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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo apresentar e analisar a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) em uma empresa do setor elétrico. A avaliacdo e analise
do nivel de satisfacdo dos trabalhadores quanto aos maltiplos aspectos que
envolvem a situacdo de trabalho constitui-se em importante instrumento para
orientar adequadamente os esfor¢os das empresas que objetivam a melhoria
da qualidade e produtividade. Para tanto foi realizada uma pesquisa sobre
qualidade de vida no trabalho, através de um questionario baseado no modelo
de QVT de Walton. Foram ressaltadas as principais teorias da administracao,
a relevancia do trabalho na identificacdo do sujeito, a defini¢do e importancia
da Qualidade de vida no Trabalho, a relacdo de QVT com qualidade de vida e
promocdo de salde, os principais modelos de QVT, programas de QVT e
ginastica laboral. Posteriormente, foram destacados os resultados obtidos na
pesquisa, em seguida, na discusséo, foi realizado uma comparacdo do mesmo
com a fundamentacdo tedrica. Depois, tem a conclusdo, onde séo apontados
0s pontos mais relevantes alcangados na pesquisa, com uma proposta de
melhoria na QVT nesta empresa. Verifica-se uma preocupacédo
contemporanea referenciada a implantacdo de programas de qualidade de vida
que favorecam a salde e o bem-estar dos empregados.
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INTRODUCAO

Para Limongi-Franca (2003), o século 21, comeca em um contexto de varias mudancas
no ambiente empresarial, que vem ficando cada vez mais competitivo, gerando impactos
inter-relacionados sobre a vida das pessoas, das organizacdes e da sociedade. Dai surge a
importancia de estar pesquisando o tema qualidade de vida no trabalho, uma vez que € uma
preocupacdo crescente e fundamentada, de todas as empresas que buscam ser altamente

competitivas, em mercados cada vez mais globalizados.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), é um tema que cada vez mais vem tomando
espaco dentro das organizacdes. Segundo Shibuya (2005), as organiza¢Ges encontram-se
conscientes da importancia de qualidade de vida e da necessidade de criar melhores condicdes
para 0 bem-estar dos empregados. As empresas que ja investiram, ja comecaram a colher
resultados mensuraveis dessa colaboracdo entre empresa e colaborador, evidenciando que o
profissional produz mais e melhor quando se sente feliz e motivado. Cada vez mais no
mercado, cresce a iniciativa de promover projetos visando a satisfacdo pessoal dos
colaboradores. Futuramente, o que diferenciard uma empresa da outra sera a qualidade de vida

de seus funcionarios, resultante do bem-estar organizacional.

Qualidade de vida no trabalho é uma terminologia que tem sido difundida nos ultimos
anos, inclusive no Brasil. Como incorpora uma imprecisdo conceitual, vem dando margem a
uma série de praticas nela contida que ora aproxima-se da qualidade de processo e de produto,
ora com esta se fundem. O conceito através dos programas, vem impregnando propostas com
praticas empresariais, como por exemplo a ginastica laboral, aulas de coral, campanhas de

vacinacao, palestras, aulas de ioga, relaxamento, e etc.

Para Limongi-Franca (2003 p. 147), “existe crescente consciéncia ou percepgdo da
importancia de QVT para o administrador, independente de sua area de atuacdo ou nivel de
formacgéo”; o chdo de organizacdo é habitual mira de programas de salde ocupacional e de
seguranca no trabalho. Hoje em dia, no entanto, QVT engloba varias categorias de
colaboradores, abrangendo geréncia e alta direcdo. Seu conceito passa a por sinalizacdo em
emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, envolvendo agora
associacfes com produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo

integracdo social.



A Qualidade de Vida no Trabalho dialoga com no¢des como motivacdo, satisfacéo,
salde-seguranca no trabalho, envolvendo discussdes mais recentes sobre novas formas de
organizacdo do trabalho e novas tecnologias. A tematica QVT esta direcionada com o foco na
pessoa, com questdes de salde e segurancga no trabalho, levantamentos de riscos ocupacionais
do trabalho, carga mental, ergonomia, comunicacdo tecnoldgica, psicopatologia, esforcos
repetitivos, significado do trabalho, psicologia do trabalho, expectativas, lideranca, processos

comportamentais, empregabilidade, contrato psicoldgico de trabalho, fidelidade , motivacao.

O objetivo geral desta pesquisa é avaliar a percepcdo dos trabalhadores sobre o
ambiente de trabalho e elaborar uma proposta de intervencdo de Qualidade de Vida no
Trabalho em uma empresa do setor elétrico. Os objetivos especificos sdo: identificar a atual
situacdo da QVT na CEB; verificar se 0 ambiente fisico de trabalho na CEB esta prejudicando
a QVT; verificar a satisfacdo pessoal de cada empregado; identificar o que os empregados da
CEB consideram com qualidade de vida.

Esta pesquisa esta dividida em cinco capitulos. O primeiro capitulo trata do referencial
tedrico onde consta as principais teorias da administracdo destacando os estudiosos Mayo,
Taylor, Ford. E destacada também a relevancia do trabalho na identificacdo do sujeito. E
apresentado o historico da qualidade de vida no trabalho com consideracbes para sua
definicéo, existe também uma relacdo entre a qualidade de vida no trabalho com qualidade de
vida e promocdo de saude. Sdo mencionados os modelos de QVT: Belenger (1973), Walton
(1973), Hackman e Odhan (1975), William Westley (1979), Werther & Davis (1983), Nadler
& Lawler (1983), Huse & Cummings (1985) e Quirino & Xavier (1987). Outro assunto
destacado, €, programa de qualidade de vida, apresentando a Ginastica Laboral e algumas

técnicas e exercicios aplicados na mesma.

No capitulo dois esta representado a metodologia, incluindo o histérico da CEB, a
amostra da pesquisa com todos os dados detalhados, o instrumento que é um questionario

baseado no modelo de Walton e o procedimento da pesquisa.

No terceiro capitulo estdo representados os resultados da pesquisa realizada através de
questionarios aplicados. Os mesmos estdo sendo apresentados através de tabelas com a média
das respostas dos itens e o desvio padrao.
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O capitulo quatro retrata a discussdo, onde sdo discutidos os resultados relacionando
com a teoria apresentada na fundamentacdo teorica, inserindo propostas de melhorias nos

itens com resultados mais acentuados.

No quinto e ultimo capitulo foi elaborado uma conclusdo para fazer o fechamento
desta pesquisa, onde consta uma parte de cada capitulo. Com uma proposta de melhoria na
qualidade de vida no trabalho da CEB.
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1- REFERENCIAL TEORICO

Cada vez mais se vem discutido dentro das empresas, o tema Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), onde estd ganhando destaque, considerado como objetos de pesquisa.
Percebe-se que pessoas saudaveis representam negécios saudaveis com melhores lucros e
maior retorno do investimento. Pessoas capazes, equilibradas, integras, sadias, motivadas,
aptas e criativas, representa o grande capital da empresa. Para se compreender a importancia

dada a QVT deve-se retomar os principais pontos das teorias da administracao.

1.1 PRINCIPAIS TEORIAS DA ADMINISTRACAO

Ao analisar as principais teorias da administracdo, verifica-se que a preocupagao com
a qualidade de vida no trabalho é relativamente recente. Os primeiros tedricos da
administracdo estavam mais preocupados com questdes relacionadas com a produtividade,

onde o trabalhador n&o tinha qualidade de vida no trabalho.

Um dos grandes representantes e estudiosos do Modelo da Administracdo Classica foi
Frederick Winslow Taylor (1856-1915), que foi o propulsor inicial da eficiéncia industrial,
sendo chamado de o “Pai da Organizagdo cientifica do Trabalho”. Contribuiu eficazmente
para o desenvolvimento industrial do século XX através dos principios de administracdo

Cientifica que elaborou em seus estudos.

Taylor (1987) apud Rodrigues (2001), a partir de métodos empiricos, formou e
compds técnicas para uma administracdo, voltada para a producdo individual, como base para
um maior e melhor desempenho global da industria. Pesquisou métodos e deduziu formas
mais eficientes para o desempenho das maquinas e dos trabalhadores, empiricamente. O
principio de Taylor é a divisdo do trabalho em tarefas simples e antecipadamente definidas,
consequientemente a utilizacdo da méo-de-obra ndo especializada passou a ser amplamente

possivel e viavel.

Taylor (1990) realizou varios estudos cientificos, varios experimentos através da
observacdo e métodos que oferecessem melhoria nas condi¢Ges do trabalho, maior seria o

rendimento e 0 aumento da produtividade dos operarios. Taylor descreveu alguns principios:
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substituir os velhos metodos rotineiros, por novos que sejam adequados a cada fase do
trabalho humano por meio de uma ciéncia que demonstra os melhores métodos; selecionar o0s
melhores trabalhadores para cada fungdo, passando ao gerente a competéncia de ensina-los,
treina-los ao invés de deixar que o préprio operario se desenvolva e determine por si que
atividade ird desempenhar; criar um clima de cooperacdo e harmonia para que 0S
trabalhadores aderissem aos meios cientificos utilizando treinamentos; garantir que o trabalho
estd sendo desenvolvido conforme estabelecidos através da monitoracdo exercida pelos
gerentes para garantir a execucdo do melhor servigo; aos gerentes caberia a responsabilidade
de organizar o trabalho, os operarios s6 devem executa-lo; 0s gerentes auxiliam as tarefas

planejando a distribuicdo das mesmas e eliminando interrupgoes.

Para Ford apud Rodrigues (2001) a disposicdo de acomodacBes ampla, limpa e
devidamente ventilada é condigdes essenciais para conseguir unir o melhor rendimento a
maior humanidade na producéo. Foram proporcionadas por Taylor e Ford, aos trabalhadores
da época, através do taylorismo e do fordismo, melhores condicGes de trabalho. Tanto no

projeto do cargo e ambiente fisico de trabalho quanto no aspecto motivacional.

Elton Mayo (1880-1949) apud Chiavenato (1983), realizou uma pesquisa onde, inseriu
primeiramente um intervalo de descanso, deixou o discernimento dos operarios a deciséo de
qguando as maquinas precisava ser paradas e contratou uma enfermeira. Em consequéncia,
surgiu um espirito de grupo, ocorreu um aumento na producéo a rotacdo de pessoal diminuiu.
Em 1927, Mayo coordenou uma experiéncia em uma fabrica situada em Hawthorne, que o
objetivo era definir a relagdo entre a intensidade da iluminacdo e a eficiéncia dos operarios,
examinada através da producdo, a empresa estava com o interesse de conhecer melhor seus
funcionarios e ndo em aumentar a producdo. Os principios basicos da Escola das Relagdes
Humanas vieram a se formar com a Experiéncia de Hawthorne. A Teoria das Relagdes
Humanas preocupou-se profundamente com o esmagamento do homem pela intensa
transformacéo da civilizacdo industrializada. Elton Mayo, o criador do movimento, destinou
seus livros aos problemas humanos, sociais e politicos por conseqiiéncia de uma civilizacédo

fundamentada quase que unicamente na industrializa¢do e na tecnologia.

Coma a experiéncia de Hawthorne, Mayo apud Chiavenato (1983 p. 107) e Rodrigues
(2001 p. 38) considera as seguintes questdes: “o trabalho é uma atividade tipicamente grupal;

0 operario ndo reage como individuo isolado, mas como membro de um grupo social; a tarefa
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basica da administracdo € formar uma elite capaz de compreender e de comunicar; a pessoa
humana é motivada essencialmente pela necessidade de “estar junto”, de “ser reconhecida”; e
a civilizacdo industrial trata como conseqiiéncia a desintegracdo dos grupos primarios da
sociedade”. Mayo, é que comeca a valorizar as relagBes no trabalho e consequentemente, 0
trabalhador € visto de outra maneira.

Depois de contextualizar teorias, volta-se para o seculo 21, o qual é caracterizado por
novos paradigmas de gestdo das organizacdes, assinalando para uma atuacdo gerencial
socialmente responsavel e mais preocupada com as condigdes de trabalho de seus
colaboradores. De acordo com Limongi-Franca (2003), com a nova realidade social,
aconteceu o aumento da expectativa de vida, um maior tempo de vida trabalhando em
atividades produtivas, uma maior consciéncia do direito a saude, apelos a novos costumes e
estilos comportamentais, responsabilidade social e consolidagdo do compromisso de
desenvolvimento sustentavel. A maior parte destas exigéncias é de natureza psicossocial. Elas
abrangem e modelam interativamente pessoas e instituicbes de qualquer tipo. As

consequiéncias sobre bem-estar a médio e longo prazo sao poucos conhecidos.

Agora para continuar a falar sobre Qualidade de Vida no Trabalho é importante abrir
um paréntese para discutir o papel do trabalho na vida do individuo, como € influenciado na

vida do sujeito.

1.2 A RELEVANCIA DO TRABALHO NA IDENTIFICACAO DO SUJEITO

De acordo com Meyer (2003), existem duas posicdes antagbnicas na Qualidade de
Vida do Trabalho: de um lado o interesse das organiza¢es quanto aos seus resultados sobre a
produtividade e a qualidade; e de outro, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar

e satisfacdo no trabalho.

As organizacgdes necessitam de trabalhadores motivados, para participarem ativamente
nos trabalhos que executam e sejam adequadamente recompensados pelas suas contribuicdes,
para alcancar os niveis elevados de produtividade. As organizagdes precisam satisfazer seus

funcionarios antes de satisfazer o cliente externo, pois estes sdo responsaveis pelo produto ou
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servigo oferecido. A organizacao que se preocupa em investir diretamente no seu funcionario,

na verdade, estara investindo indiretamente no cliente.

O trabalho oferece a sensacdo de propriedade e de sentido a vida. O trabalho que
realiza define o espaco social fortalece a identidade e confere responsabilidades vitais, em
uma sociedade baseada nas atividades produtivas. No entanto, o trabalho bem dosado é muito
importante na vida. O trabalho domina a vida de cada pessoa, pois a maior parte do tempo que

se vive, na maioria dos casos € gasta no trabalho.

Toda atividade profissional depende, em maior ou menor grau, da emocdo, é
necessario que cada trabalhador saiba equilibra-las, algumas exigem mais do intelecto, outras
do corpo, mas todas sdo desgastantes. Trabalhar equilibradamente, com boas condicdes
fortalece o sentimento de identidade e estimula a crescer como ser humano, ao contrério,

trabalhar demais empobrece a saude.

A proximidade fisica com os colegas, e 0 estabelecimento do territério pessoal, é
decorrente do local de trabalho (em termos de espaco fisico). Areas mais abertas incentivam o
acesso e a comunicacao entre a equipe, mas, por outro lado, limitam a privacidade e sdo mais

barulhentas. O ambiente de trabalho pode influir no bem-estar e no humor dos funcionarios.

Segundo Meyer (2003), quando o individuo melhora os seus relacionamentos e espago
fisico de trabalho, certamente estardo agindo no sentido de diminuir o estresse gerado pela
atividade profissional. Contudo, se o ambiente de trabalho ndo é agradavel, infestado de
ruidos, luz e calor e etc. Aumenta a probabilidade de um estresse e prejudica a qualidade de

vida.

Muitos empregados passam a repensar as politicas de suas companhias e a melhorar a
comunicacdo e as relacdes entre gerentes e gerenciados, como medida de combate ao estresse,
gue cresceu muito nos locais de trabalho. Muita gente tem reavaliado as expectativas quanto a
profissdo e ao modo de trabalhar, devido uma maior preocupagdo com o tempo livre e com a

melhoria da qualidade de vida.

De acordo com os autores, Mendes & Marrone (2002), a vivéncia de prazer ou de

sofrimento depende da mediacdo entre a subjetividade do empregado e as condicoes
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(ambientais, socioculturais, econémicas e politicas) nas quais o trabalho estd inserido. A
organizacdo do trabalho desempenha um papel facilitador para saude psiquica do operario
guando proporciona um espaco para expressao das individualidades, ndo impondo igualmente
a todos o mesmo caminho para a busca do prazer e para protecdo contra o sofrimento. O
sofrimento é uma fonte de adoecimento quando permanece e ndo é encarado pelas defesas ou

mobilizacdo subjetiva.

Conforme aponta Dejours (1987), trabalho prazeroso é aquele em que cabe ao
trabalhador uma parte importante da concepcdo. Assim, a inventividade, a criatividade, a

capacidade de solucionar problemas, o emprego da inteligéncia é o que deve ser buscado.

O trabalho, na verdade, passou de uma concepcdo de sobrevivéncia, em busca de
meios para satisfazer as necessidades basicas, até chegar, nos dias de hoje, como sendo vital e
fundamental para todo ser humano, essencial & vida e a propria felicidade. E inegéavel sua

importancia para o ser humano, pois através dele a pessoa se sente Util & sociedade e a vida.

O trabalhador, nesse sentido, deverd ser ouvido, percebido e respeitado como ser
humano e como cidaddo. Desta maneira, a concep¢do de trabalho seria desvinculada da
concepgdo de castigo, fardo, sacrificio e se transformaria em fator importantissimo de

felicidade.

Para melhor compreensdo de como surgiu o interesse sobre o estudo cientifico
referente a qualidade de vida no trabalho, sera apresentado a seguir um historico e defini¢bes

do mesmo.

1.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) — DEFINICAO E HISTORICO

Verifica-se que antigamente as empresas estavam preocupadas com o nivel de
treinamento e o grau de competéncia dos empregados, ndo havia a maior preocupacdo com o

ser humano existente atras do profissional.

Os autores Rodrigues (2001) e Chiavenato (2004), apresentaram dois momentos

distintos nessa primeira metade do século: de um lado a preocupacdo dos empregados quanto
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ao bem-estar e a satisfacdo no trabalhado, e de outro uma concepg¢éo voltada aos interesses
das organizagdes quanto aos seus efeitos sobre a produtividade e a qualidade. De acordo com
Rodrigues (2001), as primeiras teorias que associavam esses dois elementos, comegou a surgir
nos anos 50. Acreditava-se que era possivel unir a satisfacdo a produtividade, como o bom
desempenho do trabalhador Ihe proporcionava realizagéo e satisfacdo. Qualidade de vida no
trabalho é denominada a partir de estudos iniciados na década passada, nos Estados Unidos e

Inglaterra.

Utilizando a Qualidade de Vida no Trabalho, na década de 70, surgiram 0s primeiros
movimentos e aplicagdes estruturadas e sistematizadas no interior das organizagdes. Quando o
individuo possui recursos para satisfazer suas proprias necessidades e desejos, a qualidade de

vida fica sendo a sensa¢do de bem-estar do individuo.

Na década de 1970, Louis Davis apud Chiavenato (2004) desenvolveu o termo
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), quando desenvolvia um projeto sobre desenho de
cargos. Para ele, a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas, € o conceito do QVT. Atualmente, o conceito de QVT, esta
relacionado tanto com os aspectos psicoldgicos do local de trabalho como os aspectos fisicos

ambientais.

Na década de 70 surgiram também as discussdes sobre a qualidade pessoal como parte
dos processos de qualidade organizacional. Os trabalhadores norte-americanos de Schein,
Handy, Mintzberg e Ulrich, abordaram novos conceitos de condi¢do humana no trabalho,
contribuindo sob as perspectivas organizacionais, no que se refere a estratégia, cultura, talento
e competéncia. A Denominacao de Qualidade de Vida, o primeiro autor norte-americano que
fundou, explicitamente, um conjunto de critérios sob a Optica organizacional, iniciando

importante linha de pesquisa e satisfagdo em QVT, é Walton (1975) apud Rodrigues (2001).

Na década de 90 existiram muitos desafios no mundo empresarial, e dois deles quanto
a sua natureza parecem ser universais. Silva & Marchi (1997) acreditam que 0 primeiro
desafio diz respeito a extrema competicdo existente, ter a necessidade de uma forca de
trabalho saudavel, motivada e preparada. E o segundo desafio esta relacionado a uma melhor

qualidade de vida dos funcionarios, através da capacidade da empresa responder a demanda.
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No final da década de 90, a produtividade, a competitividade, a qualidade, a contencdo de

custo e o treinamento representam o campo de interesse das organizacdes.

De acordo com Limongi-Fran¢a (2003), na ultima década do século passado, foram
discutidos novos paradigmas para as questbes de QVT, de acordo com o0s temas:
responsabilidade social, envelhecimento da populacdo e desenvolvimento sustentavel. Na
sociedade pdés-industrial, existem alguns desencadeadores de QVT: Vinculos e estrutura da
vida pessoal - atividades de lazer e esportes, cuidados da saude, familia, habitos de vida,
combate a vida sedentéria, expectativa de vida, grupos de afinidades e apoio, e alimentag&o.
Fatores socioecondémicos - informacdo, organizacdo de classe, globalizacdo, padrdes de
consumo mais sofisticados, tecnologia, desemprego, privatizacdo de servigos publicos,
politicos de governo e expansdo do mercado de seguro-saude. Metas empresariais - qualidade
do produto, imagem corporativa, competitividade, velocidade e custos. Pressdes
organizacionais - informacao, transitoriedade no emprego, investimentos em projetos sociais,

novas estruturas de poder, remuneracéo variavel, co-responsabilidade e agilidade.

Vaérias organizacOes estdo investindo na melhoria da qualidade de vida dos seus
colaboradores, muitas vezes, destinando verbas bem significativas. Existem varias raz6es para
este acontecimento, uma delas esta ligada a0 modismo que se instalou nas empresas e em
segundo, porque o mercado segue uma tendéncia mundial por estar sentindo, no bolso, o peso
financeiro dos problemas de salde que afetam os profissionais, principalmente aqueles
relacionados ao estresse. Outro motivo, vem do fato das organizagdes estarem agindo dessa
forma em virtude de uma crescente conscientizacdo pressionada pela sociedade e pelos

proprios trabalhadores, via sindicatos e legislacéo.

