigadora, apresentando as

respostas obtidas com o questionario.

1. Primeira pergunta: Qual a sua faixa etaria?
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Gréfico 1 - Faixa Etaria

mde 18 a25anos m®de26a35anos = de35a45anos Acima de 45 anos
Fonte: Elaborado pela autora

Conforme as respostas, identifica-se que a maior parte das entrevistadas esta na faixa
etaria entre os 26 e o0s 35 anos de idade e, a menor quantidade corresponde aquelas acima dos
45 anos, demonstrando que é uma equipe em idade adulta e com uma linearidade a nivel

geracional.

2. Segunda pergunta: Qual o seu nivel de instrucéo escolar?

Gréfico 2 - Nivel de instrucéo

Nivel de Instrugao Escolar

8,7%
33,30%
8,30% 8,30%
m Ensino Superior Incompleto m Ensino Superior Pas-graduacdo m Mestrado

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com os dados, Colégio Santa Tereza possui uma equipe de docentes
qualificada com um adequado grau de instrucdo escolar para o exercicio das atividades
atribuidas. Em relagdo as professoras com Ensino Superior incompleto, que representam o
percentual de 8,3%, foi-lhes questionado como estdo aptas a dar aulas e todas informaram
possuir 0 magistério, que era 0 requisito necessario para atuarem nas etapas de ensino que
lecionam atualmente, mas, com a lei 5.395/09 , veio exigéncia de ensino superior, todas
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iniciaram o curso superior de Pedagogia e, no momento da pesquisa, informaram estar perto de

concluir.

3. Terceira pergunta: Quanto tempo trabalha na empresa?

Gréfico 3 - Tempo de trabalho na empresa

Tempode Trabalho na Empresa

30,40%

26,10%
21,70%
13%
8,70%

Menos de 06 Entre 06 meses Entre 01 e 02 Entre02e05 Mais de 05 anos
meses e 0lano anos anos

Fonte: Elaborado pela autora

Observamos um alto percentual das professoras entrevistadas trabalham h& mais que 5
anos na empresa (30,4%), o que demonstra que o Colégio Santa Tereza oferece um bom
ambiente de trabalho, ao conseguir manter profissionais por este periodo de tempo.

Mesmo com a maioria das professoras a trabalhar a mais tempo no colégio, percebe-se
gue nos ultimos dois anos houve admissdo de novas docentes que, quando totalizamos, obtém-
se um valor maior do que as mais antigas na empresa, porém, compreende-se que a contratacdo

de pessoal é uma constante de uma empresa.

Portanto, seguidamente as professoras que trabalham ha mais de 5 anos, estdo aquelas
que trabalham de 2 a 5 anos na empresa — percentual de 21,7% - sendo este o segundo maior

percentual.

4. Quarta pergunta: Qual ¢é a etapa de ensino que leciona?
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Grafico 4 - Etapa de ensino que leciona

m Infantario = Ensino primario

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo as etapas de ensino que lecionam, constatou-se haver quase a mesma
quantidade de professoras do infantario e do ensino primario que voluntariaram-se para
responder o questionario, sendo 11 professoras pertencentes ao infantario e 14 do ensino

primario.

5. Quinta pergunta: Vocé considera adequado o sistema de remuneracdo do Colégio

Santa Tereza?

Gréfico 5 - Sistema de remuneragao

16,70% |

70,80%

= Otimo = Bom = Regular

Fonte: Elaborado pela autora

Em relagdo a percepcdo do salério recebido, percebeu-se que os resultados foram
positivos, ao revelar-se que a maioria das professoras estdo satisfeiras com o salario recebido.
Em ordem, 70,8% das professoras consideram receber um “bom” saléario, 16,7% considera o

salario “regular” e 12,5% acham “6timo™ o salario que recebem.

A pesquisadora indagou as professoras entrevistadas que responderam sim, 0 porque

estdo contentes com 0s seus salarios e a maioria responderam que acham o salério dentro do
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que as outras escolas do mesmo porte oferecem e o diferencial citado foi o fato que recebem os
salarios em dia, mesmo ndo sendo o maior salario da cidade podem arcarem com seus

compromissos mensais de forma garantida.

