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ESTUDO SOBRE O PROGRAMA
DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
EM UMA EMPRESA PUBLICA

Luiza Rocha Ferreira’

Tatiane Regina Petrillo Pires de Araujo?

RESUMO

Com as constantes mudancgas no cenario organizacional e a alta competitividade, as
empresas passam por dificuldades em manter os bons empregados que ja possuem
e atrair novos. As demandas estao ficando mais complexas e, consequentemente as
organizagbes sao obrigadas a adotar medidas para suprir essas demandas. Uma
forma de trabalhar o bem estar fisico, psiquico e mental de seus empregados € a
criagdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa a seguir trata
de um estudo de caso em uma empresa publica, com foco no tema. Como
parametro foi utilizado o modelo de Richard Walton (1973) que contempla 8
categorias e cada categoria com um numero variavel de critérios com objetivo de
abordar um amplo e eficiente programa de QVT.O objetivo geral do trabalho sera
analisar a partir do modelo de Richard Walton (1973) quais as caracteristicas do
programa de QVT de uma empresa publica no DF, sob o olhar de um gestor de RH.
A pesquisa realizada tem carater descritivo e qualitativo. Para atingir o objetivo do
trabalho os principais autores utilizados foram Fernandes (1996), Limongi-Franca
(2003), Rodrigues (2001) e Chiavenato (2004). Por fim, foi possivel identificar que a
organizacao analisada possui um programa de QVT estruturado, tendo uma
pequena defasagem em apenas uma das categorias, e que existe uma grande
preocupagao com os empregados, principalmente em relagdo ao seu bem estar
tendo em vista as diversas acbes e a forma como ela busca ouvir a opinidao dos
empregados para a sua melhoria continua. Essa busca pela melhoria continua tem
base no constante acompanhamento das mudangas que surgem com o passar do
tempo, visto que as exigéncias passam a ser diferentes a cada instante e com isso é
necessario sempre a atualizagao do programa desenvolvido pela empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Richard Walton.
Empresa publica.
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1 INTRODUGAO

O mundo esta passando por constantes mudangas, que ocorrem nos mais
diversos cenarios: politico, econbmico, social, geografico etc., e ainda nas
organizagodes. A globalizagao é o resultado direto dessas transformagdes no mundo.

Tratando diretamente das mudangas no cenario das organizagdes, percebe-
se um aumento no numero de empresas, no avango da tecnologia e um significativo
aumento nas relagbes comerciais entre paises e empresas.

Com a busca incessante pelos melhores lugares no topo das organizagdes,
as empresas passam a fazer maiores exigéncias dos empregados, reflexo do
aumento das exigéncias dos clientes e da sociedade em geral. Pelo fato de as
organizacgdes estarem tratando diretamente com o ser humano, alguns cuidados e
medidas devem ser tomados para que essa troca — empregado empresa — ocorra de
maneira positiva para ambos os lados. Em decorréncia desse novo arranjo das
organizagdes, nasceu o estudo do comportamento humano que recebeu o0 nome de
Comportamento Organizacional.

Para Robbins (2004), o Comportamento Organizacional é o estudo
sistematico das agodes e atitudes das pessoas dentro da organizacéo. Esse estudo é
fundamental para que as organizagdes tenham conhecimento das necessidades dos
seus empregados para que eles adquiram condi¢bes adequadas de trabalho, tanto
fisica como mental, para o bom desenvolvimento das atividades. O estudo do
comportamento organizacional tem como um dos principais aspectos a satisfagao no
trabalho. O autor completa que existem trés motivos com pelos quais os
administradores devem se interessar pelo estudo. O primeiro é a relacdo entre
produtividade e satisfacédo; o segundo ¢é a relacado entre absenteismo e rotatividade e
a insatisfagao, por ultimo,a relacdo entre empregos estimulantes e satisfacao.

Ao dar maior atencdo ao principal fator do processo produtivo, que € o
trabalhador, as empresas passaram a ter uma maior preocupagiao com O ser
humano e criaram alternativas que refletem a preocupacdo com o bem estar fisico,
psiquico e social, com objetivo de se obter uma vida mais satisfatéria no contexto
empresarial. Para Silva e Marchi (1997), viver com qualidade de vida é saber manter
a tranquilidade no dia-a-dia, buscando sempre melhorar o processo de interiorizagao
de ter uma rotina saudavel, alem disso esse estado de ser aumenta a habilidade de

lidar com situagdes de pressao de viver mais consciente e harmdnico em relagao ao



meio ambiente, aos outros trabalhadores e a si mesmo.