As definicdbes de QVT vdo desde atividades voluntarias dos empregados e
empregadores nas areas de lazer, motivagdo, entre inimeras outras, até os cuidados médicos
estabelecidos pela legislagdo de saude e seguranca. Qualidade de vida é uma expressao de
dificil conceituacéo, tendo em vista o seu carater subjetivo, complexo e multidimensional. Ter
qualidade de vida depende, pois, de fatores intrinsecos e extrinsecos. Assim ha uma conotacgéo
diferente de qualidade de vida para cada individuo, que é decorrente da insercdo desse na
sociedade. Para Chiavenato (2004), a qualidade de vida no trabalho atinge atitudes pessoais e

comportamentos relevantes para a produtividade individual e grupal, como por exemplo:
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motivacao para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e

vontade de inovar ou aceitar mudancas.

O tema QVT ¢é agrupado em dimensbes sobre o qual é abordado nas escolas de
pensamento: socioecondmica, organizacional e conducdo humana no trabalho. A escola
socioecondmica esta relacionada com o desenvolvimento da cidadania, responsabilidades e
projetos sociais, igualdade com liberdade, preservacdo do meio ambiente, desenvolvimento

sustentavel.

Na escola organizacional, a analise de fendmenos como: motivacdo, seguranca,
adaptacdo de expectativas a condicionantes gerais, salde, entre inimeros outros, limita a
compreensdo da investigacdo. Grande parte das relacbes de trabalho, em suas praticas e seus
valores, ocorre através de controle da producdo, dos tempos e movimentos, evoluindo pra a
qualidade total e critérios de exceléncia. Taylor apud Rodrigues (2001) pode ter servido de
referencia paradoxal com os estudos sobre as melhores formas de racionalizar a producdo de

massa, fenémeno tipico do seculo XX.

Dentre as contribuicBes na escola organizacional podem-se destacar as seguintes:
expansdo dos processos de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal; risco e
desafio como fatores de motivacdo e comprometimento; marketing, imagem corporativa e
comunicacdo interna; tempo livre, desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte;

politica de gestdo de pessoas, valorizacdo e capacitacao.

J& a escola de condi¢do humana no trabalho, considera que todas as pessoas tém
potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as
condigdes a vida, sendo um complexo biopsicossocial. Nos trés niveis, as respostas
apresentam variadas combinacbes e intensidades diferentes, embora eles sejam sempre
interdependentes, podem ser mais visiveis em um dos niveis. A visdo biopsicossocial €
fundamentada da seguinte forma: A dimensdo bioldgica revela as caracteristicas fisicas
herdadas ou adquiridas ao nascer e durante toda a vida. Dentre elas, esta o metabolismo
resisténcia e vulnerabilidade dos érgdos ou sistemas. A  dimensdo psicologica esta
correlacionada aos processos emocionais, afetivos e de raciocinio, conscientes e
inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e seu modo de perceber e de

posicionar-se diante das demais pessoas e das circunstancias que vivencia. A dimensao social
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esta relacionada com o ambiente e a localizacdo geogréafica. Refere-se, no trabalho e fora dele,
aos valores socioeconémicos, a cultura e as crencas, 0 papel da familia e as outras formas de
organizacao social, através do sistema de representacdo e a organizacdo da comunidade a que
cada pessoa pertence e da qual participa. A saude é um completo bem-estar bioldgico,
psicoldgico e social, e ndo apenas a auséncia de doenca.

Séo dimensdes organizacionais questdes que se refere a imagem corporativa, inovagao
e tecnologia, sistemas de controle, movimentacdes e registros, programas de treinamento e
desenvolvimento e outras atividades especificas das empresas, sua criacdo foi para atender as

especificidades da cultura e do ambiente organizacionais.

Pesquisa citada em Limongi-Franca (2003 p. 27), menciona trés aspectos
fundamentais que foram abstraidos de um grupo de especialistas de diferentes culturas,
referentes ao constructo Qualidade de vida: subjetividade, multidimensionalidade, presenga de
dimensdes positivas e negativas. A definicdo de Qualidade de vida foi conduzida através do
desenvolvimento desses elementos: “a percepg¢do do individuo sobre sua posicao na vida, no
contexto da cultura e do sistema de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos,
expectativas, padrdes e preocupagdes”. Pode-se dizer, portanto, que qualidade de vida é o
jeito que cada um escolhe para viver, sendo assim uma opc¢do pessoal. E por isso que
qualidade de vida tem a ver com escolhas de bem-estar. Refletiu-se na estrutura do
instrumento, o reconhecimento da multidimensionalidade do constructo, baseada
em seis dominios: psicolégico, relacbes sociais, nivel de independéncia,
espiritualidade/religido/crencas pessoais, meio ambiente, e fisico. Respectivamente Silva e
Marchi (1997), analisam os conceitos salde e qualidade de vida como interelacionados

entendendo que a satde € primordial para que se tenha um nivel qualitativo de vida.

Caiiete apud Bispo (2005 p. 1), relaciona a QVT ao comportamento das pessoas e
nesse momento, passa a existir um problema que atinge vérias empresas: a dificuldade que as
pessoas sentem em lidar com os relacionamentos interpessoais. 1sso, explica a consultora,
ocorre porque as empresas ndo estimulam e nem preparam 0s colaboradores para se
desenvolverem como seres humanos.“E fundamental resgatar os valores humanos como a
sensibilidade, a afetividade, a bondade, a solidariedade, a cooperacdo e a compaixdo para se

alcancar saude, equilibrio e bem-estar”.
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No cotidiano, os relacionamentos interpessoais podem ser trabalhados de varias
maneiras. O primeiro ponto pode ser dado através dos lideres, visto que podem ser
considerados exemplos para os membros de suas equipes. A segunda forma consiste em
investir na constante capacitacdo e desenvolvimento de habilidades interpessoais, ja que
existem varias técnicas avancadas que auxiliam as pessoas a conviver com seus companheiros
de trabalho.

No que se refere ao estimulo da competicdo interna, esse pode prejudicar o ambiente
interno basicamente porque o clima é um resultado das relagcBes interpessoais e da
comunica¢do humana. A competicdo acirrada e crescente, causa 0 estresse e € uma das
responsaveis por direcionar o clima a niveis insuportaveis. J& o incentivo a gentileza e a
educacdo com o companheiro de trabalho pode fazer o efeito inverso, uma vez que esses
podem ser considerados ingredientes bésicos para se dar inicio a uma transformacdo no

ambiente de trabalho.

Para Havlovic (1991) apud Krumm (2005) a maneira de reduzir as taxas de
rotatividade, diminuir a incidéncia do absenteismo, e minimizar os acidentes e as queixas
ocorrem através de melhorar a QVT. Um dos grandes objetivos da Psicologia é melhorar a
vida dos empregados segundo maneiras que irdo melhorar seu desempenho no cargo, através

dos programas de QVT, que sdo movidos pelos desejos dos empregados e das organizacdes.

Segundo Aveline (2005), a qualidade de vida € uma satisfacdo nossa com nos
mesmaos, é conhecer a si mesmo, € necessario ouvir a voz da consciéncia, praticar o siléncio e
0 desapego, para se autoconhecer e exercitar a qualidade de vida. Qualidade de vida é um
indice de felicidade que sera definido pela propria pessoa, € a consciéncia do individuo dando

um sentido as coisas.

Para Bitencourt (2004), a qualidade de vida ndo é sindbnima de qualidade de ambiente,
ou qualidade de bens materiais ou saude fisica, ndo se restringe a condicdo externa de vida ou
responsabilidade pessoal. Qualidade de vida € um conceito dindmico contingencial abrangente
individual e, ao mesmo tempo, coletivo, envolve varias ciéncias, como salde, psicologia,

pedagogia, ergonomia, sociologia, filosofia, economia, administracdo e engenharia.
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Segundo Marchi apud Limongi-Franca (2003 p. 41) entre os anos 1998-1999,
conceitua “a qualidade de vida é estar saudavel, desde a saude fisica, cultural, espiritual até a
saude profissional, intelectual e social. Portanto, qualidade de vida é um fator de exceléncia

pessoal e organizacional.”

Percebe-se, por estas caracteristicas, que qualidade de vida envolve um conjunto de
fatores que devem existir para uma vida melhor. Isso quer dizer que a qualidade de vida passa
pela necessaria mudanca de comportamento, vivéncia de valores, crescimento profissional e
humano, disciplina e respeito, cuidados com os ambientes, atencdo a saude, vivéncia de uma

espiritualidade e etc.

Em interfaces originarias especialmente nas areas da saude, gestdo de pessoas,
ergonomia, beneficios, sistema de gestdo de qualidade, engenharia de producdo, inovacdo
tecnoldgica, marketing, balanco social, pesquisa e atividades de responsabilidade social,
podem ser identificadas as competéncias para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-
QVT).

Existem fatores que sdo importantes na determinacdo de QVT, como por exemplo, a
satisfacdo com o desempenho no cargo e o clima organizacional. A alienagédo do empregado e
a insatisfacdo, sdo conduzidas através do fato, de que se a qualidade no trabalho, for carente,
ocorrendo uma ma vontade, ao declinio da produtividade, a comportamentos
contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo, militdncia sindical, sabotagem,

etc.).

O clima de confianca e respeito matuo se da através da qualidade no trabalho elevada,
no qual as pessoas tendem a aumentar as suas contribuicdes e elevar as suas oportunidades de
éxito psicologico enquanto a administracdo tende a reduzir mecanismos rigidos de controle

social.

Por outro lado, a cultura de cada individuo e de cada organizagéo varia de acordo com
a importancia das necessidades humanas. Portanto, a QVT também é determinada através da
atuacdo sistémica das caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) e
organizacionais, e ndo apenas pelas caracteristicas individuais ou situacionais (estrutura

organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas).
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O grau em que os membros da organizacdo sao capazes de satisfazer suas necessidades
pessoais através do seu trabalho na organizacdo € representado atraves da QVT. Para
Chiavenato (2004), a QVT envolve diversos fatores, como: a satisfacdo com o trabalho
efetuado; as possibilidades de futuro na organizacdo; a consideracdo pelos resultados
alcancados; o salario compreendido; os beneficios aferidos; o relacionamento humano dentro
da organizacéo e do grupo; o ambiente fisico e psicoldgico do trabalho; a responsabilidade e

liberdade de tomar decisdes; as possibilidades de participar.

A QVT afeta atitudes comportamentais e pessoais relevantes para a produtividade
individual e grupal, tais como: adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, motivacéo
para o trabalho, vontade de inovar ou aceitar mudancas e criatividade. Contudo a QVT

envolve aspectos intrinsecos (contetdo) e extrinsecos (contexto) do cargo.

A maior dificuldade reside no levantamento da percepcdo dos funcionérios sobre a
propria qualidade de vida no trabalho. Outra esté relacionada em como mensurar os niveis de
satisfacdo face a complexidade de variaveis que afetam o bem-estar dos empregados,

refletindo no desempenho profissional.

Uma das maneiras de coletar informacGes sobre a atual condig¢do da qualidade de vida
em uma organizacdo, ¢ a metodologia que utiliza sondagem de opinido interna, com base na
expressao dos trabalhadores. Visando mensurar os niveis de satisfacdo dos empregados sobre

suas condic@es de trabalho, pois ndo se pode melhorar o que ndo se consegue medir.

Através da coleta de dados, se conhece a percepcdo dos empregados sobre aspectos
comportamentais, ambientais e organizacionais, relacionados com a sua situagao de trabalho,
permitindo a adesdo de programas de qualidade. Com o objetivo de satisfazer os empregados,

que precisam ser mobilizados para as metas de qualidade em qualquer organizacéo.

As investigacdes através do questionario adquiriram determinadas informag6es que o
empregado tem, para melhorar sua performance profissional, sabem o que precisam em todos
os sentidos (instrumental, organizacional, psicossocial, fisico, técnico). Conhece também, as
necessidades para elevar a sua qualidade de vida dentro da organizacdo e desenvolver um

trabalho melhor, consequientemente, ira refletir na vida pessoal.
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Segundo Fernandes (1996 p. 17), no projeto de auditoria operacional de Qualidade de

Vida no Trabalho, existe as seguintes etapas:

“... de forma bastante sintética, comecam com a elaboracdo de um
instrumento estruturado e construido de acordo com o modelo
especifico, com o qual os dados sdo coletados através do método
de entrevista face-a-face em profundidade, realizados por
entrevistadores treinados, abrangendo uma amostra representativa
de natureza probabilistica da populacdo segmentada por setor ou

categoria funcional”.

Através dos depoimentos, € utilizada a técnica de analise de contetdo, sendo
codificados, revela os niveis de satisfacdo dos empregados por setor, por sexo, por fator, ou

qualquer outra variavel de segmentacdo que se almeje avaliar.

Freqlientemente é confundida, uma boa qualidade de vida com uma vida confortavel
do ponto de vista material; com uma vida plena de lazer e viagens; com pouco trabalho,
obrigacdes e aborrecimento. Para Silva & Marchi (1997), médicos e psiquiatras, entendem a
QV como o nivel alcangado por uma pessoa na consecucdo dos seus objetivos de uma forma
hierarquizada e organizada.

O estilo de vida influencia fortemente a boa salde, afetando diretamente a QV. Nota-
se que a QV e a saude dependem principalmente da capacidade individual de gerenciamento
dos héabitos do dia-a-dia. O individuo s6 conseguird manter, ao longo da vida, habitos
saudaveis quando o meio em que vive for fonte de suporte e apoio. A principal causa do
estresses hoje em dia € a maneira como se decide viver, o estilo de vida adotado por cada um.
Cada um faz o seu caminho, ou seja, colhe aquilo que planta. De acordo com 0s objetivos de
cada um, é necessario dar passos, tomar atitudes. As pessoas merecem ter um corpo saudavel,
e uma mente tranqila, ou seja, paz prazer e alegria. Todas as pessoas tém que dar um tempo

diario para sentir, perceber-se respirar e relaxar.

Para que melhore a qualidade de vida é preciso agir, mudar habitos, empenhar-se, ter

paciéncia e forga de vontade para garantir crescimento e evolugdo. A partir do momento que
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se desenvolve internamente, a pessoa acaba vendo a vida de forma mais abrangente e com

muito mais qualidade.

Quando se sacrifica a saude, os relacionamentos, 0 momento de lazer, conduz uma
vida sem qualidade nenhuma, resulta no estresse. A qualidade de vida € determinada através
do estilo de vida, os hébitos, que a pessoa tem.

Dentro do modelo competitivo, globalizado e capitalista, a QV so0 serd alcancada em
plenitude se a pessoa usar seu “registro proprio”, ou seja, se conseguir imprimir sua prépria

marca e identidade do que faz, com autonomia e liberdade.

Com a mudanca de atitude mental, evita 0 acumulo de estresse no corpo e na mente, ja
que ele acontece quando ndo se vive de acordo com a inteligéncia interior. S6 se controla
aquilo gue se conhece, entdo € necessario que o individuo se autoconheca, esteja atento o que
acontece com o corpo, mudar os habitos e costumes. Apenas a mudanca de habitos e a

consciéncia do vicio conseguem trazer o fisico e a mente de volta ao normal.

O corpo e mente, razdo e emocdo, funcionando em harmonia, resulta na saude e na
inteligéncia natural, motivadora da vida. As pessoas relaxadas que desfrutam do que a vida

oferece em abundancia, vivem sem esfor¢o, mantendo atitudes confiantes.

Existem trés etapas que dividem o estresse: estado de alerta — provocado por uma
tensdo muscular generalizada, 0 aumento da transpiracao, insénia, taquicardia e problemas de
estomago; fase de resisténcia — é o caso de problemas de memoria, mudancas de apetite,
complicagdes no estomago e hiperatividade; exaustdo — esta as Ulceras, os problemas de pele,
a sensacao de sufoco, a vontade de fugir de tudo, a angustia e a ansiedade, neste estado o

estresse ja esta instalado por completo, essa condicédo torna péssima a QV.

Para Meyer (2003), existem sintomas psicolégicos do estresse que sdo: tendéncia ao
autoritarismo, tendéncia a se sentir perseguido, aumento da dependéncia do cigarro alcool e
drogas (ou outros vicios), isolamento e introspec¢do, baixa na produtividade e eficiéncia,
irritabilidade, desmotivacdo, diminuicdo da capacidade de concentracdo e organizacao,
depressao e sensacdo de incompeténcia. O individuo deseja ardentemente um pouco mais de

gualidade na vida, depois de experimentar o estresse. Deseja muita paz, amor, salde e
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tranquilidade. O que a pessoa precisa de fato é de mais vida. Meyer (2003), descreve sete
areas primordiais da vida, para melhor analisar a qualidade de vida e o estresse: Fisico - para
gue a pessoa se mantenha saudavel, animada, com energia e com qualidade de vida em todos
os aspectos é fundamental tomar todo cuidado com o corpo fisico. Fica comprovado a
eficiéncia da das atividades fisicas, para controlar o estresse diario. Cada individuo precisa ter
a consciéncia daquilo que ingeri e de seus resultados no fisico, pois cada alimento tem seu
papel no organismo. Mental - 0 estresse surge da maneira como 0 sujeito encara uma situacéo,
e ndo do fato em si, quanto mais o acontecimento é dramatizado, mas estressado fica. Para
determinar a QV é fundamental a postura mental adotada no cotidiano. Tem que viver
realmente, procurando ndo perder tempo dramatizando, mas envolvendo-o da melhor maneira,
no tempo que for possivel. A pessoa tem menos estresse, quando é menos dramatica, por
conseguinte apresentara melhor QV. Espiritual - o espirito carece de alimento especial, ele é
tdo essencial a vida quanto o corpo e a mente. Todos precisam diariamente de um
recolhimento. Familiar - uma boa qualidade de vida tem a ver com saber conviver bem e
desfrutar do prazer de ter uma familia. Social - as atividades sociais proporcionam lazer e
prazer, sendo importante para garantir uma boa qualidade de vida. E fundamental que possa
conversar sobre assuntos diversos, fora da esfera do trabalho, ter e manter amizades.
Financeira - correr atrds do prejuizo é extremamente estressante, contudo, € importante néo
gastar mais do que ganha. Profissional - é necessario que o individuo ndo se desgaste
tentando ser sempre melhor que os outros, e sim ser melhor do que ele mesmo, a cada dia.a

exigéncia é ser o melhor naquilo que se faz, se superar a cada dia.

E necessario que haja harmonia, equilibrio, entre essas sete areas primordiais da vida
para que ocorra o sucesso. Para Silva & Marchi (1997) o gerenciamento adequado das areas
fisica, social, profissional, emocional, espiritual e intelectual resulta na salde. Para a
formacdo da saude total, cada uma dessas areas contribui, podendo ser abordada a partir de
diferentes enfoques. Eles acreditam que existem seis dimensdes da saude: Saude fisica -
acompanhamento de alimentacdo adequada, praticas saudaveis, uso do sistema médico e
envolve principalmente do quadro clinico do individuo. Saiude emocional - composta desde
uma forte auto-estima, somadas a um nivel de entusiasmo em relacdo a vida até uma
adequada capacidade de gerenciamento das tensdes e estresse. Saude emocional - utiliza uma
clara satisfacdo com o trabalho, reconhecimento das realizacdes nas funcdes exercidas e um
desenvolvimento profissional constante. Saude intelectual - emprega a capacidade criativa

sempre que possivel, partilhar o potencial interno com os outros e expandir 0s conhecimentos
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permanentes sdo os primeiros caminhos. Salude espiritual - conter um proposito de vida

baseado em ética e valores, acompanhados de pensamentos otimistas e positivos.

Garcia (2005 p. 6), adota uma abordagem sistémica considerando seis dimensdes:
fisica, emocional, intelectual, espiritual, social e profissional. O individuo obtém a qualidade
de vida no momento em que atinge o equilibrio entre as seis dimens@es. Destaca que “trata-se

de um processo lento e gradual, que parte de escolhas conscientes”.

A vida macante e dura demais, repleta de sacrificios, lutas, tensdes, estresse é
obviamente sem menor qualidade, por isso é imprescindivel haver tal equilibrio. Com a
atividade fisica o estresse é canalizado, de maneira que ndo fica acumulado no organismo.
Para movimentar as emocOes e a vida é fundamental movimentar o corpo, o ser humano

necessita de atividade fisica diaria para aliviar as tensdes.

O estresse aparece como uma situagdo psicologica cronica e inexoravel, bom nimero
de pessoas procura 0 estresse a todo o momento, preferindo a excitacdo a tranquilidade.
Entende-se que o homem moderno é viciado na adrenalina que o estresse libera, o vicio tem

uma consequéncia ruim para o corpo, podendo se transformar em doenca.

A adrenalina, bem dosada no organismo, pode fazer o bem. As pessoas precisam de
excitacdo promovida pela adrenalina, mas deve ser produzida em doses moderadas, para que
ela seja positiva. Quando liberada, a adrenalina, através de emocdes positivas, sdo essenciais

as vidas, mas se permanecer desequilibradas, por muito tempo, podem gerar estresse.

O estresse age por meio do caminho, da mente para o corpo. A mente pensa armazena
informacdes e raciocina, e 0 COrpo expressa, armazena 0s sentimentos e guarda todo o
estresse. A causa de patologias, esta relacionada com a importancia que os acontecimentos
externos tem para a pessoa. O estresse resulta da maneira como o individuo encara os fatos
diarios da vida, e ndo eles mesmos. O fendmeno do estresse pode ter resultados tanto
positivos quanto negativos para o individuo, o importante é que cada um encontre seu nivel

suportavel de estresse.