6. Sexta pergunta: Vocé acredita que o seu salario é compativel com o valor pago nas

escolas do bairro que esta localizado o colégio?

Grafico 6 - Compatibilidade do Salario

)

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pela autora

O objetivo dessa pergunta foi observar, primeiramente, a percepgédo das entrevistadas
sobre os valores pagos pelo Colégio Santa Tereza. Por outro lado, também foi possivel perceber
que os trabalhadores conhecem os valores pago pela concorréncia, destacando a importancia de

manter-se um ambiente de trabalho atrativo.

Portanto, um grande maioria, composta por 90,9% das entrevistadas, responderam que
acreditam que o saléario pago pelo Colégio Santa Tereza é compativel com os salarios pagos
pelas escolas da mesma regido. Algumas, inclusive, afirmaram que o salario é o maior pago na

redondeza.

Um pequeno percentual de 9,1%, ndo concordou que o salério seja compativel com o

salario pago pelas concorréncias.

7. Sétima pergunta: Vocé afirmaria que o Colégio Santa Tereza possui um espago fisico

adequado para a realizacdo do seu trabalho?
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Grafico 7 - Espaco fisico adequado

)

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo ao espacgo fisico do Colégio Santa Tereza, a maioria das entrevistadas
considera-o adequado para a execugdo das suas atividades. O espaco fisico representa o espaco

externo e interno.

Portanto, 89,5%, afirmaram que seu meio ambiente fisico de trabalho é adequado, ainda,

10,5 % consideram-no inadequado.

Mesmo com as avaliages negativas, como estdo em menor quantidade significativa,
consideramos ser possivel afirmar que o Colégio Santa Tereza tem uma estrutura fisica que
satisfaz os seus trabalhadores e, ainda, que € uma preocupagdo da instituicdo de ensino

proporcionar um ambiente laboral com condigdes adequadas para o colaborador.

8. Oitava pergunta: VVocé se sente Seguro no seu ambiente de trabalho?

Grafico 8 - Seguranga no ambiente de trabalho

® sim
® Nao

_—

Fonte: Elaborado pela autora

A pergunta foi feita com o intuito de analisar se as colaboradoras sentem seguranga, a

nivel fisico, emocional, patrimonial e psicoldgico, no seu ambiente de trabalho.

Das entrevistadas, 95,7% responderam que sim, sentem-se seguras na empresa. Na

discussao sobre os resultados, algumas das entrevistadas afirmaram que a empresa se preocupa
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com segurancga segurancas , cdmeras de segurancas e formacgéo sobre seguranca, reforcando

assim, o zelo pelo meio ambiente laboral.

Contudo, 4,3% das entrevistadas revelaram nédo sentir esta seguranca. Na discusséo,
foram questionados a todas as entrevistadas o0 motivo de ndo sentirem-se seguras, € a resposta

foi unénime alegando que a inseguranca é com o bairro de localizacdo da empresa.

9. Nona pergunta: O colégio realiza estratégias para incentivar os colaboradores a

cuidarem da sua saude?

Grafico 9 - Saude dos trabalhadores

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com 73,9% das entrevistas, o Colégio Santa Tereza realiza estratégias para o
trabalhador cuidarem da propria saldde. Na discussdo, foi mencionada a satisfacdo das
entrevistadas com o Programa Viva a Vida com + Salde.

Este programa € oferecido aos trabalhadores de forma gratuita no préprio colégio,
gratuitamente e todas as aulas de hidroginastica, zumba e funcional, sdo ofertadas no horéario

noturno.

No decorrer do ano, sdo ministradas tambem palestras, com profissionais de salde
convidados, para a devida orientacdo, conscientizagdo e incentivo de cuidados da saude, para

os trabalhadores.