Diante dessa preocupagcdo com o ser humano, as empresas comegam a
implantar programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com objetivo de criar
um ambiente agradavel para seu trabalhador.

Este artigo tem como finalidade analisar a Qualidade de vida no trabalho sob
o olhar do gestor em uma empresa publica no Distrito Federal. Dai surge
questionamento como: Quais as dimensdes que compdem o programa de QVT de
uma empresa publica no Distrito Federal?

Para responder essa problematica, o objetivo geral sera analisar, a partir do
modelo de Richard Walton (1973), quais as caracteristicas do programas de QVT de
uma empresa publica no Distrito Federal, sob o olhar de um gestor de RH. Sao
objetivos especificos para auxiliar o desenvolvimento do trabalho: identificar as
acdes de qualidade de vida na empresa, comparar o nivel da qualidade de vida no
trabalho segundo o modelo de Richard Walton (1973) e comparar a teoria com a
pratica.

O estudo do comportamento humano merece grande destaque na sociedade
nos dias atuais. Segundo Robbins (2004), o estudo do comportamento humano
auxilia os administradores a explicar, prever e controlar o comportamento humano. A
explicacédo € util nos momentos em que algo acontece na empresa e € necessario
uma explicagao. A previsao é importante para poder prever quando algo esta para
acontecer ou quando alguma atitude sera tomada e se quer prever 0 que
acontecera. E por ultimo, o controle, que € o mais importante de todos.

Programas de QVT séo feitos com intuito de proporcionar aos empregados e
até mesmo a sua familia, o bem estar, no trabalho e em outros espacos da vida.
Para Silva e Marchi (1997), saude é o resultado do controle adequado das areas
fisicas, emocional, social, profissional, intelectual e espiritual.

No ambito aplicado, a pesquisa contribui para que se tenha conhecimento das
politicas de bem estar desenvolvidas dentro da organizagado, como elas sao feitas e
como os colaboradores reagem a essas iniciativas.

No ambito social, o estudo adquire relevancia por trazer para o meio
académico um estudo real realizado numa empresa de grande porte em Brasilia,
mostrando a preocupagdo da organizagdo com a saude e bem estar dos
trabalhadores. No campo em questao, por se tratar de uma empresa de pesquisa, a

criatividade é um fator essencial e um bom ambiente de trabalho tem total relevancia



para essa contribuicao.

No ambito académico pode-ser perceber que ja existe um grande numeros de
trabalhos sobre qualidade de vida nas mais diversas organizagbes, porém na
empresa trabalhada ainda nao havia sido feito nenhum estudo com base no modelo
utilizado. Com isso, esse trabalho tem o objetivo de contribuir para um melhor

estudo para a organizagcado em foco.



2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), nas ultimas trés décadas o corpo
docente de administracédo comegou a perceber a relevancia que os estudos sobre o
comportamento humano teriam na eficacia da administracdo. Antes disso, o foco dos
estudos era voltado para as matérias de exatas.

Para Seleme (2012), em meados da década de 1950, as organizacdes
iniciaram suas atividades com foco no gerenciamento de variaveis humanas, dentre
elas, motivacao, satisfacdo, participagcdo na tomada de decisao, entre outras. Com o
inicio dessas atividades, novos estudos académicos foram surgindo e impulsionando
o surgimento dos curriculos dos cursos de Administracdo com disciplinas focadas no
comportamento humano, como Comportamento Organizacional.

O sucesso ou o fracasso esta diretamente relacionado com o fator humano. E
necessario saber lidar com pessoas diferentes, que possuem personalidades
diferentes, que pensam diferentes. Dessa forma é importante saber como agir e se
relacionar com essa diversificacao.

Para Chiavenato (2004), o conhecimento exclusivamente técnico é capaz de
auxiliar até certo ponto, porém, depois disto, as habilidades interpessoais se tornam
imprescindiveis. Essas habilidades interpessoais podem ser desde um simples
saber ouvir, até a habilidade de trabalho em equipe. Empresas que possuem como
diretriz e que pregam o trabalho em equipe sdo muito mais eficazes e eficientes nos
relacionamentos interpessoais dentro da organizagao.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), o comportamento organizacional € o
estudo que analisa o impacto que o individuo, os grupos exercem sobre o
comportamento do ser humano dentro das organizagbes com o intuito de utilizar
esse conhecimento para melhorar a eficacia da organizagao.