Segundo Cafiete apud Bispo (2005 p. 2), o estresse equilibrado, em niveis normais é

indispensavel e até fundamental para que as pessoas possam levantar pela manha e viver suas
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vidas, modificar seu potencial energético e criativo em ac¢fes. “O problema € quando o
estresse é levado a niveis exagerados e anormais, tirando os individuos da sua condigéo
normal de homeostase ou de equilibrio, rebaixando suas defesas imunolégicas”. As melhores
alternativas para se combater o estresse elevado nas organizacgdes, 0 primeiro passo é obter
conhecimento de quem e de como séo as pessoas que fazem parte da empresa, dedicar-se a
conhecé-las em esséncia e natureza, para entdo aplicar politicas e acdes estratégicas. Com
isso, serd possivel gerenciar os colaboradores no sentido de resgatar, tratar e prevenir

problemas de salde, conforme seja o caso e a necessidade de cada um.

A felicidade ainda ocupa uma posicdo menos importante, nas listas de prioridades
dentro das rotinas de trabalho, ao passo que, nesse contexto, 0 estresse aprece como a maior

causa de doengas e de colapso mental.

Segundo Shibuya (2005 p. 1), de modo que os programa de qualidade de vida
conduzem beneficios efetivos, o que vai se alastrar par toda a sociedade, 0 comprometimento
deve ser de ambos: “a empresa desenvolve politicas, acdes e programas de estimulo a uma
vida saudavel, e o funcionario, por sua vez, deve perceber que seu papel € fundamental para

que os objetivos sejam alcangados por ambas as partes”.

Todas essas questfes obrigam as empresas a desenvolverem programas de Qualidade
Total para continuarem no mercado, o que impacta em mudancas nas relacdes de trabalho,
pois para o alcance de maior produtividade e um resultado empresarial satisfatorio se fazem
necessario encantar o cliente, uma caracteristica atribuida as organizagdes que prezam por
uma qualidade diferenciada. Estes programas exigem que pessoas “saibam fazer” e acima de
tudo “queiram fazer” mais e melhor, e para isso a empresa necessita de empregados satisfeitos
gue busquem uma confluéncia para atingir o resultado. Desse modo, para Fernandes (1996), o
alicerce para a implantacdo da Qualidade Total é a melhor qualidade de vida dos
colaboradores, pois a participacao é fundamental neste contexto.

E fundamental, dar aos funcionarios a oportunidade de expresséo e de participacdo nas
decisbes, para a melhoria dos métodos de trabalho, dos produtos e da racionalizacdo de
custos. Entretanto, € uma forma de reconhecimento da inteligéncia do funcionario,
conseqiientemente, existem ganhos a todos, o que acaba refletindo na qualidade de vida do

empregado e na produtividade da organizacao.
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Para melhor abrangéncia nas preocupacdes no tema qualidade de vida € necessario
enfatizar a comparagdo com a promocao de saude, para ser verificado a melhor forma de se

construir uma boa qualidade de vida no trabalho.

1.4 RELACAO DE QVT, QUALIDADE DE VIDA (QV) E PROMOCAO DE SAUDE

Segundo Marchi (2005), tem amadurecido o foco das organizagdes na manutencgéo e
na melhora do estado de salde através de praticas saudaveis, com isso vem aumentando a
popularidade da promocédo do bem estar, da qualidade de vida e do estilo de vida saudavel no
ambiente de trabalho. Marchi (2005 p. 1), define promocéo de satide como “diferentes agdes,
em diferentes pessoas especialmente em diferentes segmentos. Prevencdo de doencas,
educacdo em saude, qualidade de vida e promocdo de salde sdo alguns dos termos

freqlientemente utilizados pela comunidade envolvida.”

A soma das areas ocupacional, assistencial, preventiva e de promocdo de salde
constitui a satde corporativa. A empresa deve promover a saude de seus funcionarios, além
de tratar as doencas. A mudanca na postura, agravada, por sua vez, pelo mau posicionamento
corporal, vida sedentéria, utilizacdo incorreta dos musculos nas atividades diérias e respiracdo

curta e rapida é provocado através da somatizagdo emocional.

Verifica-se que, para onde for a mente o corpo ira atras, € uma premissa que se baseia
na politica voltada para a Qualidade de Vida. Cada vez mais as empresas deverdo investir nas

pessoas, se desejarem sobreviver e perpetuar-se.

Segundo Silva & Marchi (1997, p. 11) “o objetivo principal é conscientizar 0s
individuos, por meio de processos educativos, da necessidade de serem capazes de gerenciar
seu estilo de vida, tornando-o mais saudavel, feliz e produtivo, independentemente do meio
em que vivem ou atuam”. Através da implantacdo de programas de qualidade de vida e
Promocdo de Saude, cujos beneficios sdo: melhor disposi¢do geral; menores riscos cardiacos;

melhor saude e estilo de vida; melhor educacéo nutricional; é possivel alcancar esse objetivo.

Para o individuo, os programas de QV e Promocdo de salde apresentam inlmeros

resultados: maior resisténcia ao estresse, estabilidade emocional, motivacdo, eficiéncia no
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trabalho, melhor auto-imagem e relacionamento. Ja para as empresas, 0s resultados sdo: forca
de trabalho mais saudavel, menor absenteismo e rotatividade, menor nimeros de acidentes,
menor custo de salde assistencial, maior produtividade, melhor imagem e melhor ambiente de

trabalho.

Nota-se que nas organizacgoes, estdo fazendo parte de suas culturas os programas de
QV e Promocbes de saude. A implantacdo de um programa de QV e Promocdo de saude
(PPS), no local de trabalho, correspondem tanto aos interesses do empregado quanto aos
interesses do trabalhador. As razdes do trabalhador sdo: uma vida melhor e provavelmente
mais longa, com melhor saide fisica e, principalmente mais feliz. A felicidade advém,
sobretudo da sensacdo de bem-estar interior decorrente da melhoria da das relagcdes pessoais
gue mantém no trabalho, além do fato de passar a vivenciar o trabalho como algo prazeroso e

desejavel, e ndo como tortura e fonte de dissabores.

Para que o trabalhador decisivamente passe a gostar do trabalho, a “vestir a camisa” da
empresa, € necessario a instituicdo de programas de Promocdo de Saude no interior das
empresas. Despertar nos empregados o impulso de “vestirem a camisa”, lutar e vencer,
incutindo nas pessoas a sensacao de que sdo valorizadas e prezadas, de que sdo importantes na

empresa, transformando soldados em guerreiros.

Para Silva & Marchi (1997, p. 35), “a promocdo da saude das pessoas depende de
fatores ligados a elas mesmas, a adocao de habitos saudaveis de vida no plano individual, mas
também, das condi¢Bes ambientais inseridas, em especial no local de trabalho”. O individuo
através do programa de promog¢do da saude terd comportamentos saudaveis de acordo com
seus conhecimentos, crencas, atitudes e habilidades. Ja a empresa sera através das condicdes

ambientais favoraveis, politicos programas, equipamentos e facilidades, e sistema de apoio.

As a¢Oes possiveis no campo da promocdo da salde podem ser agrupadas em quatro
topicos: um estilo de vida mais ativo do ponto de vista fisico; o conceito de uma alimentagéo
saudavel; o abandono ou a ndo-adeséo, os “habitos sabiamente nocivos”; e a adesdo as drogas

dita ilicita.

O Comité da Organizacdo Mundial de Satide — OMS apud CEB - Projeto Blitz Satde
(2005 p. 1) em 1946 definiu saude como “o completo bem-estar fisico, social e mental e ndo
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apenas auséncia de doenca ou enfermidade”. Desta forma, a salde é um processo muito mais
amplo e dindmico, envolvendo fatores negativos e positivos, tanto do ambiente, do agente
agressivo e do homem, e de cuja interacdo resultara o equilibrio-satde ou o desequilibrio-
doenca. A OMS acredita que, ter saude significa uma condicdo de bem-estar que inclui ndo
apenas o bom funcionamento do corpo, mas também o vivenciar uma sensacao de bem-estar
espiritual (ou psicoldgico) e social. O bem-estar social estd ligado com uma boa qualidade nas

relacdes que os individuos mantém com outras pessoas e com 0 meio ambiente.

Para Marchi (2005), h4 uma perspectiva similar, onde define a saude como qualidade
de vida relacionando as aptid6es dos individuais do ponto de vista social, emocional, mental,
espiritual e fisico, as quais sdo consequéncias das adaptacfes ao ambiente em que vivem 0s
individuos. Onde a promoc¢do de salde é uma &rea interdisciplinar que estabelece uma

preparacdo ampla e uma visdo bastante abrangente por parte dos profissionais envolvidos.

A “promoc¢do de satde” é todo um processo de alcancar um estagio de bem-estar
fisico, mental e social, através de adaptar pessoas e/ou grupos para aumentar o controle sobre
sua saude e melhora-la. Esse estagio é alcancado, contudo, através do individuo ou do grupo,
ser capaz de identificar e realizar as aspirag0es, satisfazer necessidades e modificar e cooperar

com o meio ambiente, estando relacionado com a QV.

Um Programa de Promocgdo de Saude motiva os funcionarios, tende a aumentar a
produtividade e a taxa média de lucratividade. Consequientemente, também reduz os custos
com assisténcia médica. Ocorre um prejuizo representado pelas horas de trabalho perdidos em
decorréncia das faltas e dos afastamentos por razGes de doenca, além do que é economizado

com assisténcia médica.

Felicidade, tal qual QV é algo que depende das expectativas e do plano de vida de
cada um. Cada um tem um projeto de vida que acalenta, entdo o que é QV para um, pode ndo
ser ou certamente ndo sera para outro. Mas, é necessario que o individuo esteja em condicBes
fisicas satisfatorias, para que possa ser feliz, para que possa concretizar as aspiracOes e ter
controle sobre a vida. Para obter as condicdes fisicas satisfatorias é necessario mais do que

evitar doencas significa promover a saude.
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As grandes e modernas corpora¢des, hoje, preocupa-se com o engajamento emocional
do individuo, sua satisfacédo e interior, a percepcao que venha a ter de fazer parte de algo que
sente como também seu, e pelo qual se sinta igualmente responsavel. A estimulacdo da
criatividade e da capacidade dos empregados para vencer obstaculos, as empresas alcangcam o

engajamento emocional dos empregados, onde saem beneficiadas.

O caminho mais eficaz e simples para a promocéao da salde da populagdo de um pais,
¢ através da implantacdo de programas de Promocdo da Salde nos locais de trabalho,

justificando-se sua implantacdo tanto sob o enfoque empresarial como o de satde publica.

A empresa moderna necessita, atingir uma performance que permita excelentes
resultados, através da valorizacdo dos seus funcionarios, possibilitar autonomia de decisdes,
descentralizar, considerar os valores pessoais dos individuos. A performance ndo esta
relacionada somente ao produto, a organizagdo, ao mercado ou a competéncia individual. O

comportamento das pessoas representa o grande fator de sucesso.

De acordo com Silva & Marchi (1997), saber manter o equilibrio do dia-a-dia é viver
com qualidade de vida, aumentando a capacidade de enfrentar pressbes e dissabores,
procurando sempre melhorar o processo de interiorizacdo e viver mais consciente e
harménico em relagdo ao meio ambiente, as pessoas e a si proprio. A integracdo da QVT com
a qualidade de vida faz com que o caminho para o sucesso empresarial esteja centrado, cada
vez mais, no agente deste processo: o homem. A satisfacdo no trabalho contribui

positivamente para uma maior qualidade de vida.

Marchi (2005), conclui que a promocdo de saude deveria dar assisténcia médica ndo
focalizando somente na doenca, mas na salde também, onde os avancos da tecnologia e as
pesquisas fossem aplicados para ajudar as pessoas a transformar o seu comportamento,
criando uma populacdo mais saudavel, para que o estilo da vida e os riscos de saude
agregados com condigdes cronicas pode ser administrados de forma proativa.
Consequentemente os individuos seriam motivados a assumir responsabilidade para seu
proprio bem-estar, onde os custos médicos iriam diminuir por consequéncia de uma

populacdo mais saudavel.
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Para melhor verificar as formas de avaliar a atual condi¢do da qualidade de vida no
trabalho das empresas e/ou fazer a implantacdo de um programa, € necessario a apresentacéo
dos modelos de QVT.

1.5 MODELOS DE QVT

Existem diversos métodos que foram desenvolvidos por estudiosos, visando oferecer
referenciais para a avaliacdo da motivacao e satisfacdo no trabalho, destaca-se a seguir alguns

modelos de qualidade de vida no trabalho:

1.5.1 MODELO DE BELANGER (1973)

O modelo de Belanger apud Fernandes (1996) fixa os seguintes aspectos para analise
da QVT: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado e func¢des
e estruturas abertas. Segue o modelo de Belanger para a analise da QVT no quadro 1.

Quadro 1 — Modelo de Belanger

1- 0O TRABALHO EM SI

. Criatividade

- ¥arabilidade

. Autonomia

- Envolvimento

- Feedback

2- CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
Treinamento

- Oportunidades de crescimento
Relacionamento no trabalho

- Papéis organizacionais

3-TAREFAS COM SIGWNIFICADRO

- Tarefas completas

- Responsabilidade aumentada
Recompensas financeiras f nao financeiras

- Enriguecimento

4-FUNCOES E ESTRUTURAS ABERTAS

- Clima de criatividade

- Transferéncia de obhjetivas

Fonte: Belanger (1973) apud Fernandes (1996, p. 55).

O Quadro 1 estampa o individuo em relacéo ao seu trabalho de maneira mais holistica,
apresentando quatro variaveis macros, desdobradas em outras de menor potencial, que podem

ser levantadas nas organizacdes para aferir o nivel de QVT.
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1.5.2 MODELO DE WALTON (1973)

Existem diversos meétodos que foram desenvolvidos por estudiosos, visando a
identificar os aspectos presentes no trabalho e que estdo relacionados a qualidade de vida no
trabalho. Para Walton (1973) apud Rodrigues (2001) a expressao Qualidade de Vida tem sido
utilizada para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em fator do avanco tecnologico da producdo e do crescimento econémico. O
modelo proposto por Walton (1973) sera o referencial basico para se analisar as préaticas
adotadas nas melhores empresas para trabalhar no Brasil e as dimensdes de QVT, em razéo da
sua amplitude.

O modelo de Walton sugere oito categorias conceituais para avaliar QVT nas
organizag@es, no intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis de
QVT, como mostra a tabela 1.

Tabela 1 — Modelo de Walton para avaliacdo da QVT

Dimensoes Fatores

1- Compensacao justa e adequada a- Renda adequada ao trabalho
b- Eqliidade interna
c- Eqiidade externa

2- Condicéo de trabalho a- Jornada de trabalho

b- Ambiente fisico seguro e saudavel
3- Oportunidade de uso e desenvolvimento de a- Autonomia
capacidades b- Significado da tarefa

c- ldentidade da tarefa
d- Variedade da habilidade
e- Retroinformacé&o e retroinformacéo

4- Oportunidade de crescimento e seguranga a- Possibilidade de carreira
b- Crescimento profissional
c- Seguranca de emprego

5- Integracéo social no trabalho a- lgualdade de oportunidade
b- Relacionamento interpessoais e grupais
c- Senso comunitério

6- Constitucionalismo a- Respeito as leis e direitos trabalhistas
b- Privacidade pessoal

c- Liberdade de expresséao

d- Normas e rotinas claras da organizacéo

7- Trabalho e espaco total da vida a- Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8- Relevancia social da vida no trabalho a- Imagem da empresa

b- Responsabilidade social pelos
produtos/servigos

c- Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Walton apud Chiavenato (2004, p. 452)
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Na tabela 1 observa-se que o modelo contempla oito critérios. Este modelo € altamente
interessante, porque, além de satisfazer um complexo de necessidades humanas intrinsecas e
extrinsecas, considera aspectos cognoscitivos e afetivos, fatores individuais, apoio dos pares e
superiores, variaveis constates do grupo social e fatores integrantes da estrutura

organizacional.

As oito dimensdes inter-relacionadas por Walton (1973) apud Fernandes (1996) e
Rodrigues (2001), formam um conjunto que possibilita a pesquisador apreender 0s pontos
percebidos pelos trabalhadores como positivos ou negativos na sua situacdo de trabalho.
Apresentam a vantagem de analisar tanto o conjunto de condicfes e praticas organizacionais,
como aspectos relacionados a satisfacdo e percepcdo dos empregados sobre os fatores

positivos no trabalho:

1- Compensacdo Justa e Adequada: refere-se a satisfacdo do trabalhador por sua
remuneracdo quando comparada interna e externamente. Walton (1973) apud Fernandes
(1996) e Rodrigues (2001) diz que a compensacao recebida pelo trabalho realizado pode ser
focalizada sob pontos diferenciados, seja pela relacdo feita entre salario e o esfor¢o fisico ou
mental, seja pela experiéncia do trabalhador e a responsabilidade exigida pelo cargo. Walton
apud Rodrigues, em primeiro plano, vé o trabalho como meio do individuo ganhar a vida. A
compensacao recebida pelo trabalho realizado, ndo é um simples consenso sobre os padrdes e
objetivos e subjetivos para julgar a adequacdo da compensacgdo e sim um conceito relativo. A
relacdo entre salérios e fatores como experiéncia e responsabilidade; relacdes entre salario e
talento ou habilidade; demanda de mao-de-obra ou pela média de compensacdo da
comunidade em questdes sdo alguns exemplos de véarias premissas que focaliza a honestidade
da compensacdo.l. a - Renda adequada ao trabalho: o saléario recebido pelo trabalhador é
justo se comparado com as tarefas que desenvolve, além de verificar se o nivel de
remuneracao é adequado ao grau de esforgo, de qualificacdo, habilidade e de responsabilidade
que o trabalho exige. 1. b - Eqlidade Interna: verifica se existe diferenca na remuneracdo
entre trabalhadores que executam tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizacéo.
1. ¢ - Equidade Externa: a remuneragdo de um trabalhador de outra organizacdo do mesmo
porte e setor é igual ou muito parecida com a remuneracgdo percebida pelos empregados da

organizacao pesquisada, quando executam tarefas semelhantes.
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2- Condicdes de Trabalho: a satisfacdo do trabalhador esta, neste ponto, relacionada
a adocdo de horarios razoaveis, condicdes de trabalho que reduzam ao nivel zero os riscos de
doencas e danos fisicos ou da imposicdo de limites de idade quando o trabalho é prejudicial
ao bem-estar das pessoas, acima ou abaixo de determinada faixa etaria (Lima, 1995). 2. a-
Jornada de Trabalho: a carga horaria de todas as funcGes desenvolvidas dentro da
organizacao obedece a legislacdo vigente e ndo causam fadiga, estresse e esgotamento fisico e
mental aos trabalhadores. 2. b - Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: a organizacéo respeita as
normas de seguranca, utilizando equipamento de prote¢do individual, e procura
continuamente diminuir os possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade

fisica e mental dos trabalhadores e, consequentemente, por sua satde e qualidade de vida.

3- Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades: refere-se a
possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptiddes, desenvolver autonomia,
obter informacdes sobre o trabalho que desempenha e o processo produtivo ao qual pertence.
Contudo, Walton (1973) apud Fernandes (1996) e Rodrigues (2001) lembra que o grau de
maturidade do trabalhador, sua formacdo e capacidade de tomar decisbes e iniciativas
determinardo em que nivel estes fatores serdo considerados. Ndo se deve esquecer que
algumas pessoas desejam um trabalho fragmentado que exija pouca habilidade e até mesmo
que seja firmemente controlado. 3. a - Autonomia: a organizacdo permite que o trabalhador
tenha um determinado limite para resolver problemas relacionados as tarefas que executa. 3. b
- Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a atividade desempenhada. 3. ¢
- ldentidade da Tarefa: mede o grau de satisfacdo que o empregado possui em relacdo ao
trabalho desenvolvido. 3. d - Variedade da Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes
conhecimentos e habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e dindmico, sem ser
cansativo e repetitivo. 3. e — Retroinformacéo e retroinformacéo: a organizagdo permite ao
empregado informacdes continuas a respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto

que 0 mesmo desenvolve.

4- Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Walton (1973) apud Fernandes
(1996) e Rodrigues (2001) focaliza basicamente a oportunidade de carreira concedida aos
trabalhadores, assim como as dificuldades enfrentadas por estes. Nao exclui, de maneira
alguma, suas proprias limitacGes; ao contrario, procura dar énfase as ligadas diretamente a
educacdo formal que impedem ou dificultam, muitas vezes, a ascensdo dos trabalhadores.

Seguindo este pensamento, Walton apud Lima (1995 p. 67) "propde avaliar a expectativa do
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trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidades recém-adquiridas, o nivel em que
as atividades de trabalho atuais contribuem para manter e expandir sua capacidade evitando
a obsolescéncia, a avaliacdo das oportunidades de progredir em termos organizacionais ou
de carreiras reconhecidas pelas pessoas de seu convivio, como colegas, amigos e familiares
e, por fim, a seguranca de emprego ou renda decorrente do trabalho™. Rodrigues (2001),
enfatiza a atencdo na oportunidade de carreira, onde surge uma barreira muitas vezes
intransponivel: as educacfes formais, que geralmente é pré-requisito para posicdes mais
elevadas dentro da organizagéo. 4. a - Possibilidade de Carreira: verifica a existéncia de uma
politica de Recursos Humanos (plano de cargos e salarios) que permite aqueles trabalhadores
devidamente capacitados e habilitados a oportunidade de ascensdo profissional dentro do
proprio quadro de pessoal da mesma. 4. b - Crescimento Profissional: através de um plano de
desenvolvimento e capacitacdo de trabalhadores, a empresa oferece a todos a oportunidade de
adquirir e aprimorar seus conhecimentos. 4. ¢ -Seguranga e Emprego: a organizagao possui
uma estrutura de Recursos Humanos soélida, que proporciona ao trabalhador o sentimento de

seguranca em relacdo a manutencao do seu emprego.