10. Décima pergunta: A empresa estimula a aquisi¢do de outras habilidades, além das que
faz parte da sua funcéo?
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Grafico 10 - Estimulo a aquisicao de novas habilidades

® sSim
@ Nao

Fonte: Elaborado pela autora

Um fato interessante foi que de 25 (vinte cinco) participantes, somente 21 pessoas

responderam essa pergunta.

Portanto, 76,2% das entrevistadas afirmaram que a empresa estimula o trabalhador a
desenvolver outras habilidades, para alem da sua funcdo. Enquanto 23,8% das entrevistadas

afirmaram ndo haver este estimulo.

As entrevistadas que confirmaram receber estimulos da empresa ,mencionaram, no
decorrer da discussédo, que a escola é um espaco de exercicio de criatividade e que o professor
precisa possuir vérias habilidades para ser capaz de criar solugdes inovadoras usando seu 0
potencial transformador do ser humano. Contudo, aquelas que discordaram da pesquisa

alegaram e gostaria de participarem de cursos para estimular outras habilidades.

11. Décima primeira pergunta: \Vocé sente-se satisfeito com as informacdes e orientagoes

que sdo destinadas para execugédo do seu trabalho?
Gréfico 11 - Satisfacéo frente as informacdes e orientagdes

@ Muito satisfeito
@ Ssatisfeito
@ Insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora
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Em relacdo as orientacdes e informacdes transmitidas ao trabalhador para a execugéo
do trabalho, a maioria das entrevistadas — 79,2% considera-se “satisfeito”, enquanto 16,7%

considera-se “muito satisfeito”

As informacGes e orientacbes adequadas sdo fundamentais para um bom
desenvolvimento da empresa e no desenvolvimento do capital humano dos trabalhadores,
portanto, é positivo para a empresa o alto percentual de satisfacdo no &mbito da transmisséo de

informagdes.

12. Décima segunda pergunta: A instituicdo oferece oportunidade para que vocé aplique

todos 0s seus conhecimentos no ambiente de trabalho?

Grafico 12 - Oportunidade para aplicar conhecimentos
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® Nzo
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Fonte: Elaborado pela autora

Em relacéo a oportunidade dada aos trabalhadores de aplicarem todos os conhecimentos
e habilidades no meio ambiente de trabalho, 95,8% das entrevistadas afirmaram que a gestdo
educacional do Colégio Santa Tereza incentiva o desenvolvimento do potencial humano,
proporcionando aos trabalhadores a possibilidade de demonstrar seus conhecimentos e a

autonomia na execucdo do trabalho.

No decorrer da discussdo, foi mencionada a importancia desta relacdo aberta e
cooperativa e destacada a importancia de falar abertamente sobre as limitagdes e possibilidades,
de modo a incentivar esta mesma abertura as outras 4,2% que disseram ndo compartilhar do

mesmo posicionamento.

13. Décima terceira pergunta: No Colégio Santa Tereza existem investimentos em
palestras, estudos, formagdes, cursos e incentivo para o professor adquirir uma

qualificacéo profissional?
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Grafico 13 - Investimento em formagdo continua
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Fonte: Elaborado pela autora

Das entrevistadas, 95,5% afirmaram que o Colégio Santa Tereza investe na formacéao
continua dos trabalhadores, oferecendo a participacdo em formagdes, palestras, cursos e
incentivando os profissionais a buscar uma melhor qualificagéo profissional.

Apenas 4,5% das entrevistadas discordaram da maioria, portanto, foi discutido a
importancia de um didlogo entre trabalhadores e dos trabalhadores com a empresa,
considerando que, se mais de 95% das entrevistadas afirmam que a empresa lhes proporciona
atividades formativas, existe alguma falha de comunicacgdo com as restantes 4,5%.

De todo modo, este dado classificado pelas entrevistadas é extremamente importante,
visto que a aprendizagem continua para capacitacdo dos colaboradores ¢ uma ferramenta para
as empresas que almejam conquistar 0 sucesso e diferenciar-se no ambito do mercado

competitivo.

14. Décima quarta pergunta: Vocé é estimulado a demonstrar o seu potencial e sua

criatividade?