Esse estudo analisa tanto o ser humano isolado, quanto o ser humano em um
grupo de pessoas. O comportamento, nos dois casos, sao completamente
diferentes. Quando uma pessoa necessita desenvolver uma atividade sozinha, ela
apenas desenvolve essa atividade. Ela ndo necessita de debater ideias, nem de
chegar em um consenso sobre qual a melhor forma para desenvolver tal coisa. Ja
quando a atividade é planejada para ser feita em equipe, esse comportamento

inverte completamente. Quando as pessoas trabalham em equipe é necessario



pensar como um todo e n&o apenas como um unico ser e ,com isso, a capacidade
de saber a hora de ouvir € a hora de falar sdo essenciais.

Chiavenato (2004) afirma que o comportamento organizacional é o estudo do
comportamento de grupos e do individuo dentro da organizagao, e também analisa a
influéncia que um exerce sobre o outro. Esse poder de influéncia que um tem sob o
outro € muito forte, as pessoas passam a maior parte do dia no seu trabalho e
assim, lidam com outros seres humanos que estdo sob o mesmo regime que é
imposto pela organizagdo e acabam agindo da maneira que Ihes foram imposto. Em
contra partida, a organizacao sofre grandes pressdes quando esse regime nao esta
agradando e trazendo bem estar aos seus colaboradores.

Os seres humanos sao muito diferentes uns dos outros e dessa forma
poucos principios simples e cabiveis seriam capazes de explicar o comportamento
organizacional. Nao se pode afirmar que todo ser humano reagiria da mesma
maneira em determinada situagdo. Um trabalho pode ser interessante para uma
pessoa, mas pode nao ser para outra. Cada pessoa age de acordo com as suas
percepcbes a fim de alcancar seus proprios objetivos, sendo eles Uunicos e
individuais. (Robbins; Judge e Sobral, 2010)

Considerando os conhecimentos do Comportamento Organizacional e sua
realidade complexa, este estudo estabelece como foco o conhecimento sobre QVT,
em especial as agdes que tem como objetivo proporcionar ao empregado um bom

ambiente de trabalho e um maior auxilio para o seu conforto.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: conceitos

O tema “Qualidade de Vida no Trabalho” (QVT) € em um dos assuntos com
mais importancia e que vem ganhando cada vez mais espago nas discussoes a
respeito das atividades organizacionais que tem como principal foco o bem estar do

ser humano.

Segundo Fernandes (1996), a qualidade de vida remete a uma rapida relagao
com as condigdes fisicas, as instalacbes, atendimento, reducdo da jornada de
trabalho, entre outras, que estao ligadas diretamente com aumento nos gastos.

Logo em seguida, Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 36) continua:



Um programa de QVT tem como meta “gerar uma organizagao mais
humanizada na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relativo
grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo,
recebimento de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.”

Um ponto a ser analisado € que os problemas de produtividade das empresas
e os problemas relacionados com insatisfagdo de seus empregados nao serao
resolvidos apenas com a implantacdo dos programas de QVT. Porém, com a sua
aplicagao, espera-se atingir altos niveis de produtividade e maior motivagao e
satisfagao do individuo. (Limongi Franga, 2003)

Para Rodrigues (2001), a QVT tem sido uma preocupag¢ao do homem desde o
inicio de sua existéncia, com objetivo de trazer satisfagdo e bem-estar ao
trabalhador na execugao de sua tarefa.

Para Cavassani, Cavassani e Biazin (2006), a QVT interfere ndo apenas no
trabalho, mas tem implicagées no ambiente familiar e social dos empregados.

Se os empregados estao insatisfeitos, uma forma para descobrir a causa
pode ser realizar um estudo para descobrir qual o motivo dessa insatisfagao sendo
necessario levar em consideragao tanto o ambiente social e o ambiente familiar do
funcionario.

Segundo Silva e Marchi (1997), para que o ser humano seja feliz, possa
concretizar suas aspiragdes e tenha controle sobre sua vida, € importante que tenha
condigdes fisicas adequadas e satisfatérias. O ambiente de trabalho exerce forte
influéncia no desempenho das tarefas.

Com o passar dos anos, a evolugdo tecnolégica vem transformando o
trabalho e deixando-o cada vez mais complexo. Com toda essa complexidade, o ser
humano passa a ter maiores exigéncias, sendo uma delas uma melhor qualificagao.
Com essa pressao sobre os trabalhadores muitos deles ndo sabem como reagir e
acabam causando um impacto negativo na sua vida, podendo levar a situagdes de
maior ou menor desgaste.