5- Integracédo Social no Trabalho: Walton (1973) apud Fernandes (1996) e
Rodrigues (2001) ressalta a importancia das relacfes interpessoais para verificar o grau de
identidade dos trabalhadores com a organizacdo e, por consequéncia, o nivel de satisfacdo
destes com a qualidade de vida no trabalho. Isso pode ser avaliado pela auséncia de
preconceitos, de diferencas hierarquicas marcantes e senso comunitario, o que faz com que o
trabalhador sinta-se integrado ao grupo e a empresa. Walton aponta alguns critérios
fundamentais para uma boa integracdo social no trabalho. Primeiramente, prega a auséncia de
preconceitos de cor, raca, sexo, religido, nacionalidades, estilo de vida e aparéncia fisica. A
auséncia de estratificacdo e a mobilidade social facilitam ou induziram um senso de
comunidade nas organizagbes. 5. a - lgualdade de Oportunidades: € a auséncia de
favoritismo e preferéncias entre os trabalhadores. O ideal pressupde que os trabalhadores
promovidos, transferidos ou, até mesmo, admitidos passem por uma selecéo, respeitando suas
qualificagdes, habilidades e merecimento. 5. b — Relacionamento interpessoais e grupais:
busca-se verificar a existéncia de um bom relacionamento interpessoal e um espirito de equipe
junto aos trabalhadores da organizacdo, fazendo com que haja um comprometimento mutuo
entre estes individuos. 5. ¢ — Senso comunitario: procura identificar o grau do senso de

comunidade existente na instituigao.
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6- Constitucionalismo: este € um outro fator fundamental para a garantia da
qualidade de vida no trabalho que esta baseado no estabelecimento dos direitos e deveres dos
trabalhadores. Walton apud Rodrigues (2001), vé as normas que estabelecem os direitos e
deveres dos trabalhadores como elementos importantes para fornecer uma elevada QVT. Na
concepgdo do autor, os aspectos mais significativos sdo o direito a privacidade, direito de
posicionamento (o dialogo livre) e o direito a tratamento justo em todos os assuntos. 6. a -
Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizacdo observa e cumpre todos os direitos
dos trabalhadores, previstos por lei, como férias, 13° salario, horario de trabalho, entre outros
direitos assegurados constitucionalmente. 6. b - Privacidade Pessoal: a empresa respeita a
privacidade de seu trabalhador, desde que seu comportamento ndo interfira em questdes
relacionadas ao trabalho. 6. ¢ - Liberdade de Expressdo: os trabalhadores possuem abertura
para dar sugestdes e manifestar suas idéias aos seus superiores hierarquicos. 6. d - Normas e
Rotinas claras da organizacédo: as normas e rotinas da organizagdo sao bem claras, definidas,

difundidas, compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores.

7- Trabalho e Espaco Total da Vida: Walton (1973) apud Rodrigues (2001) e
Fernandes (1996) diz que as experiéncias dos trabalhadores com o trabalho podem interferir,
de forma positiva ou negativa, na vida pessoal e social destes; por esta razdo, o autor
recomenda a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho e crescimento profissional.
A relacdo entre o espaco total de vida e o trabalho € visto através do conceito de equilibrio. O
equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso e
promocdo. Faz-se necessario que a verificacdo do nivel de satisfacdo do trabalhador em
relacdo a influéncia exercida pelo trabalho sobre a vida privada dos mesmos seja avaliada
através de opiniGes com relacdo ao balanceamento da jornada, estabilidade de horéarios e
mudancas geograficas que afetam a disponibilidade de tempo para lazer e para a familia. 7. a -
Papel Balanceado do Trabalho na vida pessoal: nada mais é que o equilibrio satisfatorio

entre o trabalho e outras atividades existentes na vida dos trabalhadores.

8- Relevancia Social na Vida no Trabalho: De acordo com Walton (1973)
Rodrigues (2001) e Fernandes (1996), a forma de agir irresponsavel de algumas empresas faz
com que muitos trabalhadores passem a depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima e,
por conseqiiéncia, a produtividade. Contudo, segundo Lima (1995 p. 68), "as mudancas das
condigbes organizacionais ocorrem em geral mais lentamente do que o aumento das

expectativas do trabalhador, o que tende a provocar maior alienagdo”. 8. a - Imagem da
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Empresa: é fundamental que a organizacdo conserve excelente imagem perante Sseus
trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios de comunicacdo social, fornecedores,
comunidade, entre outros. 8. b — Responsabilidade social pelos produtos / servigos: € uma
maneira do empregado perceber quanto a responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos
servicos postos a disposicdo da comunidade. 8. ¢ — Responsabilidade social pelos
empregados: garantir a0 empregado a percepcao quanto a sua valorizacdo e participacdo na

instituicdo, a partir da politica de Recursos Humanos.

1.5.3 MODELO DE HACKMAN E OLDHAN (1975)

Hackman e Oldhan (1983) apud Fernandes (1996), sugeri um modelo que se ampara
em caracteristicas objetivas do trabalho. Para os autores, a qualidade de vida no trabalho pode
ser avaliada em termos de: a) Dimensdes da tarefa, identificando seis propriedades
importantes para a satisfacdo no trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa, inter-realacionamento, autonomia e feedback (do préprio trabalho e
extrinseco). b) Estados psicologicos criticos, relacionando a percep¢do a significado do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do
trabalho. ¢) Resultados pessoais e de trabalho, abrangendo a satisfagéo geral e a motivagéo

para o trabalho de alta qualidade, assim como o absenteismo e a rotatividade baixa.

Hackman e Oldhan (1975) apud Chiavenato (2004) apresentam um modelo de QVT
dedicado ao desenho de cargos. As dimensbes do cargo produzem estados psicoldgicos
criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As dimensGes
do cargo sdo: 1- Variedade de habilidades: O cargo deve solicitar diversas e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa. 2- Identidade da tarefa: O trabalho
deve ser concretizado do inicio até o fim para que o empregado possa perceber que produz um
resultado palpavel. 3- Significado da tarefa: O trabalhador precisa ter uma clara percep¢édo
de como o seu trabalho produz conseqliéncias e impactos sobre o trabalho das outras pessoas.
4- Autonomia: O colaborador necessita ter responsabilidade pessoal para planejar e executar
as tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar. 5- Retroagdo do préprio
trabalho: A tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a pessoa para que ela propria

possa auto-avaliar seu desempenho. 6- Retroacdo extrinseca: Necessita existir o retorno
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proporcionado pelos superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na
atividade. 7- Inter-relacionamento: O servico deve permitir contato interpessoal do ocupante

com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Para Hackman e Oldhan (1975) apud Chiavenato (2004), as dimensdes dos cargos sdo
determinantes da QVT pelo fato de proporcionarem gratificagdes intrinsecas que causa a
satisfacdo no cargo e automotivam as pessoas para o trabalho. Os autores empregam um
modelo de pesquisa sobre o diagnostico do trabalho fundamentado em um inventario de
diagndstico das caracteristicas do cargo para medir o grau de satisfacdo geral e o grau de
motivacgdo interna como diagndéstico da QVT.

1.5.4 MODELO DE WILLIAM WESTLEY (1979)

Segundo Westley (1979) apud Rodrigues (2001) a qualidade de vida no trabalho pode
ser verificada por meio de quatro indicadores fundamentais, econdémicos, politico, psicologico
e socioldgico, julgados como quatro problemas que sdo causados, respectivamente, pela
injustica, inseguranca, alienacdo e anomia (auséncia de leis e regulamentos). A injustica e a
inseguranca sdo possivelmente os problemas mais antigos. A maior responsavel pela
inseguranca seria a concentracdo de poder, enquanto as responsaveis pela injustica serviam a
concentracdo dos lucros e a exploracao dos trabalhadores. A alienacdo € um desinteresse entre
o trabalho e o proprio ser. A insatisfacdo reflete em uma inadequacdo da remuneracao; a
alienacdo, um sentimento de que o trabalho é pessoalmente prejudicial; uma falta de
envolvimento moral é a anomia.

Tabela 2 — Modelo de Westley para avaliagcdo da QVT

Econdémico Politico Psicoldgico Socioldgico
- Equidade Salarial - Seguranga no Emprego - Realizagdo Potencial - Participacdo nas
- Remuneracéo - Atuacdo Sindical - Nivel de Desafio Decisdes
Adequada - Retroinformacéo - Desenvolvimento Pessoal - Autonomia
- Beneficios - Liberdade de Expresséo - Desenvolvimento - Relacionamento
- Local de Trabalho - Valorizacéo do Cargo Profissional Interpessoal
- Carga Hordéria - Relacionamento com Chefia | - Criatividade - Grau de
- Ambiente Externo - Auto-Avaliagao Responsabilidade
- Variedade de Tarefa - Valor Pessoal
- Identidade com a Tarefa

Fonte: Westley (1979), apud Fernandes (1996 p. 53)
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Observa-se na tabela dois que os indicadores econdmico, politico, psicologico e
sociologico sdo dimensdo que possibilitam uma analise mais profunda do ser humano no que
tange a QVT, apesar de que existem outras variaveis, antropoldgicas, culturais, dentre outras,

gue néo estdo contempladas no modelo.

Para Rodrigues (2001) e Lima (1995), o indicador psicolégico (alienacdo) é fator
decorrente da desumanizacéo, da dissociacéo entre o trabalho e o ser humano, produto de uma
falha entre expectativas do individuo e o que ele consegue efetivamente desenvolver;
consequientemente, a mecanizacao e a automacéo resultam em mudancas na forma de trabalho
gue geram uma sensacao de crescente auséncia de normas e regulamentos, caracterizando, por

sua vez, uma falta de envolvimento do trabalhador

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho e resolver estes quatro indicadores,
Westley (1979) apud Rodrigues (2001 p. 87) sugere acbes cooperativas através do
envolvimento e participagdo dos trabalhadores no processo de decisdo e na divisdo dos lucros
do desenvolvimento do espirito de responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da
aplicacdo dos principios socio-técnicos. Quanto a estimativa socio-técnico, Westley escreve
que: “é aquela que constr6i uma cultura de trabalho, um sistema normativo e valores sociais

ativados”.

1.5.5 MODELO DE WERTHER & DAVIS (1983)

Fernandes (1996) e Rodrigues (2001) afirmam que o modelo de Werther & Davis faz
mencgédo aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais que afetam o projeto
de cargos em termos de QVT. Davis e Werther referem que a QVT € influenciada por
inimeras variaveis, tais como: supervisao, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e
projetos de cargos. Apesar de a natureza do cargo confere um fator de foro mais intimo no
trabalhador.

O modelo de Werther & Davis (1983) apud Rodrigues (2001), para verificacdo de
qualidade de vida no trabalho estd calcado em um projeto de cargo que considera fatores

ambientais, organizacionais e comportamentais, como se pode observar na tabela 3.
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Tabela 3 — Modelo de Werther & Davis para avaliacdo da QVT

Elementos Elementos Elementos
Organizacionais Ambientais Comportamentais
e Abordagem e Habilidade e disponibilidade e Autonomia
mecanicista de empregados e Variedade
e  Fluxo de trabalho e  Expectativas sociais e Identidade de tarefa
e  Praticas de trabalho e Retroinformacéo

Fonte: Fernandes (1996, p. 54)

De acordo com os autores, Lima (1995), Fernandes (1996) e Rodrigues (2001), na
tabela de nimero 3 os fatores estdo representados da seguinte forma: Fatores Ambientais: o
projeto de cargo deve considerar as expectativas sociais e as habilidades e disponibilidade de
empregados potenciais. No entanto, o cargo ndo poderd ser tdo complexo a ponto de a
organizacao necessitar fazer novas contratacGes e, a0 mesmo tempo, ndo poderd ser muito
simples, de maneira a ndo gerar desconforto quando a mao-de-obra for mais instruida.
Fatores Organizacionais: procura identificar a tarefa que condiz ao cargo, de forma que haja
um fluxo coerente de processos, da utilizagdo de métodos e sistemas que ajustem as praticas
de trabalho desenvolvidas, resultando, desta forma, na reducdo do tempo e esforco dos
trabalhadores Fatores comportamentais: neste ponto ndo se deve simplesmente priorizar a
eficiéncia, mas, também, a autonomia do trabalhador, a variedade do cargo, a identidade de

tarefa e a retroinformagéo, tudo isso voltado para um aumento da motivacao.

Observa-se que os elementos organizacionais formam o fluxo de trabalho e as praticas
de trabalho, para evitar uma abordagem mecanicista. Os elementos ambientais constituem: a
habilidade e a disponibilidade de empregados e as expectativas sociais — 0 primeiro resume-se
na analise das habilidades e competéncias do funcionario para que 0 mesmo nao assuma um
cargo acima ou abaixo de suas aspiracOes profissionais. As expectativas sociais consistem em
verificar as necessidades sociais apresentadas pelo funcionario e devem ser atendidas pelo
cargo. Os elementos comportamentais estdo relacionados com aspectos de profundidade e

amplitude da tarefa.

Segundo Davis e Werther apud Rodrigues (2001, p. 89) "a autonomia seria a

responsabilidade pelo trabalho; a variedade, o uso de diferentes pericias e capacidades; a
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identidade de tarefa seria fazer o todo da peca de trabalho e a retroinformacéo, a informacéo

sobre o desempenho”.

O projeto do cargo satisfatério € influenciado pela autonomia e variedade, que sao
fatores comportamentais. Por outro lado, tem a eficiéncia inversamente proporcional aos
mesmos. Logo, em uma apreciagdo parcial, os cargos mais eficientes podem fazer com que

sejam menos satisfatorios e cargos satisfatorios se revelam eficientes.

1.5.6 MODELO DE NADLER & LAWLER (1983)

Para Nadler & Lawler apud Chiavenato (2004), existem quatro aspectos que
fundamentam a QVT, onde sendo incrementados, haverd uma melhoria na QVT: 1-
Participacdo dos funcionarios nas decisdes. 2- O enriquecimento de tarefas e de grupos
autdbnomos de trabalho, através da reestruturacdo do trabalho. 3- Para influenciar o clima
organizacional, criar inovagdo no sistema de recompensas. 4- melhoria no ambiente de
trabalho quanto a condicGes psicologicas e fisicas, horario de trabalho. Na medida em que

esses quatro aspectos sao incrementados havera uma melhoria na QVT.

Segundo Nadler & Lawler apud Rodrigues (1996), existem trés necessidades basicas
para que o programa de QVT seja bem sucedido. A primeira seria o desenvolvimento do
projeto em niveis diferentes, coerentes com o contexto em que sera aplicado. Mudancas nos
sistemas de gerenciamento e disposicado organizacionais seria 0 segundo aspecto. E o terceiro
ponto sdo necessarios mudancas no comportamento do gerenciamento superior. Para que seja
disseminado em toda organizagdo é necessario que a alta gerencia ndo so esteja comprometida

com o0 processo, mas participando ativamente do mesmo.

O efeito do trabalho sobre os empregados além das metas organizacionais, e a
utilizacdo da participacdo dos empregados na resolucdo de problemas e na tomada de
decis0es, sdo os dois principais elementos que focalizam nos programas de QVT.

Nadler & Lawler apud Rodrigues (2001) identificam os fatores que prevéem 0 sucesso
dos projetos de QVT, sendo: percepcao da necessidade, o foco do problema que destacado na

organizacao, estrutura para identificacdo e solugéo do problema, teoria/modelo de projeto de
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treinamento e participantes, compensacdes projetadas tanto para 0s processos quanto para 0s

resultados, sistemas multiplos afetados, envolvimento amplo da organizacao.

E necesséria a teoria, processo estruturado e antes de tudo treinamento prévio. S&o
necessarias mudancas no comportamento do gerenciamento superior, havendo maior

comprometimento e participagdo na disseminagéo pela organizagéo.

1.5.7 MODELO DE HUSE & CUMMINGS (1985)

Huse & Cummings apud Rodrigues (2001), definem que qualidade de vida no trabalho
envolve pessoas, trabalho e organizacdo, gerando assim trés aspectos: o bem-estar do
trabalhador assim como a eficacia organizacional e a participacdo de todos os envolvidos no
processo decisorio. A partir desses trés aspectos, foi desenvolvido o modelo de verificagdo do
nivel de QVT baseado na participacdo do trabalhador (refere-se ao envolvimento dos
trabalhadores no processo decisorio nos diversos niveis da organizacdo); e no projeto de
cargo (trata-se do desenho de cargos, eliminando de vez a alienagéo do trabalhador, inovagao
no sistema de recompensa e melhoria no ambiente de trabalho).

Para Rodrigues (2001), o aspecto Participacdo do trabalhador, em varios niveis
organizacionais, o trabalhador é envolvido no processo de tomada de decisdo, através de uma
filosofia adequada. Atraves de analise e solucdo de problemas na producdo feita, a
participacdo de problemas na producéo feita, a participacdo é operacionalizada, por exemplo,
pelos Ciclos de Controles de Qualidade (CCQ) e de grupos de trabalho cooperativos. Ja o
programa O projeto do cargo, esta relacionado com a reestruturacdo do cargo dos grupos ou
individuos. Os cargos devem esta disponiveis para as necessidades tecnoldgicas do
trabalhador. O enriquecimento do trabalho onde s&o fixados as maiores variedade da tarefa,
“feedback” e grupos de trabalho auto-regulados estd inclusos no projeto do cargo. O item
Inovacdo no sistema de recompensa,visa minimizar as diferencas salariais e de “status” entre
os trabalhadores e envolve todo o plano de cargo e salario da organizacdo. Melhoria no
ambiente de trabalho, é um aspecto que envolve modificagcdes fisicas ou tangiveis nas
condigdes de trabalho como: flexibilidade de horario, mudanca do local dos equipamentos de

trabalho etc.
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Para Huse & Cummings apud Rodrigues (2001 p. 91), “a melhoria das condicGes de
trabalho, os operarios tornam-se mais satisfeitos com seus servi¢os”. Sao afetadas,
positivamente a comunicacao e coordenacdo que sao condi¢des preliminares para uma melhor
produtividade, pelas intervengcdes do programa de QVT. O trabalhador satisfaz suas
necessidades individuais, pelo meio da motivacdo a partir da QVT. A qualidade de vida no
trabalhno do mesmo modo pode aprimorar a capacidade do empregado aperfeicoando seu
desempenho. A capacidade do trabalhador e a motivacdo sdo pecas chaves para uma maior

produtividade.

1.5.8 MODELO DE QUIRINO & XAVIER (1987)

Quirino & Xavier (1987) apud Fernandes (1996 p. 56), asseguraram que “... a
Qualidade de Vida no Trabalho veio apenas sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sobre
a satisfacdo e a motivacdo no trabalho”. Esta recente abordagem inseriu aos estudos de
satisfacdo e motivacdo um novo espectro, pelo fato de permanecerem argumentacdes teoricas
mais atualizadas e coerentes com a realidade, todavia ja definidas pelas tradicionais teorias

motivacionais.

Existem duas formas de se mensurar a qualidade de vida nas organizagdes, uma seria
através da abordagem objetiva, que apontaria a mensuracdo das condi¢bes materiais, como,
por exemplo, a disponibilidade de equipamentos, padrdes salariais, ambiente fisico, entre
outros. A outra, através da abordagem subjetiva, que visaria a mensuragdo do nivel de
satisfacdo dos trabalhadores com as condi¢des objetivas (satisfatorias ou ndo satisfatorias). A
metodologia empregada para a mensuracdo destes fatores é a seguinte: um observador, que
poderd ser uma pessoa interna ou externa & organizagdo, observa, segundo sua Visdo e
experiéncia, as condigdes materiais e, a partir delas, expressa sua avaliagdo. Contudo, na
abordagem subjetiva, que lida com fatores subjacentes, como, por exemplo, a intimidade das
pessoas, faz-se necessario sondar, ouvir os proprios envolvidos sobre o que pensam e, neste
caso, ndo seriam apenas 0s aspectos fisicos, mas também os aspectos psicoldgicos e
emocionais que poderiam levar ou ndo os trabalhadores a se mobilizarem favoravelmente no

sentido das metas e objetivos organizacionais.
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1.6 PROGRAMAS DE QVT

E de extrema importancia apresentar alguns programas de QVT, um dos motivos é
pelo fato da tecnologia estar associado ao estresse, 0s grandes centros vem agravando e
sobretudo prejudicando o bom funcionamento do organismo humano, propiciando o0
sedentarismo, a ma postura e as lesdes musculares. Nos dias de hoje, grande parte dos
individuos, passa mais da metade do seu tempo sentada nos locais de trabalho, o que vem
favorecer também a diminuigdo da aptiddo fisica, o aumento dos riscos cardiovasculares e a
manifestacdo da fadiga. Segundo Mendes, Borges e Ferreira (2002), na &rea da salde
ocupacional, ao lado da surdez ocupacional, das dermatoses, das doengas pulmonares e da
intoxicacdo por bezeno, os distirbios osteomusculares tém se destacado como uma das

patologias do trabalho mais freqiientemente apresentadas.

E importante conceituar e verificar a importancia da Ginastica Laboral nos dias de
hoje nas organizagOes, com resultados positivos, melhorando a qualidade de vida no trabalho

dos empregados.