Gréfico 14 - Estimulo ao potencial e criatividade

@ Sempre
@ Raramente
Nunca

Fonte: Elaborado pela autora
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Esta pergunta demonstrou que o meio ambiente de trabalho da empresa tém-se
desenvolvido de acordo com o investimento no capital humano que foi tratado nesta
investigacdo. Das entrevistadas, 91,3% responderam que sdo estimuladas a demostrar o seu

potencial e criatividade no exercicio das suas atividades laborais.

Destas, 8,7% responderam que raramente sofrem este estimulo. Embora existe a opcao

“nunca”, ela ndo foi marcada.

No decorrer da discussdo, questionamos as entrevistadas de que modo elas s&o
estimuladas e dentres as justificativas, ouvimos que o Colégio Santa Tereza com frequéncia
solicita que sua equipe execute atividades criativas e inovadoras, dando liberdade as docentes

para demostrar o seu potencial.

15. Décima quinta pergunta: Vocé prefere que as formacdes sejam realizadas com a

socializacdo de experiéncias entre os colaboradores?

Gréfico 15 - Capacitacdo e socializagéo

® sim
® Nao

Fonte: Elaborado pela autora

Esta questéo tinha por objetivo identificar o posicionamento das entrevistadas sobre as
relagOes entre trabalhadores, socializacdo de informacdes e apoio matuo. Portanto, de acordo
com as respostas, 87% das professoras consideram que a melhor forma de capacitacdo
profissional € a socializa¢do das experiéncias vivenciadas entre elas e somente 13% nao tiveram

esse pensamento.

Com isso, concluimos que a maior parte das docentes acham importante compartilhar,

no seu ambiente de trabalho, conhecimentos e sabedorias para o crescimento do grupo.

16. Décima sexta pergunta: Na sua percepcao, existe discriminacdo de cor, raga ou sexo

na instituicdo?
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Grafico 16 - Discriminacdo na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora

Nessa questdo, 100% das colaboradoras entrevistadas responderam que, em suas

concepcdes, na empresa ndo existe discriminacdo de cor, raga ou sexo.

A unanimidade das respostas pode ser justificada porque, em reunido e na pesquisa de
campo, foi destacado pelos gestores que prevalece, no Colégio, o principio do respeito e da

isonomia’

17. Décima sétima pergunta: A organizacdo realiza confraternizacdo com o0s

funcionérios?

Grafico 17 - Evento de confraternizagdo

@® Sempre
® Raramente
@ Nunca

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo a atividades de confraternizagdo na empresa com a participacao de todos o0s
funcionarios, 87,5% responderam que sempre ha, ou seja, é uma atividade recorrente. 12,5%

afirma que raramente ha este tipo de encontros e a op¢ao “nunca” nao foi selecionada.

7O principio da isonomia, também conhecido como principio da igualdade, representa o simbolo da democracia,
pois indica um tratamento justo para os cidadaos.
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Na discussdo, todas as entrevistadas concordaram que existe a confraternizacéo ao final

de cada semestre, sem excessao.

18. Décima oitava pergunta: Vocé esta satisfeito com o seu relacionamento com seus

superiores?
Graéfico 18 - Satisfagcdo com os superiores

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
@ Insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora

As respostas referentes ao relacionamento entre trabalhadores e o0s superiores
demonstram que 45,8% das entrevistadas estdo “muito satisfeitas” e 54,2 % estdo “satisfeitas”.

Nenhuma trabalhadora demonstrou estar insatisfeita.

As docentes reconheceram que existe uma relacdo de respeito e valorizacdo de
superiores com a equipe. A nivel de melhor esclarecimento, os cargos existentes acima das

professoras séo: dire¢éo, coordenagdo e supervisdo escolar.