De Acordo com Limongi Franga (2003), ritmos de produgdo mecanica ou
eletronicamente controlados, repeticdo de ciclos de trabalho de forma constante,
baixa utilizacdo dos conhecimentos dos empregados, equipamentos auxiliares e
locais de trabalho n&o compativeis com a necessidades de concentragcdo e

dificuldades de realizar tarefas, longos periodos de atencdo sustentadas, pausa
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insuficientes para descansos, dentre outros, sdo alguns dos fatores que contribuem
e comprometem a qualidade de vida no trabalho.

Para que esses fatores que comprometem a QVT ndo ocorram, as
organizagdes criam programas de qualidade de vida no trabalho de acordo com os
objetivos e metas da empresa, colocando sempre em primeiro lugar o trabalhador,
que é o ser gerador de toda a atividade desenvolvida na organizagdo. Fernandes
(1996) completa que esses programas de QVT devem estar alinhados
principalmente com objetivo de estimular costumes e estilos de vida voltados para o
bem estar dos colaboradores e familias no decorrer da vida profissional.

Para Silva e Marchi (1997) investimentos em qualidade e vida s&o inevitaveis.
Porém, € preciso que as organizagdes se preocupem mais com a participagéo de

seus empregados no processo, adequando os meétodos produtivos a eles.

2.1.1 As abordagens da Qualidade de Vida no Trabalho

Para a descrigdo ou mensuragao da percepg¢ao dos empregados em relagao a
QVT nas organizagdes, € necessario a adogdo de modelos/indicadores para que

esse levantamento seja feito.

2.1.2 O modelo de Richard Walton (1973)

O modelo de QVT mais divulgado entre os estudiosos foi o0 modelo proposto
por Richard Walton (1973). Por ser amplo e bastante completo, esse modelo serviu
como base para diversos estudos para implantagdo nas organizagdes e servira

como base para o estudo deste trabalho.

Para Walton (1973 apud RODRIGUES, 1994, p.81):

[...] a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente
frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnoldégico, da produtividade e do crescimento econdémico.
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O modelo de Walton (1973) buscou identificar as condigbes de QVT
propostas em oito categorias com objetivo de analisar as caracteristicas notaveis da

QVT em uma organizagdo que, segundo Fernandes (1996), podem ser descritas

desta maneira:

Quadro 1 — Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (continua).

Categoria

Critérios

Compensacao justa e
adequada: categoria que tem
como objetivo mensurar a QVT
em relacdo a remuneragao
recebida pelo trabalho
desenvolvido

Remuneragao adequada

remuneracdo adequada para o
funcionario viver com dignidade
dentro das necessidades
pessoais e dos padrbes
culturais, sociais e econdmicos
que a sociedade vive

Equidade interna

equivaléncia na remuneracao
entre outros membros de uma
mesma empresa

Equidade externa

equivaléncia na remuneracao
em relacéo a outros
profissionais no mercado de
trabalho

Condig6es de trabalho:
categoria que tem como objetivo
mensurar a QVT em relagdo as
condic¢des existentes no
ambiente de trabalho

Jornada de trabalho

numero de horas trabalhadas,
previstas ou nao pela legislacéao,
e sua relagado com a atividades
desenvolvidas

Carga de trabalho

quantidade de trabalho
executado em turno de trabalho.

Ambiente fisico

local de trabalho e suas
condi¢cdes de bem estar e
organizagao para o
desempenho do trabalho

Material e equipamento

quantidade e qualidade do
material disponivel para o
desenvolvimento das atividades

Ambiente saudavel

condi¢cbes de seguranca e de
saude em relagao aos riscos de
injuria ou doencgas

Estresse

quantidade notavel de estresse
que o empregado é submetido
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Quadro 1 — Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (continuacao).

Categoria

Critérios

Uso e Desenvolvimento de
Capacidade: categoria que tem
como objetivo mensurar a QVT
em relacdo as oportunidades
que o empregado tem de aplicar
em seu dia-a-dia seu
conhecimento e suas aptiddes
profissionais

Autonomia

liberdade substancial,
independéncia e descricdo na
programacéo e desenvolvimento
de seu trabalho

Significado da tarefa

importancia da tarefa produzida
na vida e no trabalho de outras
pessoas, dentro ou fora da
organizacao