1.6.1 GINASTICA LABORAL

Segundo Zilli (2002), em 1966, no Brasil foi datado o primeiro registro a que se tem
acesso sobre a ginastica laboral, nos estaleiros Ishikavajima, introduzidas por executivos
nipbnicos, e, a Federacdo de Ensino Superior (FEEVALE), com experiéncias realizadas por
meio da aplicacdo de programas de atividades fisicas que em conjunto com o SESI
implantaram o programa Ginastica Laboral Compensatéria em cinco corporac¢des da regido
do Vale dos Sinos, em 1973. Sabe-se que o projeto ndo teve prosseguimento. O grande
surgimento da ginastica laboral no Brasil foi a partir dos anos 90. A Cinesioterapia laboral
como uma forma de expressdo mais apropriada para a denominagdo geral de ginastica nas
empresas, ginastica matinal, ginastica preparatria, ginastica de pausa, ginastica
compensatdria, ginastica corretiva, ginastica no trabalho e muitas outras denominagfes ou
formas de atuacdo da ginastica laboral. Seus objetivos poderdo ser fisicos, fisiologicos, sociais

e psicolégicos.
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De acordo com Zilli (2002), as atividades podem ocorrer em trés horarios de maneiras
distintas: Preparatoria ou de aquecimento — ocorre no inicio da jornada de trabalho, com
duracdo de 10 a 12 minutos, cujo principal objetivo é o de trabalhar os grupos musculares,
aquecendo-os e despertando-os para melhorar a disposi¢do do trabalho, melhora a lubrificagéo
e 0 deslizamento das estruturas. Os exercicios de aquecimento incluem: a coordenagdo, 0
equilibrio, a concentracdo, a lateralizacdo, a flexibilidade e a resisténcia muscular.
Compensatoria ou de distensionamento — aproveitando as pausas durante a jornada de
trabalho, com duracdo de 5 a 8 minutos, a atividade quebra a monotonia operacional,
alongando e diminuindo as tensdes musculares decorrentes de posturas estticas e
movimentos repetitivos, tendo uma compensagdo postural. Os objetivos dessa modalidade
sdo: Melhorar a circulacdo com retirada de residuos metabolicos, modificar a postura no
trabalho, alongar e distensionar os musculos sobrecarregados, reabastecer os depodsitos de
glicogénio (energia para o musculo) e prevenir a fadiga muscular. Relaxamento — com
duracdo de 10 a 12 minutos, essa atividade € para a oxigenacdo e o relaxamento muscular,
evitando acumulo de acido latico, realizada no final do expediente. Esse tipo de relaxamento
pode ser por meio de: automassagem, exercicios respiratéorios, exercicios de alongamento e

flexibilidade e meditacéo.

Os beneficios para as empresas que adotam a Cinesioterapia / Ginéstica Laboral séo: -
Melhorar a imagem da empresa junto a sociedade e seus funcionarios; - Valorizacdo do
funcionério; - Redugdo dos custos com assisténcia médica; - Melhora da produtividade; -
Reducdo dos acidentes de trabalho; - Diminuigdo dos indices de absenteismo; - Diminuicdo da
rotatividade do quadro de funcionéarios; - Promocdo da saude e qualidade de vida dos
funcionarios e consequientemente da empresa; - Melhora do sentido de disciplina; - Integracdo
entre funcionarios e chefias. J& os beneficios da Atividade Fisica sdo: - Prevencédo e controle
do diabetes; - Prevencdo e controle de osteoporose; - Prevencdo e controle de doencas
degenerativas; - Prevencdo e controle de doengas cardiovasculares; - Reducdo dos indices de
acidentes vascular cerebral; - reducdo do perfil lipidico; - Melhor gerenciamento das tensdes;
- Reducdo do consumo de &lcool e tabagismo. Os beneficios Psicologicos da Cinesioterapia /
Ginastica Laboral podem ser classificados em: - Conscientizacdo da sua co-responsabilidade
com seu corpo; - Favorecendo da mudanca de rotina; - Demonstracdo da preocupacdo da
empresa com seus funcionarios; - Melhora da capacidade de concentracdo no trabalho; -
Melhora do relacionamento entre funcionarios e chefias; - Reducdo da fadiga mental; -
Desenvolvimento de consciéncia corporal; - Bem-estar fisico e mental; - Melhora da
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percepcdo e consciéncia emocional. Socialmente, os beneficios estdo representados por: -
Desperta o surgimento de novas liderancgas; - Favorecimento do contato social; - Promocéo da
integracdo entre funcionarios; Favorece o sentimento de equipe; - Melhora o relacionamento
interpessoal; Integracdo da empresa junto & comunidade; Melhora da socializa¢do. Existem
também beneficios fisiologicos e aos sistemas Respiratérios, Circulatorio e Digestivo.

Como modo de prevencdo ou redugdo das consequiiéncias negativas da falta de
mobilidade corporal, varias organizacGes ja adotam a Ginastica Laboral, associada a correta
adequacdo ergondmica. Aliada a ergonomia, a Ginastica Laboral, vem se apresentando como
a solucéo encontrada pelas empresas para lidar com as graves consequéncias desse contexto,
pois elas perceberam que a melhor saida de impedir doencas ocupacionais e acidentes de
trabalho, gastos com licencas e baixa produtividade, decorrentes de fadiga e desmotivacéo dos
funcionérios, é a prevengdo desses quadros clinicos mediante a educagdo no trabalho, que
envolve a seguranca e boa qualidade de vida, associadas aos objetivos da empresa, bem como
a atividade fisica orientada por profissionais qualificados. Além das doencas ocupacionais, 0s
acidentes de trabalho atingem significativamente a produtividade e abalam seriamente 0s

niveis de competitividade da organizacao.

Vale a pena ressaltar alguns exercicios aplicados na Cinesioterapia. A loga esta
relacionada com o equilibrio harménico entre o corpo, alma e mente. E eficaz no combate ao
estresse e as doencas relacionadas, obtendo-se inumeros beneficios a partir da pratica das
posturas e técnicas respiratorias. De acordo com o sabio hindu Patanjali apud Zilli (2002),
existem oito estagios no caminho d realizacdo espiritual: Yama — principios morais universais,
incluindo a ndo-violéncia, autenticidade, castidade e auséncia da ganancia. Niyama -
purificacdo do ser por meio da disciplina e do estudo. Asanas — as posturas da ioga.
Pranayama — as técnicas respiratdrias da ioga. Pratyahara — libertacdo da mente do dominio
dos sentidos e das distragdes do mundo externo. Dharana — concentragdo profunda. Dhyana —

meditacdo. Samadhi — o estado no qual a alma é suprema.

O Tai Chi Chuan sdo exercicios que procuram o equilibrio e a harmonia dos
movimentos. Consiste em posturas basicas “formais”, cada forma é uma sequéncia de
posturas ligadas entre si, estabelecendo uma fluéncia nos movimentos. Procura do equilibrio e
da harmonia em todas as coisas, e cada movimento apresenta uma interpretagio simbélica. E

descrito como meditacdo em movimento.
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A respiracdo correta é desempenha importante funcdo para a reducdo de estresse e
também seus sinais e sintomas. De acordo com o0s orientais, € considerado vital para a boa
salde Normalmente respiramos de forma instintiva e utilizamos a metade de nossa capacidade
pulmonar, fazendo com que os alvéolos absorvam pouco oxigénio e deixem o didxido de
carbono. A respiragdo torna-se ainda mais superficial com o estresse e a ansiedade. Os
Exercicios respiratorios poderdo ser utilizados os exercicios de respiracdo diafragmatica e a
pressdo abdominal, ainda que ndo seja considerado um exercicio, mas provoca a contracdo

dos musculos do abdome através da expiracdo forcada.

Os Exercicios de Alongamento e Flexibilidade é uma maneira de trabalho muscular
que visa & manutencao dos niveis de flexibilidade alcancados e a realizacdo dos movimentos

de amplitude normal do corpo.

A Automassagem prioriza o toque como fundamental estimulo para a liberacdo de
endorfina (analgésico do prdprio corpo), esse recurso terapéutico pelo tato se faz necessario
ndo s6 nos dias de hoje, mas durante toda a vida, proporcionando bem-estar, relaxamento,
autoconhecimento e melhora da auto-estima. A massagem € aplicada sobre mdsculos e

ligamentos, entretanto seu efeito secundario e d& nos sistemas circulatorio e nervoso.

Antiga técnica oriental, a Meditacao, semelhante a auto-hipnose, que relaxa a mente e
0 corpo, é “a arte de ndo pensar”. Carece de 20 minutos para a técnica cortar os dados
sensorios, interromper as demandas do cérebro, e da a mente a oportunidade de relaxar.
Pesquisas asseguram que a meditagdo induz o relaxamento, diminui a pressdo sangiinea,

reduz a taxa metabolica do corpo e melhora as disfuncdes relacionadas ao estresse.
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2. METODOLOGIA

Neste capitulo serdo relatadas informacGes sobre a Companhia Energética de Brasilia
(CEB), na qual foi realizada a pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Para a obtencao
destas informacdes foram utilizados o documento de Identidade Institucional, o documento
da Arquitetura Organizacional da CEB, e o site da CEB.

2.1 A ORGANIZACAO

A Companhia Energética de Brasilia (CEB) esta presente desde a fundagéo de Brasilia.
Inicialmente, em 1959, o Distrito Federal era abastecido por uma Usina / hidrelétrica de
Cachoeira Dourada, situada na divisa de Minas Gerais e Goias, distante quase 400 km de
Brasilia, e a partir dai foram implantadas as primeiras redes elétricas definitivas, com circuitos
aereos e subterrdneos. A NOVACAP, por meio do Departamento da Forca e Luz — DFL, foi 0
orgdo responsavel pelos servigos de eletricidade no Distrito Federal, no final da década de 50
e inicio dos anos 60, até ser substituido pela Companhia, uma Empresa de Economia Mista,
com mais autonomia e flexibilidade administrativa. Em 1967 o Ministério de Minas e Energia
criou um Grupo de Trabalho para tomar algumas medidas ja que os moradores da capital
ainda sofriam com o racionamento de energia e foi criada a Companhia de Eletricidade de
Brasilia em 1968. Foi assinado um acordo de investimento e de compra e vendas de energia
elétrica entre Furnas, Centrais Elétricas de Goids S/A e a CEB, com interferéncia da
Eletrobras, para suprimento de energia elétrica em grosso ao DF. Furnas ficou responsavel
pelo abastecimento de energia, cumprindo empreendimento para construcdo de linhas de
transmissdo e de subestacOes, além de usinas hidroelétricas. Nesse acordo, a CEB caberia
planejar e executar a solucdo definitiva do suprimento de energia. Em 1993, a historia da
empresa registra um fato de grande relevancia: passando de Companhia de Eletricidade de
Brasilia; para COMPANHIA ENERGETICA DE BRASILIA, a CEB ampliou seus mercados
de atuacdo; alem de continuar sendo a distribuidora oficial de eletricidade do DF, assumiu,
também, a permissao para distribuicdo do gas canalizado e outras fontes de energia na regiao.
Atualmente investe em geracdo de energia nos trés projetos que participa: Usina de Lajeado,
Usina Queimado e Usina Corumba IV. A CEB também atua com empresas coligadas como a

CEBGAS, CEBPar com 0 objetivo de comprar e vender participagdes acionarias ou cotas de
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outras empresas energéticas, de telecomunicacfes e de transmissdo de dados, alem da CEB
GERACAO que tem como objetivo a geracdo e comercializacdo de energia produzida pelas

usinas do Paranod e Térmica.

Bem como profissionais comprometidos com os desafios do continuo aprimoramento
da imagem institucional e da competéncia empresarial da CEB, com consciéncia de sua
responsabilidade social cré que: A) A importancia estratégica de sua Empresa — para o
Sistema de Governo do Distrito Federal, a sociedade e a seguranca nacional — Ihe impGem um
papel de lideranga na inducdo do processo de desenvolvimento regional,com absoluta
consciéncia de sua responsabilidade social. B) Em um ambiente de negdcio globalizado, com
0 mercado de energia caracterizado pela livre competicdo, a sobrevivéncia da CEB sera
conseqiiéncia da sua capacidade de garantir ao cliente o melhor servico e o melhor
atendimento. C) O respeito, a consideracdo e 0 compromisso com O permanente
desenvolvimento do nosso Patrimonio Humano constituem fatores essenciais para a
consolidacdo das bases da perpetuidade de nossa Empresa. D) Nosso desenvolvimento
empresarial sé se justifica se for auto-sustentado, o que pressupde uma gestdo econémica-
financeira equilibrada, que busque uma lucratividade compativel com as aspiracfes maiores
do nosso Negdcio. E) A CEB precisa ser reconhecida pela sociedade por sua postura ética,

pela competéncia técnica e pelo rigor com que cumpre seus COmpromissos.

Para assegurar que suas Crencas constituam pratica efetiva no dia-a-dia de sua
atuacdo, deve ter como referenciais maiores do seu comportamento 0s seguintes Valores
Essenciais: Qualidade - “Garantir, como padrdo, a melhor prestagdo de servigos”.
Profissionalismo — “A ética e a competéncia como bases no trabalho”. Confiabilidade — “Ser
reconhecido como cumpridor dos compromissos assumidos”. Comprometimento — “Uma

opcao pessoal de encorajamento com o Negdcio e seus resultados”.

A visdao amplificada da CEB €é “agregar valor ao processo de desenvolvimento
regional, por meio de solugdes de energia e servicos correlatos diferenciados pelo
profissionalismo e pela exceléncia na prestacdo de servicos”. Essa Visdo Ampliada do
Negocio CEB extrapola a abordagem restrita de geracdo, transmissdo, distribuicdo e
comercializacdo de energia. Contempla, de forma abrangente, a razdo de ser da Empresa, a

luz de sua responsabilidade social e de seu papel de lideranga na introducdo do processo de
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desenvolvimento regional, sem perder de vista o foco de privilegiar o usuario, e seu direito a

um atendimento isonémico caracterizado pela melhor qualidade.

Os fundamentos da Identidade Institucional (Crencas, Valores Essenciais e Visao
Ampliada do Negdcio) tendem a serem permanentes, devendo, por isso, sempre orientar todas
as suas decisdes e acbes. O ambiente empresarial em que esta inserido €é, por sua vez,
dindmico e mutavel, sobretudo nestes tempos globalizados. Por isso a trajetoria do
desenvolvimento permanente, mais que uma necessidade, € fator de sobrevivéncia. Para
garantir a competéncia continuada nesse contexto, precisa ter claramente identificados os
referenciais do seu processo de desenvolvimento empresarial, que orientardo os rumos do seu
modelo de gestdo, sdo eles: Destinatarios, Clientes, Parceiros Preferenciais e Resultados

Empresariais Permanentes.

A Companhia Energética de Brasilia, atualmente possui um quadro de empregados
composto por aproximadamente 913 funcionérios, 110 estagiarios, sendo a composi¢do

predominante por empregados masculinos.

A CEB comporta um quadro gque engloba 4 grandes Nucleos Estratégicos constituidos
por PRESI (Diretoria Geral e Presidéncia)) NECOM (O Ndcleo Estratégico de
Comercializacdo), NEDIS (O Nucleo estratégico de Disponibilizardo de Energia) e NESUP
(Nucleo Estratégico de Suporte a Gestdo Empresarial). A area que sera realizada a pesquisa é
o NEXCI (Nucleo Executivo de Concepc¢do e Implantacdo) que fica localizando dentro do
NESDIS, e sua premissa € compreender a responsabilidade integrada pelo processo de
concepcdo da disponibilizacdo e sua concretizagdo, além dos respectivos controles de

desempenho técnico e sistematizacéo.

A arquitetura organizacional da CEB (ANEXO II) configura-se com a visdo de
Processo Institucional Integrado com o seguinte preceito: “de principio tudo tem a ver com
todos”, no qual o grande mérito é garantir que as pessoas possam agregar valor ao negécio ao
mesmo tempo em que possam estar sendo complementadas naquilo que nao sdo seus pontos

fortes, ou seja, garantir os resultados empresariais permanentes.

Inversamente aos modelos convencionais, em que as pessoas tendem a trabalhar para a

estrutura, preocupadas mais com os limites do organograma, percebendo-se valorizadas pelo
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titulo de seu cargo e pela posicéo hierarquica, na realidade do novo modelo da CEB, cada um
deve ser reconhecido, avaliado e recompensado em funcdo da capacidade demonstrada para

agregar valor aos resultados globais do Negdcio CEB.

2.2 AMOSTRA

A determinagdo da amostra foi realizada a partir das seguintes conceituacdes basicas.
Para realizacdo desta pesquisa foram escolhidos dois cargos para a realizacdo da pesquisa:
Eletricista e Eletrotécnico. Foi usada amostra de conveniéncia formada por 32 sujeitos, sendo
todos do sexo masculino. Os sujeitos eram divididos em dois cargos, 14 eram Engenheiros e
18 eram Eletrotécnicos. As idades eram distribuidas da seguinte forma: 8 tinham a idade entre
26 e 33 anos, 6 tinham a idade entre 34 e 41 anos, 13 tinham idade entre 42 e 49 anos e 5
tinham a idade entre 50 e 57 anos. Entre os pesquisados, 4 eram solteiros, 26 eram casados e 2
possuem outro tipo de relagcdo. Com relacdo a escolaridade, 4 possuem 2° grau completo, 6
possuem graduacdo incompleta, 14 possuem graduacdo completa, 2 possuem pos-graduacao

incompleta e 6 possuem pds-graduacao completa.

2.3 INSTRUMENTO

O instrumento de coletas de dados utilizado foi o questionario (Apéndice 1)
individual. Quanto ao contetdo o questionario foi confeccionado através de pesquisas
literarias, de questionarios sobre qualidade de vida no trabalho — Pereira (2003). Através dos

dados coletados foram realizadas as adequacdes a empresa a ser pesquisada.

O modelo de Walton foi selecionado para desenvolvimento da pesquisa por causa da
riqueza de detalhes e preocupacdo com todos os aspectos descritos que provocam satisfacao
em seus oitos critérios para o estudo da Qualidade de Vida no Trabalho. Os demais autores
pesquisados possuem muitos pontos em comum com 0s critérios utilizados para andlise da
QVT, porém de forma ampla. JA4 0 modelo de Walton é um classico muito utilizado em

pesquisas diversas pela sua abrangéncia, sendo de facil adaptacao.
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O modelo de Walton entre os demais apresentados, € o Unico que enfatiza questfes
elementares a realizacdo do trabalho priorizando os fatores higiénicos, condicdes fisicas,
aspectos relacionados a seguranca e a remuneracdo, sem desconsiderar os demais elementos

citados por outros estudiosos.

A amplitude deste modelo (considerando fatores internos e externos a organizagao)
permite ao investigador condi¢fes de melhor avaliar o nivel de QVT. Por tal motivo, foi este

0 modelo escolhido como referencial tedrico para a elaboracdo da pesquisa.

Os oitos critérios apontados por Walton (Condicbes de trabalho, Uso e
desenvolvimento de habilidades, Oportunidade de crescimento, Constitucionalismo, O
trabalho e o espaco total de vida, Relevancia social da vida no trabalho, Compensacéo justa e
adequada, Integracdo social na organizacdo) foram utilizados, apesar de que 0s termos
Compensacdo justa e adequada foi alterado por Remuneracdo, e Integracdo social na
organizacgdo foi alterado por Relacionamento Interpessoal. Foram acrescentados 0s critérios
Ambiente de trabalho e Qualidade de Vida no trabalho. O primeiro critério foi incluido para
ser verificada a condicdo fisica do ambiente de trabalho e a respeito da utilizacdo de
equipamentos de seguranca. Ja o segundo critério diz respeito a imagem que os empregados
tem da empresa sobre o assunto QVT e como os empregados estdo sendo informados e/ou

participam de alguns projetos de QVT.

2.4 PROCEDIMENTO

O presente questionario foi apresentado a Gestora imediata que fez algumas alteracdes
favoraveis a empresa. A fim de obter a citada amostra, foi realizada uma reunido onde a
Gestora imediata fez um esclarecimento com o Gestor da area a ser pesquisada para obtencéo
de uma autorizagdo e apoio para a realizacdo da pesquisa. A pesquisadora se locomovia até o
local da pesquisa através de um carro da empresa. O questionario foi aplicado na CEB do SIA
no bloco B e na 904 Sul bloco B sala 33, nos dias 20 e 21 de Setembro de 2005, foram
separados em quatro localizagdes divididas por area. Quando chegava a area desejada, se
apresentava para a secretaria que logo a encaminhava ao Gestor. A apresentacdo inicialmente
era feita pelo Gestor que reunia seus empregados e explicava o porque a pesquisando estava
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presente na area. Logo apo0s, a apresentadora se apresentava, explicando o objetivo da
pesquisa e explicava como era para ser respondido, pedindo a colaboracdo de todos os
Engenheiros e Eletrotécnicos. O questionario era entregue e a pesquisadora ficava aguardando

a devolucédo de cada um e esclarecia duvidas quando solicitada.
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3. RESULTADOS

Para andlise dos dados foi utilizado o Excel para tabular os dados, baseados no

pressuposto tedrico, em funcdo das categorias conceituais propostas por Walton sobre QVT.

Tabela 4: Condigdes de trabalho

CONDICOES DE TRABALHO ELI?T_ROTECNICO E{\l(_BENHEIRO
media d.p. media d.p.

01. Consigo realizar as atividades que sdo atribuidas 333 059 279 0.80
dentro do meu expediente de trabalho.
02. Meu |_nterv~alo de a}lmogo e Iang:he séo suficientes 339 061 321 0.70
para a satisfacdo de minhas necessidades.
03._ Meu intervalo de almoco e lanche e néo 333 0.69 364 050
prejudica em nada meu trabalho.
04. Minha jornada de trabalho é cansativa ou 261 0.70 257 102
estressante.