19. Décima nona pergunta: Como é o seu relacionamento com os colegas de trabalho?

Gréfico 19 - Relacionamento entre colegas de trabalho

@ Otimo
@® Bom
@ Regular

Fonte: Elaborado pela autora
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O relacionamento entre colegas de trabalho foi considerado “6timo” por 83,3%, e “bom”
por 16,7%. Nao foi marcada a opcao “regular”. Destacamos que a diferenca entre esta questdo
e a anterior consiste na diferenca entre os superiores e o0s colegas de trabalho. Os segundos sdo
os trabalhadores que encontram-se em mesmo patamar de execucdo de atividades, ou seja, no

qual ndo ha nivel hierarquico.

20. Vigésima pergunta: Vocé se considera peca importante para que a instituicdo atinja

seus objetivos?

Grafico 20 - Importancia na empresa

@ Sempre
@ Raramente

Nunca

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com a pergunta, 91,3% das entrevistadas consideram-se peca importante para
gue o Colégio Santa Tereza atinja 0s seus objetivos. Ainda, 8,7% raramente consideram-se

importantes.

Nesse sentido, foi discutido que a empresa deve adotar estratégias de valorizacao do seu
capital humano, demonstrando aos trabalhadores seu papel como elemento primordial para o

desenvolvimento da empresa.

21. Vigésima primeira pergunta: Seus direitos trabalhistas sdo respeitados pela

instituicao?

73



Grafico 21- Direitos trabalhistas
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Fonte: Elaborado pela autora

Esta questdo foi unanime e, na discussdo, apenas ressaltaram que a empresa respeita 0s
direitos trabalhistas dos trabalhadores e, ainda mencionaram que sentem-se seguras no

ambiente de trabalho por saber que hd uma organizacdo no ambito juridico legal.

Vigésima segunda pergunta: Vocé tem oportunidade de expor suas opinibes nas

reunides?
Grafico 22 - Participacao nas reunides
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Fonte: Elaborado pela autora

Essa pergunta foi realizada para observar se as professoras tém oportunidade de expor

suas opinides e, ainda, se estas opinides sdo levadas em consideracdo pela gestao escolar.

95,8% afirmou que sim, enquanto 4,2% nao acredita ter estas oportunidades. Na
discussao, algumas professoras afirmaram que tém liberdade para sugerir e opinar nas questdes

referentes ao trabalho realizado pela empresa.
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Ainda foi destacado que o Colégio Santa Tereza realiza reunides mensais, em que cada
professora precisa levar um relatdrio das suas atividades, conquistas e limitagdes, além de ideias

e sugestdes.
22. Vigeésima terceira pergunta: Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?

Graéfico 23 - Realizagdo com o trabalho

@® Sempre
@® Raramente
Nunca

Fonte: Elaborado pela autora

Esta questdo, de caracter bastante objetivo, propunha identificar se os trabalhadores
sentem-se realizados com o trabalho desenvolvido. Portanto, a maior parte das entrevistadas

afirmou que “sempre” sentem-se realizadas, enquanto 4,2% raramente partilham do mesmo

sentimento.
23. Vigésima quarta pergunta: VVocé sente orgulho de trabalhar no Colégio Santa Tereza?

Gréfico 24 - Orgulho da empresa
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Fonte: Elaborado pela autora

Essa questdo teve um resultado unanime, de grande valia para a empresa e para 0S
gestores. Todas as entrevistadas afirmam orgulhar-se do seu meio ambiente de trabalho, o que

demonstra a qualidade da empresa e do que a mesma proporciona aos seus trabalhadores.
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24. Vigésima quinta pergunta: O quanto vocé esta satisfeito com a qualidade de vida do

seu ambiente de trabalho?

Gréfico 25 - Satisfagdo com a QVT

@ Muito Satisfeito
@ satisfeito
@ Insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora

Referente a satisfacdo com a QVT do Colégio Santa Tereza, 79,2% das entrevistadas

estdo “satisfeitos”, 16,7% estdo “muito satisfeitos” e 4,1% declararam-se “insatisfeitos”.