Identidade da tarefa

medida da tarefa na sua
integridade e na avaliagao do
resultado

Retroinformagao

informacéo ao individuo sob a
avaliacao do seu trabalho e de
suas acodes

Oportunidade de Crescimento
e Segurancga: categoria que tem
como objetivo mensurar a QVT
em relacdo as oportunidades
que a organizacao estabelece
para o desenvolvimento e
crescimento pessoal dos seus
trabalhadores e para a
seguranga do emprego

Possibilidade de carreira

possibilidade de oportunizar
avancos na instituicdo e na
carreira

Crescimento pessoal

processo de educacgédo a longo
prazo para o desenvolvimento
das potencialidades da pessoa e
aplicagdo das mesmas

Seguranga no emprego

grau de seguranga dos
empregados quanto a
manutencao de seus empregos

Integragao Social na
Organizagao: categoria que
tem como objetivo mensurar o
grau de integracéo social
existente na organizacao

Igualdade de oportunidades

auséncia de estratificagdo no
ambiente de trabalho.

Relacionamento

grau de relacionamento
interpessoal como auxilio
reciproco, apoio socio-
emocional, respeito as
individualidades, entre outros

Senso Comunitario

grau de senso comunitario
presente na organizagao

Constitucionalismo: categoria
que tem como objetivo mensurar
0 grau em que os direitos do
empregado s&o realizados na
organizacao

Direitos trabalhistas

analise do cumprimento dos
direitos trabalhistas

Privacidade pessoal

grau de privacidade que o
trabalhador possui dentro da
organizagao

Liberdade de expressao

maneira como o trabalhador
pode expressar seus pontos de
vista aos seus superiores, sem
medo de retaliagbes

Normas e rotinas

forma como as normas e rotinas
influenciam o desenvolvimentos
das atividades
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Quadro 1 — Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (concluséo).

Categoria

Critérios

Trabalho e espago total de
vida: categoria que tem como
objetivo medir o equilibrio entre
a vida do empregado e a vida no
trabalho

Papel balanceado no trabalho

equilibrio entre jornada de
trabalho, exigéncias da carreira
e convivio familiar

Horario de entrada e saida do
trabalho

equilibrio entre horario de
entrada e saida no trabalho e
convivio familiar

Relevéancia Social da Vida no
Trabalho: categoria que tem
como objetivo mensurar a QVT
em a partir da visdo dos seus
empregados em relagdo a
responsabilidade  social da
instituicdo na comunidade, a
qualidade de prestagdo dos
servicos e ao atendimento a
seus empregados

Imagem da Instituigao

visdo do trabalhador em reacao
a sua instituicdo de trabalho

Responsabilidade social da

Instituicao

percepcdo do trabalhador em
relacGo a  responsabilidade
social da Instituicdo para a
comunidade

Responsabilidade social pelos
servigos

percepcéao do empregado
quanto a responsabilidade da
Instituicdo com a qualidade dos
servicos postos a disposicdo da
comunidade

Responsabilidade social pelos
empregados

percepcéo do empregado
quanto a sua valorizagdo e
participacdo na instituicao,
através da politica de RH

Fonte: adaptacao de Eda Fernandes (1996).

Essas oito dimensdes contemplam um programa de QVT em suas diversas

amplitudes. O trabalho a seguir utilizara como base para avaliar o programa de QVT

de uma empresa publica do DF esse modelo apresentado.

2.1.2.1 O modelo de William Westley

Outro modelo também muito estudado nesse campo é o Modelo de Westley
(1979). Para Rodrigues (2001, p. 85):

William Westley classifica e analisa quatro problemas que afetam
diretamente e tornam-se obstaculos a QVT: o politico, 0 econdmico,
0 psicoldgico e o socioldgico [...] Os problemas politicos trariam como
conseqliéncia a inseguranga; o econdmico, a injuria; o psicoldgico, a
alienagao e o socioldgico a anomia.

O quadro a seguir demonstra o modelo de Westley adaptado por Ruschel
(1993 apud FERNANDES, 1996, p. 53).
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Quadro 2 — Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Econdémico Politico Psicolégico Sociolégico
-Equidade Salarial Seguranga Emprego | -Realizagao -Participacao nas decisbes
-Remuneragao -Atuacao Sindical -Potencial -Autonomia
Adequada . ~ . ) .

-Retroinformagao -Nivel de Desafio -Relacionamento
-Beneficios -Liberdade de -Desenv. Profissional Interpessoal
-Local de Trabalho expressao . -Grau de Responsabilidade
-Criatividade
-Carga Horaria -Valorizagao do -Valor Pessoal

cargo -Auto Avaliacao
-Ambiente Externo . -Variedade de Tarefa
-Relacionamento

com a Chefia -ldentidade ¢/ Tarefa

Fonte: Eda Fernandes (1996).