Primeiramente inquiriu-se os sujeitos sobre as condicdes de trabalho. Na tabela 4
pode-se observar que o item 1 - Consigo realizar as atividades que sdo atribuidas dentro do
meu expediente de trabalho, a média estabelecida com os eletrotécnicos foi 3,33 e a dos
engenheiros foi 2,79. No item 2 - Meu intervalo de almoco e lanche sdo suficientes para a
satisfacdo de minhas necessidades, a média obtida com os eletrotécnicos foram 3,39 e com 0s
engenheiros foram 3,21. No critério 3 - Meu intervalo de almoco e lanche e ndo prejudica em
nada meu trabalho, a média alcancada pelos eletrotécnicos foi 3,33 e com os engenheiros foi
3,64. Ja no critério 04. Minha jornada de trabalho € cansativa ou estressante, a média entre 0s

eletrotécnicos foi 2,61 e entre os engenheiros foi 2,57.

Na quinta tabela os sujeitos foram colocados diante da situacdo de uso e
desenvolvimento de habilidades. Com relacdo a afirmacdo da participacdo do pesquisado ser
relevante para o alcance dos objetivos da empresa, os eletrotécnicos obtiveram uma média
alta de 3,59. J& os engenheiros a média mais alta nessa situacdo foi 3,36 com relacdo as
atividades que executam estdo de acordo com a capacidade e o trabalho que executo oferece

condicdes e oportunidades de utilizar seus conhecimentos e/ou habilidades.
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Tabela 5: Uso e desenvolvimento de habilidades

USO E DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES ELETROTECN'CO ENGENHE'RO
média d.p. média d.p.

01_. As atwujades que executo estdo de acordo com 350 051 336 063
minha capacidade.
02. Tfan.ho independéncia e liberdade na execucdo 3.06 073 329 061
das atividades.
03. O trabalho que executo oferece condicdes e
oportunidades de utilizar meus conhecimentos e/ou| 3,06 0,64 3,36 0,63
habilidades.
04. Dlsporjho ~de todag as informacdes necessarias 283 062 257 065
para a realizacao das atividades.
05. Minha chefia imediata me d& informacdes sobre
meu desempenho e isto contribui para que eu o| 256 0,70 2,57 0,51
aprimore.
06. O pIaNneJa_menFo e a distribuicdo das atividades 267 077 2 64 0.84
do setor sdo discutidos com o grupo de trabalho.
07. As prioridades e objetivos de meu setor de
trabalho sdo adequadamente planejados, favorecendo| 2,65 0,79 2,43 0,65
0 meu desempenho individual.
053. Os objetivos a serem alcangados pela empresa 267 3.00 243 065
séo claros.
09. A ml_nha participacao € relevante para o alcance 359 051 314 0.66
dos objetivos da empresa.

Na tabela de nimero 6 esta representada a oportunidade de crescimento dos
empregados dentro da empresa. As médias mais baixas para os dois cargos estao relacionadas
ao mesmo item, “possuo possibilidade e oportunidade de crescimento profissional na CEB”, a
media dos eletrotécnicos foram 2,44 e a dos engenheiros foram 2,71.




Tabela 6: Oportunidade de crescimento
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OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO ELETROTECN'CO E!\'_GENHE'RO
media d.p. media d.p.

01. _Possuo p(_)ss_lbllldade e oportunidade de 244 078 271 073
crescimento profissional na CEB.
02._ Tenho co_nhe~C|mento dos cursos de 204 075 314 0.36
treinamento/capacitagédo da CEB.
03. Participo dos cursos de treinamento da CEB. 3,06 0,42 3,07 0,62
04. Os conhecimentos adquiridos no curso de
treinamento/capacitacdo  foram  (teis para o| 3,06 0,54 2,93 0,47
desenvolvimento de minhas atividades.
05. A CEB me da possibilidades de frequentar outros
cursos (graduacéo, pos-gradqaga_o, especializacao, 356 051 350 065
etc), eventos (congressos, seminarios, palestras, etc.)
além dos oferecidos pela CEB.
Tabela 7: Relacionamento interpessoal

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL ELI,ET.ROTECN'CO ENGENHE'RO

media d.p. media d.p.

01. Os meus colegas de tr_abalho séo cordiais comigo 328 0.46 314 053
e me apOiam quando preciso.
02. O meu_gestor é cordial comigo e me apoia 328 057 350 052
quando preciso.
03. AAs _relagoe_s sociais ent_re as areas da CEB sdo 2 56 0.86 250 0.65
harmonicas, existindo um clima que as favorece.
94. A (}EB pferece condi¢cdes de convivéncia e 267 069 231 063
integragdo social.

Esta representada na sétima tabela o relacionamento interpessoal. Onde as médias dos

eletrotécnicos 2,56 e dos engenheiros 2,50 estdo proximas no item “as relagdes sociais entre

as areas da CEB s&o harménicas, existindo um clima que as favorece”.

O Ambiente de trabalho esta representado na tabela de numero oito, onde as médias

mais altas para os dois cargos foram relacionadas no mesmo item, que afirma que na empresa

todos os empregados que necessitam utilizam as ferramentas e técnicas de protecdo e
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seguranca, a média dos eletrotécnicos apresentou 3,00 e as dos engenheiros foi apresentada
por 2,93.

Tabela 8: Ambiente de trabalho

AMBIENTE DE TRABALHO ELETROTECNICO ENGENHEIRO

média d.p. média d.p.
01. Considero boas as condi¢cdes ambientais de
tr_apalho (|I,um|naga0,_ eqNU|pamentos, _seguranca, | o, 100 236 0.93
higiene, ruidos, ventilagdo e organizacdo) na
Empresa.
02. Em meu ambl_ent_e de tra_balho (pEB), 0 ruido, o 256 0.86 200 088
calor, a poeira prejudicam minha saude.
03. As atividades _desenvo_lwdas no meu setor de 256 078 200 0.96
trabalho oferecem risco a minha saude e seguranca.
04. Na Empresa todos o0s empregados que
necessitam utilizam as ferramentas e técnicas de| 3,00 0,59 2,93 0,47
protecdo e seguranca.

Tabela 9: Remuneracgéo

REMUNERACAO ELI?T.ROTECNICO E!\l(.BENHEIRO
média d.p. média d.p.

01. Mlnha remuneracdo atende as minhas 247 0.94 257 076
necessidades.
02. Parte da minha renda é reservada para o lazer. 2,50 1,15 3,07 0,73
03. O meu pagamento € justo baseado nas exigéncias 229 0.85 250 0.94
do trabalho que desempenho.
04. Meu ,salarlg compe}rado ao da_s outras empresas 259 0.80 2 64 074
do ramo € considerado justo por mim.

Na tabela nove é inquirido o assunto remuneragdo. Onde as médias mais baixas estdo
representadas no item 3 no qual afirma que o pagamento é justo e baseado nas exigéncias do
trabalho que desempenho, a média dos eletrotecnicos foram 2,29 e a dos engenheiros foram
2,50.
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Estdo representados na tabela dez os itens sobre constitucionalismo, onde a média
mais baixa para os eletrotécnicos foi 1,94 no item 6, “é dada liberdade de expressdo de
pensamentos, idéias, acdes, sem risco de represalias por parte da empresa”. Ja o item mais
baixo para 0os engenheiros, sinto-me prejudicado ou injusticado com alguma coisa dentro da

empresa”, obteve média 2,00.

Tabela 10: Constitucionalismo

CONSTITUCIONAL ISMO ELITZT.ROTECNICO E!\IQENHEIRO
média d.p. média d.p.

01. Tenho conhecimentos de meus direitos e deveres 328 0.46 321 058
dentro da empresa.
02. A CE_B mforma os direitos e _deveres através de 261 078 243 065
boletins, informativos e outros meios.
03. Os deveres sdo habitualmente cumpridos por 333 0.49 350 052
mim.
04_. A empresa se preocupa para gque meus direitos 259 071 3.00 055
sejam cumpridos.
05_. Sinto-me prejudicado ou injusticado com alguma 263 0.89 200 068
coisa dentro da empresa.
06. E dada liberdade de expressdo de pensamentos,
idéias, agdes, sem risco de represalias por parte da| 1,94 0,75 2,38 0,77
empresa.

Tabela 11: O trabalho e o espaco total de vida

ELETROTECNICO ENGENHEIRO

O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

média d.p. média d.p.
0'1. Minhas atividades na CEB ndo afetam a minha 272 0.75 279 0.80
vida pessoal fora do ambiente de trabalho.
02.Sou constantemente solicitado a prestar servicos 217 0.38 201 0.70

além da minha jornada de trabalho.

03. Durante a minha jornada de trabalho existem
situacBes de tensdo (conflitos) que afetam a minha| 2,28 0,83 2,36 0,74
vida pessoal.
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Os itens da tabela de numero onze, o trabalho e o espaco total de vida, ficaram com a
média muito proximas. No item 1, “minhas atividades na CEB nao afetam a minha vida
pessoal fora do ambiente de trabalho”, a média para os eletrotécnicos foram 2,72 e as dos
engenheiros foi 2,79. O tdpico 2, “Sou constantemente solicitado a prestar servi¢os além da
minha jornada de trabalho”, a média dos eletrotécnicos foi 2,17 e a dos engenheiros foi 2,21.
Ja no item 3, “Durante a minha jornada de trabalho existem situacfes de tensdo (conflitos)
que afetam a minha vida pessoal.”, a media entre os eletrotécnicos foi 2,28 e entre 0s

engenheiros foi 2,36.

Tabela 12: Relevancia social da vida no trabalho

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO EL',ET_ROTECN'CO ENGENHE'RO
média d.p. média d.p.

01. O meu trabalho é valorizado pela CEB. 2,71 0,59 2,71 0,80
92. A opinido que a CEB tem do meu trabalho 271 0.69 254 078
interfere no desempenho das atividades.
03. C_:onmdgro _queotrabalho desenvolvido pela CEB 367 049 364 050
tem importancia para a sociedade.
04._ Nece35|t0 receber autorizacdo superior para 278 065 291 0.70
decidir o que fazer e como fazer o meu trabalho.
05. Tenho conhecimento necessario ou suficiente
para decidir o que fazer e como fazer o meu| 3,06 0,54 3,29 0,47
trabalho.
06. E de minha res_ponsabllldade 0 resultado, o bom 3.44 051 329 073
desempenho e qualidade do trabalho que executo.
07. Em meu  tempo livre, pratico atividades 253 0.94 203 107
esportivas com regularidade.
08. Me sinto realizado com o trabalho que 267 059 314 066
desenvolvo.

Na tabela de nimero doze esta representado o assunto sobre relevancia social da vida
no trabalho, no item 1, “O meu trabalho € valorizado pela CEB”, a media dos dois cargos

(eletrotécnicos e engenheiros), foram a mesma 2,71.

Inquiriu-se na tabela nimero treze o assunto sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

Nota-se que com relacdo ao item 4, que 0s engenheiros consideram importantes e participam
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das Campanhas de saude com a media de 2,93. Ja os eletrotécnicos consideram importantes,

ja participaram ou participam da orientacdo nutricional com a média 2,44.

Tabela 13: Qualidade de vida no trabalho (QVT)

ELETROTECNI ENGENHEIR
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) — OTECHICO G 9
media d.p. media d.p.
01. Ha resultados mensurdveis das agdes e 231 0.79 200 074
programas de QVT.
02. Minha lotacdo utiliza préaticas relacionadas ao 212 049 102 076
bem-estar no trabalho.
0_3. Participo do Blitz Saude (projeto de qualidade de 222 073 186 066
vida)?
0_4. Participo do Coral (programa de qualidade de 183 071 157 065
vida)?
05. Participo das Campanhas de saide? 2,89 0,83 2,93 0,83
06. _ If’artmpo ou ja participei da orientagdo 244 092 200 088
nutricional?
07. Tenho ,co_nheC|mento do projeto para 204 073 3.00 088
dependentes quimicos?

No item 8 sobre programas de QVT apresentado no questionario, foram

proporcionados 9 programas, onde 0s sujeitos pesquisados deveriam marcar 0 que achavam

necessarios para uma possivel implementagdo. Os programas proporcionados foram: 1-

Ginastica Laboral; 2- Sala de descompressdo (sala com colchonetes, almofadas, musica

ambiente para relaxar); 3- Sinal do humor (sinal que fica fixado na entrada do trabalho, onde

0 empregado ird marcar seu humor do dia, a cor vermelha significa que esta nervoso,

estressado, a cor amarela significa que esta calmo, tranqlilo e a cor verde que esta feliz,

alegre); 4- Implantacdo de caminhadas integrativas; 5- Implantacdo de aulas de danca; 6-

Implantacdo de programas de almoco de integracdo; 7- Implantacéo de jogos de integracéo; 8-

Implantacdo de grupos antiestresse; 9- Implantacdo de programas antitabagismo.

Representado no Grafico 1.
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Graéfico 1: Programas de qualidade de vida no trabalho (QVT)
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Verifica-se no grafico 1 que a Ginastica Laboral foi o programa mais solicitado, onde
11 eletrotécnicos e 9 engenheiros sugeriram para ser implantado. Nota-se também que
nenhum engenheiro solicitou o “sinal do humor” (item 3 do gréafico), ao contrario 5

eletrotécnicos acharam importante.

Ainda dentro do tépico Qualidade de vida no trabalho, o item 9 do questionario, era
para 0 empregado dar sugestdo para melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho na CEB.
Alguns dos eletrotécnicos deram as seguintes sugestdes: debates filoséficos, “investir mais na
seguranca, manutencdo de equipamentos, sinalizacdo, ndo trabalhar s6 em areas de risco,
reposicao de perdas salariais, estimulo”, “adotar um sistema de rodizio de atividades para que,
0 empregado, conheca outras areas e atividades além da que ja desempenha”, “melhorando as
campanhas de motivacdo, integracdo e salariais” , “ter certeza que teremos um
reconhecimento profissional e salarial”, “uma maior integracdo entre as pessoas, dentro e fora
da empresa”, “valorizando os empregados aqui lotados com salarios mais justos e dispensar
os apadrinhados politicos, aqueles que aqui cairam de péara-quedas e ndao tem 0 mesmo
compromisso com a empresa como nés efetivados”, “fazer atividades fisicas nas varias
agéncias e postos da CEB”, “uma frequéncia maior de atividades envolvendo os empregados
da empresa, atividades esportivas nos fins de semana, confraternizacdo de fim de ano séo

algumas maneiras de melhorar a QVT”, “visita da diretoria no local de trabalho”.
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Ja os engenheiros deram as seguintes sugestbes para melhoria da QVT na CEB:
“implantacdo das quintas culturais no SIA, é uma experiéncia interessante”, “mudar 0s
diretores e o pessoal de RH”, “adequacdo de espacos e mobiliario”, “liberacdo da quadra do
SIA para préticas de esporte no intervalo de almogo e a tarde, sala de ginastica e banheiro
(vestiério) para o horario do almogo”, “implantar mecanismos para que a diretoria ouga 0s
anseios dos empregados diretamente e conheca o trabalho desempenhado por eles no dia-a-

dia”, “melhorar as instalacdes fisicas das areas do SIA”.
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4. DISCUSSAO

Verifica-se na tabela 4 que os dois cargos possuem realizacdo das atividades que séo
atribuidas dentro do expediente de trabalho, onde todos conseguem concluir as atividades
dentro da jornada de trabalho. Tanto os eletrotécnicos quanto os engenheiros conseguem a
satisfacdo de suas necessidades dentro do intervalo de almogo e lanche, além disso, esses
intervalos ndo prejudicam em nada no trabalho. A metade dos entrevistados para ambos 0s
cargos acha que a jornada de trabalho ndo é cansativa e estressante. A carga horéria de todas
as fungdes desenvolvidas dentro da organizacdo obedece a legislacdo vigente e conforme a
pesquisa, ndo causam estresse e cansago entre os trabalhadores da area em questdo na metade
dos trabalhadores. E necessério o horario de almogo e lanche, e a realizagdo das atividades
dentro da jornada de trabalho, pois se ultrapassar o horario com freqiiéncia, os empregados

ficam cansados e estressados, ndo tendo um bom rendimento e uma qualidade no resultado.

Na tabela 5 nota-se que as atividades executadas pelos sujeitos estdo de acordo com as
respectivas capacidades, possuindo independéncia e liberdade de execucdo das atividades. O
trabalho oferece condicBes e oportunidades de utilizar os conhecimentos e/ou habilidades.
Verifica-se que falta um claro planejamento das atividades da area, ndo existindo uma clareza
dos objetivos esperados do trabalho, demonstrando ndo ser uma prética da organizacéo.
Apesar da falta dos objetivos das informacdes, a despeito disso, avaliam sua participacéo
relevante para o alcance dos objetivos da empresa. Existe uma ndo clareza do que espera ser
cumprido, mesmo assim o trabalho é importante, pois vé o bem estar da populacdo em geral,
apesar de tudo o trabalho é realizado. E importante ressaltar a necessidade de uma
investigacdo com o comprometimento com o trabalho na organizacdo (ndo clareza do
planejamento), os empregados trabalham em prol do alcance dos objetivos. Os empregados
necessitam de uma clareza nos objetivos a serem alcancados, para poder ter satisfacdo na

realizacdo e lutar para o resultado do mesmo.

Com relacdo a tabela 6, a média dos eletrotécnicos ter sido 2,44 e a dos engenheiros
ter dado 2,71, a média dos dois cargos esta entre concordo e discordo, no caso 0s engenheiros
pode ter dado maior pelo fato de que ndo ocorre mudanca de cargo e funcéo so € realizada
através de concurso publico, a ndo ser se forem promovidos a Gestor, que € mais favorecido
ao cargo de engenheiros do que o dos eletrotécnicos. Pode ser aproveitada a avaliagdo de

desempenho para possiveis remanejamentos ou aplicar outros testes de sondagem de aptiddes.
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Pode fazer uma reorganizacéo das tarefas, com maior distribuicdo das atividades. De maneira
geral os trabalhadores tem conhecimento e participa dos treinamentos/capacitacéo. Entretanto,
0S sujeitos consideram 0s treinamentos realizados Uteis para o desenvolvimento das
atividades. Todavia, o0s dois cargos concordam que a CEB investe em
treinamentos/capacitacdo e da a possibilidade do empregado freqlientar outros cursos
(graduacado, pés-graduacdo, especializacdo, etc), eventos (congressos, seminarios, palestras,

etc.), oferecendo a melhoria profissional.

Confere-se na tabela 7 que todos os colegas de trabalho e o Gestor séo cordiais e
apoOiam quando é necessario. Os sujeitos pesquisados avaliam entre as areas da CEB uma
relacdo pouco harmoniosa, pois a média dos eletrotécnicos foi 2,56 e a dos engenheiros é
2,50, ficando estdo entre as categorias de concordo e discordo. Ambos os cargos referem-se
que a CEB ndo vem oferecendo condicGes de convivéncia e integracdo social, com as médias
entre concordo e discordo. Como alternativa que sejam realizadas: jogos de integracéo, festas
comemorativas, atividades beneficentes, exercicios matinais como relaxamento, alongamento
tai chi chuan e até mesmo a ginastica laboral, melhorando o relacionamento interpessoal e 0
relacionamento entre as areas. As competi¢des tradicionais objetivam os seguintes propdsitos:
melhorar a imagem da empresa junto aos seus empregados; integrar as familias dos
empregados a empresa; integrar a empresa a comunidade local; proteger a psicossomatica dos
empregados; melhorar as relac6es do trabalho; ampliar os beneficios sociais; ocupar o tempo
livre pelos funcionarios. Walton (1974) ressalta a importancia das relagdes interpessoais, que
na CEB acontece dentro da area que 0s sujeitos estdo inseridos, o que faz com que o
trabalhador sinta-se integrado ao grupo. Mas ndo possui um espirito de equipe junto aos
trabalhadores da organizacdo, fazendo com que falte um comprometimento muatuo entre as

areas e os individuos.

Constata-se na tabela 8 que os dois cargos ndo possuem boas condi¢des ambientais de
trabalho (iluminacdo, equipamentos, seguranca, higiene, ruidos, ventilacdo e organizacdo) na
empresa, sendo que a média dos engenheiros foi 2,36 ficando entre a classificacdo concordo e
discordo. Consideram também que o ambiente de trabalho e as atividades desenvolvidas
prejudicam a saude, sendo que os eletrotécnicos obtiveram a média 2,56, entre os critérios
discordo e concordo com relacdo. Os dois cargos consideram que na empresa todos os
empregados que necessitam utilizam as ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca, sendo

que a média dos engenheiros foi 2,93 chegando mais préximo da classificagdo “concordo”. A
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organizacao respeita as normas de seguranca, utilizando equipamento de protecdo individual,
e procura continuamente diminuir os possiveis acidentes de trabalho. Mas as condicdes
ambientais estdo baixas, prejudicando a satde dos trabalhadores. Faz-se necessario ressaltar
que, para Walton, independentemente da posicdo hierarquica ocupada, existem diversos
trabalhadores insatisfeitos e alienados perante as inumeras deficiéncias percebidas no
ambiente de trabalho, que afetam diretamente a QVT. Estdo reclamando que o ambiente de
trabalho é ruim, a literatura diz que é importante fazer um trabalho de ergonomia, o ambiente
de trabalho estd necessitando de mudangas, uma vez que esta prejudicando a saude dos

empregados.