Na discussdo, ,algumas entrevistadas afirmaram que o colégio adota a¢cdes no ambiente
da empresa que visa melhorar a qualidade de vida no ambiente laboral porque sempre esta

realizando reformas estruturais, tecnolégicas e investe na qualificacdo de seus profissionais.

25. Vigésima sexta pergunta: Seu trabalho prejudica a sua vida familiar?

Gréfico 26 - Trabalho e vida familiar
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Fonte: Elaborado pela autora

Neste quesito, 87% das entrevistadas afirmaram que o seu trabalho ndo prejudica a sua
vida familiar, sendo-lhes possivel conciliar as responsabilidades profissionais e a vida familiar.

Porém, 13% afirmam que sentem este prejuizo.
5.7. Analise e discussao dos resultados
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Diante dos dados recolhidos, foi possivel identificar que as entrevistadas percebem as
acoes e politicas realizadas pelo colégio e compreendem a influéncia destas a¢des na qualidade
de vida e bem-estar do ambiente de trabalho.

Mesmo com alguns dados diferentes, destacou-se de forma positiva a relacdo existente
entre as colaboradoras e a empresa, revelando que a implementacdo do Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho é uma mais-valia a um ambiente que iniciou a jornada na busca pelo bem

estar do meio ambiente de trabalho.

As professoras demonstraram, em ambito geral, satisfacdo com o ambiente laboral

oferecido pelo Colégio Santa Tereza.

Compreende-se que esta investigacdo apresentou beneficios para institiuicéo,
contribuindo na melhoria da relacdo da empresa com seus colaboradores e, a partir da amostra
realizada, serda possivel expandir a implementacdo do Programa QVT para outros

departamentos do Colégio Santa Tereza.
5.8. Concluséo

No presente estudo de caso analisamos quais sdo praticas (acdes e politicas) realizadas
pelo Colégio Santa Tereza que proporcionam a qualidade de vida no ambiente laboral. Dessa
forma, foi percebido que a empresa estudada esta preocupada com seus colaboradores e buscam

fazer agdes e politicas voltadas a salide, bem-estar e crescimento de suas colaboradoras.

Em relacdo as respostas mais negativas, foi conversado com a gestdo do Colégio para
gue sejam identificadas as falhas e insatisfagdes registradas e, assim, elaborar estratégias
resolutivas. Consideramos que, mesmo em menor quantidade, sdo questdes que exigem o

mesmo grau de comprometimento e de busca por solucéo.

Ao final deste estudo pode-se concluir que a empresa estudada realiza agdes e politicas
voltadas a qualidade de vida e esta preocupada com o impacto dessas agdes e politicas nos

colaboradores, por isso permitiu que a pesquisa fosse realizada na organizagéo.

Assim como mostra 0 modelo de Walton, no qual buscou-se embasamento para realizar
as questdes, pode-se constatar que as colaboradoras percebem as acfes e politicas realizadas
pela empresa e 0s impactos que as ac¢les e politicas tém sobre as docentes sdo positivos, pois

declararam que sentem orgulho de trabalharem na instituicao.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar a relacdo existente entre a parte tedrica e a parte pratica desta investigacao,
evidenciou-se a importancia, necessidade e relevancia de contributos cientificos nesta ramo do
trabalho. Com os resultados obtidos nesta pesquisa e a revisao bibliografica destaca-se a
emergéncia de politicas e acOes voltadas a qualidade de vida do trabalhador e, que este tema
esta crescendo muito no &mbito empresarial a nivel mundial, uma vez que, dos profissionais
sdo exigidos 0 méximo de competéncia possivel frente & competitividade que as organizactes

enfrentam para garantir a sua permanéncia no mercado.

Em contrapartida, as empresas precisam reconhecer e valorizar estas competéncias. Na
empresa utilizada como base de investigagcdo deste estudo, foi acordado, como alternativa, a
pesquisa, discussao dos resultados, criagdo e implantacao de acdes de melhoria da qualidade de

vida do colaborador no ambiente laboral.

O desenvolvimento do mercado de trabalho, da globalizacdo e das relacdes humanas e
empresariais sofrem um constante processo de modificacdo. Para atrair e manter o0s
profissionais, as organizacdes ndo devem preocupa-se apenas com o financeiro e juridico, mas
também com a qualidade de vida que estd oferecendo a esses colaboradores, a qual impacta

diretamente na produtividade.

Pode-se dizer que, a qualidade de vida no trabalho é um conjunto de a¢cdes que uma
empresa realiza, envolvendo um diagnéstico do ambiente laboral e posteriormente a
implantacdo de melhorias, visando condicGes plenas de desenvolvimento humano. A qualidade
de vida € criada e mantida através dos valores das organizacdes, como respeito ao ser humano,

a saude, a integridade moral, fisica, psicoldgica e aos direitos das pessoas.

Para qualquer organizacdo conseguir sucesso e ser reconhecida no mercado onde esta
inserida, torna-se necessario, portanto trabalhar-se com funciondrios motivados é um
diferencial competitivo grande. Portanto, para proporcionar qualidade de vida, é preciso investir
em melhorias, tanto no ambiente fisico quanto no psicolégico, visando sempre o0 crescimento

da empresa e satisfacdo de seus colaboradores.

No decorrer deste estudo, deparamo-nos com algumas limitagcdes. A primeira foi a
escassez de livros sobre a qualidade de vida no trabalho na escola. Portanto, utilizamos um

conjunto de autores que escreveram sobre a qualidade de vida no trabalho de forma genérica.
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Em consequéncia, os materiais encontrados ndo eram muito recentes, o que nos impediu
de comparar trabalhos e identificar politicas e acdes de QVT realizadas em outras instituicdes
de ensino e restringindo o universo dessa pesquisa somente ao Colégio Santa Tereza.

Uma segunda limitacdo foi referente ao método estudo de caso, que apresentou a
investigadora certa dificuldade na objetividade e auséncia de exatiddo para se configurar
enquanto um método de investigacdo cientifica, o que destacamos como dificuldades neste
método:

e A morosidade das respostas das questdes de pesquisa, impedindo o investigador
de avancar com o levantamento de dados;

e O estudo de caso tem um tempo mais prolongado, gerando inclusdo de
documentos e relatorios que, muitas vezes, ndo permitem objetividade para
anélise dos dados;

e Esses dados podem ser facilmente distorcidos ao entendimento,
impossibilitando a ilustracfes das questdes de maneira mais efetiva;

e O estudo de caso nao fornece base para generalizagdes cientificas;

e [Esse método estd epistemologicamente em harmonia com a experiéncia
daqueles que com ele estdo envolvidos e, portanto, ndo consegue-se afirmar

uma concluséao generalizada.

Mesmo com essas dificuldades, foi possivel articular e organizar o trabalho assegurando
sua objetividade, €tica, profissionalismo e cientificidade, ndo comprometendo os resultados da

investigacao.

Em relagéo aos objetivos propostos, consideramos que foi alcangado o objetivo geral,
de Analisar o ambiente laboral do Colégio Santa Tereza para verificar a qualidade de vida do
trabalho na instituicéo e implantar um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho focado
no bem-estar e na formacéo do potencial humano como uma ferramenta de estratégia para o
melhor crescimento da empresa. Toda a pesquisa desenvolveu-se em torno desta andlise
constante em formato de pesquisa de campo e estudo de caso e na implanta¢ao do Programa de
QVT.

Em relacdo aos objetivos especificos, o primeiro objetivo também foi alcancado, de
verificar o ambiente laboral e sua influéncia na qualidade de vida no trabalho; na parte inicial
de modo a conduzir o processo investigativo. O segundo objetivo, de investigar os principais

fatores que contribuem para melhorar a qualidade de vida na empresa; foi alcangado no
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processo tedrico com o levantamento da pesquisa bibliografica. O terceiro objetivo foi
alcancado no decorrer da pesquisa de campo, de analisar qualidade do ambiente laboral e sua
influéncia na imagem da empresa; o quarto objetivo foi alcancado nas respostas dos
questionarios, de identificar as principais causas de desmotivacdo e conflitos no ambiente
laboral; e, por fim, o Gltimo objetivo de coletar e analisar dados de conclusédo da pesquisa e
elaboracgdo dos gréficos foi alcangado ao conseguirmos organizar os resultados e elaborar os
gréficos.