Com relacdo a Remuneragdo (tabela 9), os sujeitos ficaram divididos entre as
classifica¢Ges discordo e concordo, 0s engenheiros com a media 2,57 e 0s eletrotécnicos com
a media 2,47, no item a remuneracao atende as necessidades dos cargos. Parte da renda dos
engenheiros € reservada para o lazer, mas as dos eletrotécnicos a média foi 2,50, indicando
uma divisdo entre as respostas concordo e discordo. O salario comparado com de outras
empresas do ramo sdo considerados injustos para os dois cargos, mas as medias ficaram entre
as faixas concordo e discordo, os eletrotécnicos com a média 2,29 e os engenheiros com a
média 2,50. A remuneracdo de um trabalhador de outra organizacdo do mesmo ramo é igual
ou diferente com a remuneracdo recebida pelos empregados da organizacdo pesquisada,
guando executam tarefas semelhantes, mas ocorreu uma variacao entre os resultados, ficaram
entre a classificacdo do discordo e do concordo, os eletrotécnicos com a média 2,59 e o0s
engenheiros com a média 2,64 . E importante ressaltar a necessidade de ser realizada uma
comparacdo da remuneracdo dos empregados das CEB com funcionarios de empresas

privadas, verificando plano de cargos e salarios.

Verifica-se na tabela 10 que os dois cargos tém conhecimentos de seus direitos e
deveres dentro da empresa. Mas a CEB néo informa os direitos e deveres dos trabalhadores
através de boletins, informativos e outros meios, pois aconteceu uma divisdo dos resultados
entre concordo e discordo, os eletrotécnicos obtiveram a média 2,61 e os engenheiros tiveram
a média 2,43. Mas todos habitualmente cumprem com os deveres. Os engenheiros concordam
que empresa se preocupa para que os direitos sejam cumpridos, ja os eletrotécnicos
discordam, pois suas repostas obtivera a média 2,59, ficando entre concordo e discordo.
Ambos 0s cargos se sentem prejudicados ou injusticados com alguma coisa dentro da

empresa, pois a média dos eletrotécnicos (2,63) e dos engenheiros (2,00) ficaram entre as
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respostas concordo e discordo. Os dois cargos consideram que ndo possuem liberdade de
expressao de pensamento, idéias, agcdes, sem riscos de represalias por parte da empresa. A
organizacdo observa e cumpre todos os direitos dos trabalhadores, previstos por lei, como
férias, 13° salério, horério de trabalho, entre outros direitos assegurados constitucionalmente.
Mas os trabalhadores ndo possuem abertura para dar sugestdes e manifestar suas idéias aos
seus superiores hierarquicos, a literatura diz que é necesséria a valorizacdo do empregado, a
empresa precisa valorizar suas idéias, para o empregado se sentir satisfeito e “vestir a camisa”
da empresa. Uma forma de trabalhar esta questdo é a avaliacdo 360°como é citado por
Carvalhal e Ferreira (2000), onde todos sdo avaliados, por todos, podendo ocorrer uma
abertura na liberdade de expressdo de pensamentos, idéias e acdes, todos poderdo ter
conhecimentos e cumprirem seus deveres aprendendo e amadurecendo com o feedback
mencionado. A instituicdo deve estar incrementando também os mecanismos de divulgacao e

informacdo sobre os direitos e deveres dos empregados.

Na tabela de nimero 11, relacionada ao trabalho e o espaco total de vida, os sujeitos
pesquisados consideram que as atividades na CEB afetam a vida pessoal fora do ambiente de
trabalho, pois as médias foram respectivamente 2,72 e 2,79 para os eletrotécnicos e
engenheiros, onde as respostas ficaram entre o fator concordo e discordo. Avaliam que sdo
constantemente solicitados a prestar servi¢os alem da jornada de trabalho, os resultados dos
eletrotécnicos e dos engenheiros foram divididos com as respectivas médias 2,17 e 2,21.
Ambos 0s cargos analisam que durante a jornada de trabalho existem situagOes de tensédo
(conflitos) que afetam a vida pessoal, as médias ficaram entre a classificacdo concordo e
discordo, os engenheiros com a media 2,36 e os eletrotécnicos com a media 2,28. As
atividades deveriam ser divididas de forma igualitarias, ou contratar mais profissionais para
trabalharem na area, pois os empregados estdo ficando além do horario do trabalho, com
situacBes de tensdo, consequientemente esta afetando a vida pessoal fora do ambiente de
trabalho.

Com relacéo a relevancia social na vida do trabalho, apresentado na tabela 12, os dois
cargos apresentam que o trabalho ndo é valorizado e que a opinido da CEB interfere no
desempenho das atividades, onde nesses dois pontos levantados, os resultados ficaram entre
concordo e discordo, com respectivas médias, dos eletrotécnicos 2,71 nas duas e 2,71 e 2,54
para 0s engenheiros. Consideram que o trabalho desenvolvido pela CEB tem importancia para

a sociedade. Os eletrotécnicos e 0s engenheiros necessitam receber autorizacdo superior para
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decidir o que fazer e como fazer o trabalho, sendo que as médias encontradas foram 2,78 e
2,21 respectivas, com uma divisdo entre concordo e discordo. Eles tém conhecimentos
necessarios ou suficientes para decidir o que fazer e como fazer o trabalho e sdo de inteira
responsabilidade o resultado, o0 bom desempenho e qualidade do trabalho executado. Ambos
0s cargos ndo praticam atividades esportivas com regularidade, onde a média ficou entre o
concordo e o discordo, com a média 2,53 para os eletrotécnicos e 2,93 para 0s engenheiros.
Os engenheiros se sentem realizados com o trabalho que desenvolvem, mas os eletrotécnicos
ficaram com a média 2,67 entre concordo e discordo. Nem todos estdo satisfeitos com o
trabalho que realizam, consequentemente prejudica a produtividade e a motivacdo dos
empregados desta empresa. Relatado anteriormente a atividade fisica € muito importante para
que o individuo obtenha uma boa qualidade de vida e o previna de patologias. Segundo Ogata
apud Abrdo (2004 p. 22), “qualidade de vida no trabalho € a capacidade da empresa em
atender as expectativas de satisfacdo pessoal e bem-estar dos seus colaboradores na execucgéo
de suas tarefas”, os colaboradores tem que estarem satisfeitos com o trabalho para que ocorra
uma qualidade de vida no trabalho. E necesséario valorizar os empregados, pode-se
implementar uma ouvidoria interna para que a empresa tenha conhecimento de perto do que
0s empregados estdo passando, e para que 0S mesmos se sintam mais valorizados, podendo

colocar suas reivindicacdes, sugestdes e agradecimentos.

Na tabela 13 sobre Qualidade de Vida no trabalho, os dois cargos consideram que ndo
h& resultados mesuraveis das acdes e programas de QVT j& existentes na CEB, sendo que a
meédia dos eletrotécnicos € 2,31 entre concordar e discordar. Consideram também que a area
de lotacdo ndo utiliza préaticas relacionadas ao bem-estar no trabalho, mas uma vez os
eletrotécnicos ficaram divididos nas suas respostas com a media 2,12. A maioria dos
pesquisados ndo participam do Blitz Satde e nem do Coral (programas de qualidade de vida).
A baixa participacdo no Blitz saude pode ser pelo fato de ser um projeto novo, que na época
da pesquisa sO tinha uma turma na 904 Sul. Ja o coral, na época da realizacdo da pesquisa
tinha dois meses de funcionamento, antes de ser iniciado teve uma ampla divulgacdo com a
maestrina indo até o local de trabalho de todos os empregados. Mas com relacdo a
participacdo das campanhas de salde as respostas ficaram divididas, entre discordo e
concordo, com a média par os engenheiros 2,93 e 2,89 para os eletrotécnicos. As Campanhas
de saude sdo bem divulgadas com um periodo grande na sua realizagdo. A maioria nédo
participa ou nunca participou da orientacdo nutricional, com a média dos eletrotécnicos igual

a 2,44 entre concordo e discordo. Os empregados tém a disponiveis 0s servigos dos
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nutricionistas e mas 0s mesmos ndo consideram necessarios, é importante que as pessoas se
conscientizem de uma alimentacdo saudavel. Uma das formas de se praticar a qualidade de
vida € introduzindo no seu cotidiano uma alimentacdo saudavel. Os engenheiros tém
conhecimento do projeto para dependentes quimicos, e os eletrotécnicos ficaram com as
respostas divididas com a média igual a 2,94. Caberd a area de RH fazer uma maior
divulgacdo dos programas de QVT, explicando seus objetivos, quais serdo os resultados caso
a pessoas venha participar, mostrar que as empresas estdo em constante processo de mudanca,

hoje em dia estdo mais voltadas para a saude do trabalhador.

No gréfico 1, a Ginastica Laboral foi considerada como o programa mais importante
para ambos os cargos. Para Zilli (2002), a Ginastica Laboral, aumenta a produtividade, ocorre
reducdo de acidentes de trabalho e ha uma diminuicao significativa das faltas ao trabalho. O
aumento da produtividade se da basicamente pela maior disposicdo do funcionario e pela
reducdo da fadiga, supostamente propiciado através da atividade fisica. O programa de jogos
de integracdo também que foi de comum acordo entre os cargos, 5 engenheiros e 9
eletrotécnicos marcaram este item. Outro programa admirado pelos eletrotécnicos foi o
programa de antitabagismo, onde 9 sujeitos assinalaram. J& os engenheiros apontaram as
caminhadas de integracdo como necessaria, apenas 5 marcaram esse programa. Vale ressaltar
que apesar dos sujeitos terem conhecimento da importancia da QVT, no momento de assinalar
0S programas que consideram importantes poucos identificaram 0s programas necessarios,
dando um resultado baixo comparando com a quantidade de sujeitos pesquisados. E
necessario uma maior divulgacdo dos programas de QVT, ressaltando a importancia de ter

uma boa qualidade de vida.

O principal critério encontrado nesta pesquisa é que tanto os engenheiros quanto 0s
eletrotécnicos estdo necessitando melhorar a qualidade de vida no trabalho, onde os
engenheiros tém uma percepcao maior desta gravidade, pelo fato de ter um grau de instrugdo
mais elevado, sdo mais exigentes e tem maior facilidade de verificar essa defasagem. Percebe-
se a necessidade de melhoria da qualidade de vida no trabalho dos empregados da CEB
lotados no NEXCI, modificando o ambiente de trabalho através da ergonomia, fazer um
trabalho de sensibilizagcdo da importancia do feedback para o desempenho profissional e
pessoal, realizar uma ampla divulgacéo dos programas de QVT, explicando sua importancia, e
colocar uma ouvidoria interna para melhorar a comunicacdo entre 0s empregados e a

diretoria.
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5. CONCLUSAO

Programas de Qualidade de Vida no Trabalho podem incrementar a produtividade
através da melhoria da comunicacdo e coordenacao entre 0s empregados e as diversas areas
da empresa, do crescimento da motivacéo do trabalhador no que diz respeito aos seus aspectos
individuais, e da constante capacitacdo para o aprimoramento do desempenho. No século 21,
0 novo modelo empresarial, esta baseado em individuos saudaveis, dentro de organizacdes

saudaveis, que repitam e cooperem para uma comunidade e meio ambientes saudaveis.

A empresa estd em permanente mudancga, por ser um organismo vivo. Na busca de um
equilibrio dindmico, visando a sobrevivéncia e ao crescimento, o0s individuos nas suas equipes
estdo basicamente alterando seus estados. No dia-a-dia, os individuos explanam uma gama
variavel de praticas e comportamentos. S&o observadores e a0 mesmo tempo séo observados.
A frequiéncia com que determinadas praticas e comportamentos sdo manifestados caracteriza,
numa faixa determinada de tempo, estilos pessoais e caracteristicas predominantes que
permitem a elaboracdo de “fotografias” significativas para a observacdo e a andlise. As
“fotografias” em movimentos apontam a tendéncia, e esta permite fazer inferéncias sobre o

ciclo de evolucéo do comportamento dos individuos da organizagao.

O momento de transformacdo pela qual a CEB estd passando, constituem
potencialmente uma oportunidade para reorganizar o trabalho, de tal forma que a qualidade de
vida e a eficacia organizacional sejam melhorados, que as caracteristicas que se atribuem a
um trabalho que tem sentido possam orientar as decisGes e as intervengdes dos responsaveis
pelos processos de transformacgdes organizacionais. Poderia comegar com exercicios matinais
como relaxamento, alongamento, Tai Chi Chuan, loga, automassagem, ou até mesmo a
ginastica laboral. Proporcionando ao empregado a Qualidade de Vida no Trabalho, sanando
ou amenizando as dimensdes avaliadas através da pesquisa, tem-se seqliéncia maior
responsabilidade, autonomia, participacdo no processo decisorio, nos resultados e no seu
desenvolvimento completo, e o individuo terd maior oportunidade de realizacdo pessoal e
progresso em seu trabalho. Os efeitos da implementacdo dos programas de QVT sdo:
instabilidade emocional, diminuicdo na rotatividade, na manifestacdo do estresse, no

absenteismo, no alcoolismo, na dependéncia quimica, etc.

Como sugerido pelos pesquisados, a Ginastica Laboral é de extrema valia para ser

implantado na CEB. O aperfeicoamento da seguranca no trabalho por meio dos exercicios de
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pausa ou aquecimento — manutencdo durante o horario de trabalho — ocorre 0 aumento da
produtividade e melhores condi¢des de saude, resultando uma reducdo do absenteismo e da
rotatividade. Ganha a empresa por melhorar a salde de seus funcionarios e ganha o
empregado na qualidade de vida. Cafiete (2001) apud Zilli (2002) menciona que a ginastica
desenvolve a coordenacdo, atencdo, facilita a realizacdo de trabalhos, diminui a fadiga e é
estimulante de ordem psicoldgica. E importante ressaltar que a Ginastica Laboral é um
elemento de um projeto de Qualidade de Vida no Trabalho com seus objetivos voltados a
salde do trabalhador e tal projeto tem parametros ergondmicos que ndo se restringem

exclusivamente & prética fisica.

Todas as empresas sao capazes de possuir um programa de Ginastica Laboral,
bastando determinar corretamente seus objetivos e delimitar sua aplicacdo de maneira a ndo
prejudicar o andamento das suas atividades. Antes ou a partir de uma implantacdo, é
interessante, a coleta constante de dados para comparagfes futuras e acompanhamento do
programa que esta sendo executado. Como por exemplo analisar a estatistica do absenteismo,
dos afastamentos, das produtividades, da procura pelo ambulatério, dos acidentes de trabalho,

etc.

Outra ressalva interessante que também foi apontada pelos pesquisados é a adaptacdo
do trabalho ao ser humano através da ergonomia, com base nos meios fisicos, cognitivos,
ambientais e psicossociais. A ergonomia vem recebendo espaco e direcionando as melhores
solucBes para o problema homem-méaquina, pois estd preocupada com o bem-estar e a
qualidade de vida do homem. Porém, em atividades em que os movimentos sdo ciclicos,
curtos e repetitivos, somando a uma contragdo muscular isométrica, por uso
biomecanicamente incorreto do corpo, devido a vicios posturais, sdo necessarios mais do que
moveis ergondmicos para a adequada execucdo das tarefas e prevencdo dos distdrbios
osteomusculares, em decorréncia da fadiga muscular. De acordo com revista Internacional do
Trabalho apud Zilli (2002 p. 10), a ergonomia foi conceituada como sendo: “a aplicacéo
conjunta de algumas ciéncias biol6gicas para assegurar entre 0 homem e o trabalho uma
mutua e Otima adaptacdo, com a finalidade de incrementar o rendimento do trabalhador e

contribuir para o seu bem-estar”.

Portanto se faz indispensavel a implantacdo de uma ergonomia de concepg¢do, pois

somente a monitoracdo das queixas dos trabalhadores ou do tratamento médico conduz a um
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falso senso de seguranca, j& que a LER/DORT na maior parte das vezes apresenta
manifestacdes tardias advindas de problemas originados por lesdes continuas e cumulativas.
O que se recomenda ndo € apenas a implantacdo de uma ergonomia de concepc¢éao do posto de
trabalhno ou de uma ergonomia de corregdo, mas, principalmente, uma ergonomia de
conscientizacao, na qual o trabalhador aprenda a portar-se de forma segura perante a situacdo
de trabalho, sabendo como colocara em risco a sua saude e seguranca, bem como 0s
procedimentos a serem adotados para eliminar ou minimizar os riscos. Diversos aspectos do
ambiente de trabalho precisam ser considerados para identificar e abordar as causas da
LER/DORT. Os fatores psicossociais, incluindo o estresse na circunstancia de trabalho, e o

clima organizacional da empresa podem influenciar a eficacia das medidas preventivas.

Conforme ja mensurado, anteriormente, no questionario aplicado, a CEB possui um
projeto com nome de Projeto Blitz Saude (2005), tem por objetivo geral sensibilizar os
empregados a aderir e manter tratamento especializado visando a gestdo da prépria salde.
Reduzindo a incidéncia de casos de doenca, proporcionando maior conscientizagdo aos
empregados da manutencdo da sua saude, diminuindo as faltas por motivo de doenca,
contribuindo para diminui¢do de custos com a utilizagdo do Plano de Saude, e despertando
para a aquisicdo de novos héabitos. Desenvolvido pela CEB pretende-se uma agao no periodo
de 4 (quatro meses) em que ao longo de oito sessdes quinzenais, com duracdo de duas horas
cada, um grupo de minimo de 5 e maximo de 15 pessoas serdo atendidas pela equipe
multidisciplinar da empresa. Sera realizado um trabalho multidisciplinar no formato grupo
aberto de ajuda muatua, utilizando uma abordagem sistémica com emprego de dindmicas de
grupo, palestras e recreacdo, com 0 objetivo de atuar efetivamente no controle de peso ,
contribuindo para a diminuicdo da obesidade e de suas consequéncias. Nas sessdes sdo
trabalhados respectivamente o0s seguintes temas: Afetividade, Alimentagdo, Familia,
Compromisso, O corpo fala, Nutrir, A dgua, Reafirmando a Saude na Familia.

A partir da analise de alguns programas de QVT é importante enfatizar os programas
da CASSI e da Caixa Econémica Federal, através destas, sera estruturada a proposta de QVT
da CEB. A CASSI também esta trabalhando na mesma linha do programa Blitz Saude, s6 que
é denominado Grupo de Vida Saudavel (GVS), é um grupo de educacdo e reflexdo que
propde aperfeicoar a qualidade de vida no ambiente de trabalho, por intermédio de préticas de
promocdo da saude. A meta estd em conscientizar os empregados para modificarem seus

habitos de vida nos diferentes ambientes de seu cotidiano, como no trabalho, na familia e na
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sociedade, que precisam estar interligados no seu processo de autocuidado com a saude. A
GVS tem duracdo de um més, com quatros encontros semanais sequienciais que duram 50
minutos cada, com no maximo 25 participantes. Os temas abordados no GVS sdo: Mudanca,
Héabitos Alimentares Saudaveis, lidando com o Estresse, e Construindo Meu Proprio Projeto
de Vida, séo desenvolvidas técnicas criativas e ludicas em uma abordagem participativa.

Para a criacdo do Coral da CEB foram considerados os indices de absenteismo e os
indicadores de saude dos empregados, o Coral é uma atividade que desperta a alegria do
trabalho em grupo envolvendo todos para uma participacdo maior na busca de objetivos e
resultados organizacionais. Seu objetivo geral é promover um ambiente de trabalho mais
agradavel, buscando o aumento de indicadores positivos de saude e da qualidade de vida dos
empregados. Procurando melhorar a eficiéncia operacional e a motivacdo para o trabalho;
utilizar a musica como ferramenta de combate ao estresse; incentivar o relacionamento
interpessoal e a qualidade de vida de seus colaboradores; promover marketing cultural da
Empresa em eventos internos e externos. Existem dois grupos de ensaios semanais, um no

auditério da 904 e outro na sala de treinamento no SIA.

A Caixa Econémica Federal, nas suas quinze filiais, fez uma distribuicdo dos projetos
planejados e / ou realizados, onde foi dividido o tema em cinco saudes para melhor a
qualidade de vida do empregado: Emocional, Fisica, Intelectual, Profissional e Social. A
proposta € que cada um pense e escolha um estilo de vida saudavel, que faca sentir bem-estar
e que permita aceitar as dificuldades enfrentadas no cotidiano como uma licdo a cada dia.
Propde-se que se transforme o que se pensa para sua vida em a¢des préaticas no dia a dia.

Seria interessante, na CEB, estar fazendo uma separacdo nas areas da Saude, parecido
com o da Caixa Econdmica Federal, dividindo entre as areas os programas de qualidade de
vida no trabalho e implantagdo de novos programas de QVT. Dessa forma o empregado tera
maior visualizacdo dos programas, através das divulgacGes nos locais de trabalhos, com
filipetas, com flashs e e-mails, tera conhecimento da importancia e para que serve cada
programa de QVT. A separacao pode ser realizada com o seguinte conteddo em cada area: A
Saude Emocional convoca vocé a ndo negar suas emogdes, apesar da racionalidade imposta
pelo mundo (especialmente do trabalho). A capacidade de expressar a alegria ou tristeza, o
riso ou o choro, autorizando-se a viver com plenitude as emogdes decorrentes das idas e

vindas que ocorrem na vida, pode ser considerada uma conquista em meio a uma cultura
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social que reforca de forma unilateral somente a alegria, o0 sucesso. A Saude Fisica, trata o
esporte como uma opcao pessoal, entretanto, € importante salientar que a préatica de atividade
fisica ja € um 6timo instrumento de promocéo da saude, diminuindo de forma significativa o
risco de patologias. A Saude Intelectual, existem areas intelectuais diferentes que nos fazem
ter interacdo com o meio ambiente, capacidade de solucionar problemas, ter informacdes
gerais, entre outras tantas habilidades. Alguns elementos que nos auxiliam sdo a concentracéo,
o0 raciocinio verbal, o raciocinio matematico, a organizacdo do pensamento, capacidade de
analise e sintese de idéias. Quando algo ndo vai bem pode-se apresentar dificuldades na
concentracdo, na compreensao de informacdes, esquecimentos e Vvarios outros sintomas que
podem nos levar mais rapidamente a alguma doenca. Para existir a Saude Profissional, o
trabalho deve apresentar nivel adequado de qualidade de vida, dando oportunidades ao
individuo de: usar e desenvolver suas capacidades intelectuais e humanas; ter senso pessoal da
relevancia do seu trabalho nos aspectos intelectual, social e afetivo, tendo o prazer de
contribuir para o desenvolvimento da sociedade; ser reconhecido por suas realizagdes,
trazendo satisfacdo e motivacdo para novas a¢des e busca de ascensdo profissional; ter apoio e
incentivo para melhorar suas habilidades e competéncias; praticar o desenvolvimento
profissional constante e aprendizagem continua. A Salde Social, afirma que a habilidade de
construir bons relacionamentos é fundamental. Esta intimamente ligada ao éxito na vida
profissional, pessoal e familiar. A boa vontade e cooperacdo de outras pessoas sdo pontos a

serem conquistados e repercutem na produtividade, na qualidade do trabalho e na motivacao.

E importante ressaltar a necessidade de ser implantado uma Ouvidoria Interna, para
que os funcionarios tenham um canal de comunicacdo eficaz entre os Gestores, Diretores e
Presidente. Pois uma das sugestdes apresentada pelos pesquisados foi a implantacdo de
mecanismos para que a diretoria escute os anseios dos empregados, por isso a importancia da
Ouvidoria interna. Para que os empregados sejam escutados, uma forma de manifestacdo com
suas sugestdes, reclamacdes, solicitagdes, denuncias, elogios e atendimentos em geral. Onde
possam ser tomadas as providencias necessarias, como por exemplo, remanejamento. O
ouvidor deve agir com rapidez e, sobretudo, confidencialidade, propiciando um constante
feedback a organizacgdo, no sentido de atendimento as necessidades dos empregados, podendo
melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores da CEB. A ferramenta se torna mais legitima
qguando as informac6es e/ou sugestdes resultam numa melhoria de processos. A idéia é assistir
0 empregado durante todo o processo, mostrando que a Ouvidoria esta do seu lado e que tudo

esta sendo feito para buscar o melhor atendimento a sua demanda, é fundamental um amplo
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esclarecimento quanto aos objetivos, alcance e finalidade da mesma. Para Calaza (2005), para
a escolha do profissional ndo ha um padrdo, mas existe uma tendéncia de que o ouvidor
contém formac&o em psicologia ou comunicacdo. E sempre preferivel que seja uma pessoa
que ndo tenha uma relacdo mais profunda com a organizagdo, para que ndo seja
“contaminada” pela sua cultura. As regras basicas de uma ouvidoria sdo a imparcialidade e o
sigilo. A fonte da queixa nunca deve ser revelada: é esta garantia que encoraja as pessoas.
Todos tém que saber que ha uma ouvidoria, quem a exerce, quais sdo 0s objetivos e de que
maneira o trabalho serd desenvolvido. A adeséo pode ser alcangada com palestras, boletins e
reuniGes. Além disso, é fundamental que a ouvidoria conte com uma linha telefonica e um e-

mail.

Poderia ser realizado um processo de feedback onde os empregados obtivessem um
retorno. Krumm (2005) e Chiavenato (2004), enfatizam que neste sistema de feedback de
360°, as avaliacbes corroboram de todos que possuem contato com 0 empregado:
supervisores, colegas, subordinados, pessoas de outras empresas, € grupos como clientes
fornecedores. Este modo de avaliacdo geralmente é visualizado como proporcionadores de
feedback mais completo para os empregados. De acordo com Chiavenato (2004), a avaliagdo
realizada por todos é mais rica por proporcionar diferentes informagfes vindas de todos os
lados e funciona no sentido de assegurar a adaptabilidade e o ajustamento do empregado as

diversas demandas que ele recebe de seu ambiente de trabalho ou de seus parceiros.

Segundo Carvalhal e Ferreira (2000), as observacfes dos individuos a respeito de si
préprio e das percepcBes sobre eles manifestadas pelos seus colegas de trabalho, nas mais
diversas circunstancias, e sobre 0 processo nos quais tomam parte, os sistemas de feedback
360°, foram e tem sido cada vez mais valorizados. Fundamentado em auto e heterobservacéo,
de subordinados, pares, superiores, clientes e fornecedores, entre outros, esses sistemas,
fornecem ao individuo ou a equipe uma gama de informacgdes que podera contribuir de forma
crucial para a elaboracao de planos de acdo destinados a aprendizagem e ao desenvolvimento

continuos.

Pensar em qualidade das organizacOes de trabalho e suas conseqliéncias na satde das
pessoas e da organizagdo. O esforgo no qual tem que se desenvolver é de conscientizacdo e
preparacdo para uma postura de qualidade, valorizando os fatores biopsicossocial e

organizacional. Uma empresa humanizada, voltada para os seus funcionarios, agrega valores,
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promove melhoria na qualidade de vida e de trabalho, visando a construcdo de relagcdes mais

democraticas e justas.

Com o estabelecimento de objetivos bem elaborados e mutuamente definidos, os
empregados terdo incentivos proprios para realizar o esforco necessario para atingir um bom
desempenho, gerador de satisfacdo, tanto dos objetivos empresariais, quanto individuais. Os
Gestores tem que estar atentos sobre os fatores externos, cuidando para que nao surjam
insatisfacGes que possam levar a desmotivacdo. O trabalho devera ser provido de significado
para provocar vontade de realiz&-1o. Outra ferramenta que pode ser utilizada é a reorganizacao
das tarefas para aumentar o significado do trabalho para aquele que o realiza.

Este trabalho pode auxiliar a area do NEXPH (Nucleo executivo do patrimoénio
humano), no entendimento da relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e a realidade nas

percepgdes dos empregados lotados na &rea NEXCI.

No decorrer deste trabalho ocorreram algumas limitagcGes que é importante ressaltar:
foi utilizada uma amostra pequena com 32 sujeitos, onde da uma visdo ndo da CEB em geral,
mas apenas da area NEXCI, consequentemente dificulta uma generalizacdo; pelo fato da
pesquisadora estagiar na empresa, os empregados podem ter ficado receosos em dar a resposta
que eles achavam na verdade; poderia ter sido aplicada uma pesquisa qualitativa, através de

revistas, onde os resultados poderiam ser mais veridicos.

Como propostas para trabalhos futuros, é recomendada a realizacdo da pesquisa em
todas as areas para verificar a situagdo da qualidade de vida no trabalho das outras areas e
mais pra frente fazer uma repeticdo da pesquisa que contribuira para uma avaliacdo da
evolucédo da percepcdo dos empregados em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho. Que
priorize acdes voltadas para as dimensdes das informagfes necessarias para realizacdo das
atividades, das informagdes sobre o desempenho do empregado, as prioridades e objetivos do
setor de trabalho serem adequadamente planejados, favorecendo o desempenho individual,
condigdes de convivéncia e integracdo social, condi¢cbes ambientais, liberdade de expresséo,
de pensamento, idéias, acOes, sem riscos de represalias por parte da empresa e autorizacdo dos
superiores para decidir o que fazer e como fazer o trabalho. Vincular a QVT com a qualidade
de prestacdo dos servicos e sua produtividade.
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Quanto a area de RH, a mesma pode contribuir para a melhoria da QVT alertando,
sensibilizando as liderangas mediante dados levantados no dia-a-dia. Para isso, o profissional
de RH precisa desenvolver uma relacdo de confianca e de respeito com os lideres, porém
necessita ter a maturidade exigida para que aja com seguranca e coragem em todas as
situacOes. Para Carete apud Zilli (2002), o RH precisa desenvolver constantemente sua
competéncia e habilidades humanas para poder perceber, interpretar e sugerir acdes e medidas
adequadas. Pode sugerir acdes, de acordo com cada caso, como cumprir com mais freqiiéncia
reuniGes ndo apenas técnicas, mas também voltadas para estimular troca de informacdes,
conhecimento mutuo entre equipe e lideranca, para clarificar duvidas sobre regras, dar e
receber feedback, estimular a confianca entre todos, esclarecer mal-entendidos, aléem de

minimizar, prevenir e gerenciar conflitos.

E importante ressaltar que, para Shibuya (2005) e Gaudéncio (2005), o empregado
deve estar comprometido em cultivar um estilo de vida saudavel, adquirindo uma condicao
fisica boa, mantendo a salude sempre em dia, por meio de exercicios e de uma alimentacédo
equilibrada, dormir o suficiente, procurar regularmente o médico, o que faz uma grande
diferenca para seu rendimento no mercado de trabalho. E indispensavel também cuidar dos
aspectos emocionais e psicolégicos, vivendo as emocbes no papel profissional, verificar
também se tem nameros suficientes de papéis para vivenciar todas as emocdes. O importante
é saber conciliar o lado profissional com a vida pessoal, dedicando-se a si mesmo e aos

familiares e amigos.

Com as empresas e 0s trabalhadores trabalhando unidos para promover o bem-estar
fisico e emocional de todos, as atitudes positivas, e a uniformidade entre organizacdo e
sociedade, a Qualidade de Vida logo deixara de ser uma bandeira para se tornar um bem

comum.
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Anexo |

DESCRICAO E ESPECIFICACAO DOS CARGOS

CARGO: ELETROTECNICO

DESCRICAO SUMARIA: Executar, orientar e supervisionar atividades de natureza
especializada que exijam formacdo Técnica em Eletrotécnica. Efetuar levantamentos de
dados para elaboracdo de projetos; Elaborar especificacbes técnicas, codificacbes e
orcamentos para aquisi¢do de equipamentos e materiais, avaliando e emitindo parecer técnico;

Executar manutencéo preventiva e corretiva.
EXEMPLO DE ATIVIDADES:

A - Efetuar em campo, levantamento de dados necessérios a elaboracdo de projeto;
confeccionar diagramas elétricos, gréficos e tabelas, organizar e atualizar arquivos

técnicos; efetuar o levantamento de energia de cada subestacéo;
B — Efetuar manutencao preventiva em redes e linhas energizadas;

C- Elaborar projetos de subestacdes, de redes e linhas de transmissdo, distribuicdo e padrdes

de comunicadores;

D - Analisar e dar parecer técnico em propostas para fornecimento de materiais e
equipamentos e analisar desenhos técnicos de equipamentos fornecidos por fabricantes,
observando o seu projeto e caracteristicas construtivas e de funcionamento operacional
dos mesmos; analisar os testes efetuados no campo por ocasido do recebimento de obras

de transmissdo, verificando se a obra esta em condicfes de entrar em operacéo, €;

E - Elaborar especificacbes técnicas, codificacdes e orcamentos para aquisicdo de
equipamentos e materiais, avaliando e emitindo parecer técnico, executar manutencdo
preventiva, bem como recuperacao e instalacdo de equipamentos elétricos nos sistemas de
geracdo, transmissdo e distribuicdo de energia, fiscalizar e inspecionar construcdo de

redes, linhas, subestacdes e usinas, elaborar projetos diversos.
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As atividades abaixo s@o comuns a todos 0s estagios:

Conduzir veiculo da empresa, quando habilitado e autorizado, no exercicio das funcdes;

Operar computador, em apoio as funces.

Ministrar cursos e/ou palestras de acordo com a area de atuagéo;

Realizar inspecdo e emitir laudos e/ou pareceres técnicos sempre que necessario, nos

limites de sua formacdao profissional.

CARGO: ENGENHEIRO

DESCRICAO SUMARIA: Executar e dirigir estudos e projetos de engenharia elétrica e
eletrbnica, para construcdo, montagem ou manutencdo de instalacbes, aparelhos e
equipamentos; elaborar e executar projetos de sistemas de producéo e distribuicdo de energia
elétrica; planejar e implantar sistemas de telecomunicacdes; executar e dirigir projetos de
montagem e manutencdo de instalagBes de video e dudio; elaborar, executar e dirigir projetos
de engenharia civil relativo a estrutura de grandes edificacfes, estudando caracteristicas e
especificacBes, preparando plantas, orcamentos de custo, técnica de execucgdo e outros dados,
para possibilitar e orientar a construcdo, manutencdo e reparo de obras e assegurar padrdes
técnicos exigidos; elaborar, executar e dirigir projetos de engenharia mecanica, preparando
especificacBes, desenhos, técnicas de execugdo, recursos Necessarios e outros requisitos, para
possibilitar a constru¢cdo, montagem, funcionamento, manutencdo e reparo de instalacGes e

equipamentos mecanicos.

As atividades abaixo sdo comuns a todos 0s estagios:

Conduzir veiculo da empresa, quando habilitado e autorizado, no exercicio das funcgdes;

Operar computador, em apoio as funces.

Ministrar cursos e/ou palestras de acordo com a area de atuacéo;

Realizar inspecdo e emitir laudos e/ou pareceres técnicos sempre que necessario, nos

limites de sua formacdo profissional.
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APENDICE

-Questionario de QVT utilizado na pesquisa.
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Apéndice
Questionario

Prezado colaborador,

Solicito a sua colaboragéo para participar de uma pesquisa sobre “Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT)” com o objetivo de identificar a atual situacdo da QVT na CEB, de acordo
com 0s seguintes aspectos: o ambiente fisico, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento
de habilidades, oportunidade de crescimento, relacionamento interpessoal, entre outros. Esta
pesquisa é de carater académico e faz parte da Monografia da estagiaria do NEXPH: Ana
Carolina Costa Silva, que esta concluindo o curso de Psicologia através do Centro
Universitario UniCEUB. Por este motivo, solicitamos que vocé responda a todas as questdes
abaixo com sinceridade. Os dados serdo divulgados e analisados em conjunto, portanto
nenhum colaborador sera identificado em momento algum da pesquisa. Se houver alguma
duvida e vocé desejar esclarecimentos, pode entrar em contato no ramal 6664.

Desde ja agradecemos a sua disposicdo e colabora¢do. Muito obrigada!

DADOS GERAIS

01. Cargo na CEB: 02.Especialidade:
03. Idade: (118 a 25 142 a 49
026 a 33 050 a 57
134 a4l CIMais de 58
04. Sexo: LJFeminino CIMasculino
05. Estado Civil: LISolteiro CLIDivorciado
[Casado CViavo
[1Separado IOutros
06. Escolaridade: CIPrimeiro Grau Incompleto ClGraduagéo Incompleta
CIPrimeiro Grau Completo CIGraduacdo Completa
[ISegundo Grau Incompleto [CP6s-Graduacgdo Incompleta
[dSegundo Grau Completo [OPG6s-Graduacdo Completa

Para as informacdes a seguir assinale de acordo com a Legenda:

1 2 3 4
DISCORDO CONCORDO
TOTALMENTE DISCORDO CONCORDO TOTALMENTE

CONDICOES DE TRABALHO

01. Consigo realizar as atividades que séo atribuidas dentro
do meu expediente de trabalho.

1

02. Meu intervalo de almoco e lanche sdo suficientes para a
satisfacdo de minhas necessidades.
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03. Meu intervalo de almoco e lanche ndo prejudicam em 1 2 4
nada no meu trabalho.
04. Minha jornada de trabalho € cansativa ou estressante. 1 2 4
USO E DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES

01. As atividades que executo estdo de acordo com minha 1 ) 4
capacidade.
02. Tenho independéncia e liberdade na execucdo das 1 ) 4
atividades.
03. O trabalho que executo oferece condigbes e
oportunidades de utilizar meus conhecimentos e/ou 1 2 4
habilidades.
04. Disponho de todas as informacdes necessarias para a 1 ) 4
realizacdo das atividades.
05. Minha chefia imediata me da informacdes sobre meu 1 5 4
desempenho e isto contribui para que eu o aprimore.
06. O planejamento e a distribui¢do das atividades do setor 1 ) 4
séo discutidos com o grupo de trabalho.
07. As prioridades e objetivos de meu setor de trabalho séo
adequadamente planejados, favorecendo o meu desempenho 1 2 4
individual.
08. Os objetivos a serem alcancados pela empresa séo

1 2 4
claros.
09. A minha participacdo é relevante para o alcance dos 1 ) 4
objetivos da empresa.

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO

01. Possuo possibilidade e oportunidade de crescimento 1 ) 4
profissional na CEB.
02. Tenho conhecimento dos cursos de treinamento / 1 ) 4
capacitacdo da CEB.
03. Participo dos cursos de treinamento da CEB. 1 2 4
04. Os conhecimentos adquiridos no curso de treinamento /
capacitacdo foram uteis para o desenvolvimento de minhas 1 2 4
atividades.
05. A CEB me da possibilidades de fregiientar outros cursos
(graduacdo, pos-graduacdo, especializacdo, etc), eventos 1 2 4
(congressos, seminarios, palestras, etc.) alem dos oferecidos
pela CEB.
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1 2 3 4
DISCORDO CONCORDO
TOTALMENTE DISCORDO CONCORDO TOTALMENTE
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
01. Os meus colegas de trabalho sdo cordiais comigo e me 1 3 4
apGiam quando preciso.
02. O meu gestor é cordial comigo e me apdia quando 1 3 4
preciso.
03. As relagdes sociais entre as areas da CEB séo 1 3 4
harmdnicas, existindo um clima que as favorece.
04. A CEB oferece condicdes de convivéncia e integracdo 1 3 4
social.
AMBIENTE DE TRABALHO
01. Considero boas as condi¢cdes ambientais de trabalho
(iluminacdo, equipamentos, seguranca, higiene, ruidos, 1 3 4
ventilacdo e organizagdo) na Empresa.
02. Em meu ambiente de trabalho (CEB), o ruido, o calor, a 1 3 4
poeira prejudicam minha salde.
03. As atividades desenvolvidas no meu setor de trabalho 1 3 4
oferecem risco a minha salde e seguranca.
04. Na Empresa todos os empregados que necessitam 1 3 4
utilizam as ferramentas e técnicas de protecao e seguranga.
REMUNERACAO
01. Minha remuneracdo atende as minhas necessidades. 1 3 4
02. Parte da minha renda é reservada para o lazer. 1 3 4
03. O meu pagamento é justo baseado nas exigéncias do 1 3 4
trabalho que desempenho.
04. Meu salario comparado ao das outras empresas do ramo 1 3 4
é considerado justo por mim.
CONSTITUCIONALISMO

01. Tenho conhecimentos de meus direitos e deveres dentro 1 3 4
da empresa.
02. A CEB informa os direitos e deveres através de boletins, 1 3 4
informativos e outros meios.
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1 2 3 4
DISCORDO CONCORDO
TOTALMENTE DISCORDO CONCORDO TOTALMENTE
03. Os deveres sdo habitualmente cumpridos por mim. 1 2 3 4
04. A empresa se preocupa para que meus direitos sejam 1 ) 3 4
cumpridos.
05. Sinto-me prejudicado ou injusticado com alguma coisa 1 ) 3 4
dentro da empresa.
06. E dada liberdade de expressdo de pensamentos, idéias, 1 5 3 4
acOes, sem risco de represalias por parte da empresa.
O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA
01. Minhas atividades na CEB ndo afetam a minha vida 1 ) 3 4
pessoal fora do ambiente de trabalho.
02.Sou constantemente solicitado a prestar servicos além da 1 2 3 4
minha jornada de trabalho.
03. Durante a minha jornada de trabalho existem situagdes 1 2 3 4
de tenséo (conflitos) que afetam a minha vida pessoal.
RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

01. O meu trabalho é valorizado pela CEB. 1 2 3 4
02. A opinido que a CEB tem do meu trabalho interfere no 1 ) 3 4
desempenho das atividades.
03. Considero que o trabalho desenvolvido pela CEB tem 1 ) 3 4
importancia para a sociedade.
4. Necessito receber autorizacdo superior para decidir o que 1 ) 3 4
fazer e como fazer o meu trabalho.
5. Tenho conhecimento necessario ou suficiente para 1 ) 3 4
decidir o que fazer e como fazer o meu trabalho.
6. E de minha responsabilidade o resultado, o bom 1 ) 3 4
desempenho e qualidade do trabalho que executo.
7. Em meu tempo livre, pratico atividades esportivas com 1 5 3 4
regularidade.
8. Me sinto realizado com o trabalho que desenvolvo. 1 2 3 4




90

1 2 3 4
DISCORDO CONCORDO
TOTALMENTE DISCORDO CONCORDO TOTALMENTE

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

01. Ha resultados mensuraveis das acbes e programas de

1 2 3 4
QVT.
02. Minha lotagdo utiliza praticas relacionadas ao bem-estar 1 ) 3 4
no trabalho.
03. Participo do Blitz Salude (projeto de qualidade de vida)? 1 2 3 4
04. Participo do Coral (programa de qualidade de vida)? 1 2 3 4
05. Participo das Campanhas de saude? 1 2 3 4
06. Participo ou ja participei da orientacao nutricional? 1 2 3 4
07. Tenho conhecimento do projeto para dependentes 1 5 3 4
quimicos?

08. Assinale quais desses programas de Qualidade de Vida no Trabalho seriam importantes (se
possivel) para o bem-estar dos empregados.

LIGinastica Laboral

[ISala de descompressao

ISinal do humor

OImplantacdo de caminhadas integrativas
Olimplantacao de aulas de danca

OImplantacdo de programas de almogos de integragédo
Olimplantacao de jogos de integracéo

OImplantacdo de grupos antiestresse

Climplantacao de programas antitabagismo

LIOutros:

09. Qual sua sugestdo para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho na CEB?