Consideramos que esta investigacdo serve como contributo ao funcionamento da
empresa, Visto que tanto os trabalhadores quanto a gestdo da empresa foram instruidos e
trabalhados para, juntos, modificarem a forma de relacionar-se. As influéncias seréo sentidas a
médio e longo prazo, de forma a contribuir para uma nova organizacdo da empresa e da
melhoria da QVT dos trabalhadores.

Desta investigacdo, resultou a implantacdo de um Programa de qualidade de vida no
trabalho no Colégio Santa Tereza que foi adotado pela empresa para além desta investigacéo,
além das recomendacdes discutidas para que as estratégias e agdes consigam manter-se no

cotidiano da empresa, de modo que o Colégio Santa Tereza amplie o programa.

Por fim, constatamos a pesquisa alcangou o seu proposito, modificou-se e adequou-se
ao caminho que a propria pesquisa seguiu. Ainda, investigacdo contribuiu de forma positiva na
empresa e para a area académica, apresentando um estudo coerente e estruturado que pode
servir de referéncia a outras pesquisas e de modelo para outras empresas no ramo da educacéo.
Ressaltamos, ainda, que o tema é extenso e pode vir a considerar-se a continuidade da

investigacao.
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ANEXO

Anexo | — Modelo proposto por Walton

MODELO
PROPOSTO POR PERGUNTAS
WALTON
1. Vocé considera justo o sistema de remuneracao da
Compensacéo justa e instituicdo que trabalha?
adequada 2. Vocé acredita que o seu salario é compativel com o valor
pago nas escolas do bairro que esté localizado o colégio?
3. Como vocé classificaria espaco fisico do seu ambiente de
Seguranca e saude nas traballho? .
- 4. Vocé se sente seguro no seu ambiente de trabalho?
condigdes de trabalho o . . . .

5. O colégio realiza estratégias para incentivar os colaboradores

a cuidarem da saude?
Oportunidade Imediata |6. A empresa estimula a aquisi¢cdo de outras habilidades, além
para uso e das que faz parte da sua fungédo?
desenvolvimentoda | 7. Vocé sente satisfeito com as informacdes e orientacdes que
capacidade humana sdo destinadas para a execucao do seu trabalho?

8. A instituicdo oferece oportunidade para que vocé aplique
todos os seus conhecimentos no ambiente de trabalho?

Oportunidade futura |9. No colégio santa Tereza existem investimentos em palestra,
para crescimento e estudos, formacgdo continuada, cursos e incentivo para o
seguranca continuados professor adquirir uma melhor formagéo?

10. Vocé é estimulado a demonstrar o seu potencial e sua
criatividade?

11. Vocé considera que a melhor capacitacdo profissional é
aquela feita com a socializacdo de experiéncias entre 0s
colaboradores?

12. Na sua percepcéo, existe discriminagdo de cor, raga ou sexo
na instituicdo?

x , 13. A organizag&o realiza confraternizagdo com os funcionarios?
Integracdo social na NS :
organizacio do 14. Voce_ esta satisfeito com o seu relacionamento com seus
trabalho superlo,res? _

15. Como é o seu relacionamento com os colegas de trabalho?

16. Vocé se considera peca importante para que a instituicao
atinja seus objetivos?

Constitucionalismo na |17. Seus direitos trabalhistas séo respeitados pela institui¢cdo?
organizacao do 18. Vocé tem oportunidade de expor suas opinides das reunides?
trabalho

19. Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?

A relevancia social do | 20. VVocé sente orgulho de trabalhar nessa empresa?
trabalho na vida 21. O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no
trabalho?
Trabalho e 0 espaco | 22. Seu trabalho prejudica a sua vida familiar?

total de vida
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