Goulart e Sampaio (2004 apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013)
‘Destacam que o modelo foca a questdo do cargo, conforme os fatores
deslumbrados. Assim, é possivel se obter um resultado que reflete o potencial

motivacional de uma tarefa em funcéo de suas caracteristicas”.

2.1.2.2 O modelo de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996) propdem um modelo
que tem sua base em caracteristicas objetivas do trabalho e apoiam que a QVT tem
sua base na positividade pessoal e no resultado do trabalho (motivacao interna,
satisfagcdo no trabalho e qualidade no desempenho elevadas, absenteismo e
rotatividade baixos) que sao realizados quando os trés estados psicoldgicos
(significacdo percebida, responsabilidade percebida, conhecimento dos resultados

do trabalho) estao presentes num determinado trabalho.
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Quadro 3 — Modelo das Dimensbes Basicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975).

Dimensao da Tarefa

Estados Psicologicos Criticos

Resultados Pessoais de
Trabalho

Variedade de habilidades (VH)
Identidade da tarefa (IT)
Significado da tarefa (ST)

Percepgao da significancia do
trabalho (PST)

Inter-relacionamento (IR)
Autonomia (AU)

Percepgao da responsabilidade
pelos resultados (PRT)

Feedback do proprio trabalho
(FT)

Feedback Extrinseco (FE)

Conhecimento dos reais
resultados do trabalho (CRT)

Satisfagao geral com o
trabalho (SG)

Motivagao interna para o
trabalho (MIT)

Produgéo de alta qualidade
(PTQ)

Absenteismo e rotatividade
baixas

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).

Esse modelo foca mais na dimensao da tarefa no estado psicolégico que ela

gera e por fim nos resultados pessoais podendo ser de satisfacdo geral, motivagcao

interna, producgao de alta qualidade e absenteismo e rotatividade baixas.

2.1.2.3 O modelo de Nadler e Lawler

Para Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 2001), a QVT é a grande

esperanga das empresas para atingirem niveis altos de produtividade sem deixar de

lado a motivacéo e satisfacdo do funcionario.

Ainda segundo Rodrigues (2001, p. 92), de acordo com este modelo, existem

seis fatores que preveem o sucesso dos programas de QVT. Sendo eles:

1) Percepgao da necessidade;

2) O foco do problema que é destacado na organizacgao;

3) Estrutura para identificagcao e solugao do problema, teoria/modelo de projeto

de treinamento e participantes;

4) Compensacao projetadas tanto para os processos quanto para os resultados;

5) Sistemas multiplos afetados;

6) Envolvimento amplo da organizagao.

Ao analisar os modelos, percebe-se a relevancia dos programa de qualidade

de vida dentro das organizacbdes. O trabalhador conquista seu espaco, demonstra

que é parte essencial do sistema e, com isso, ganha maior preocupagao fazendo

com que surjam os programas de QVT.
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3 METODO

Segundo Gil (2002), na se¢ao método serdo demonstrados os procedimentos
a serem utilizados na realizagdo da pesquisa, cuja organizacdo depende das
caracteristicas especificas de cada pesquisa.

O presente estudo sera abordado de forma descritiva, pois, para Gil (2002),
as pesquisas descritivas tém como principal objetivo a descrigdo das
particularidades de determinado grupo ou fenbmeno ou, até mesmo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.

O tipo de abordagem sera uma pesquisa qualitativa, ja que para Gerhardt e
Silveira (2009), a pesquisa qualitativa ndo tem a preocupagado com dados numéricos,
e, sim, com a compreensao de um grupo social, de uma organizagao, entre outros.

Feita sobre a forma de um estudo de caso, Gil (2002) analisa que esse tipo de
estudo se baseia na analise profunda e exaustiva de um ou poucos objetos, de
forma que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa quase impossivel

mediante outros processos de pesquisa.

3.1 Unidade de caso

A unidade de caso da pesquisa foi uma instituicdo de pesquisa publica de
direito privado. A empresa atua por meio de Unidades de Pesquisa e de Servicos e
de Unidades Administrativas, estando presente na maioria dos Estados Brasileiros,
nos mais diversos biomas.

Criada em 26 de abril de 1973, tem como objetivo o desenvolvimento de
tecnologias, conhecimentos e informacgdes técnico-cientificas voltadas para a
agricultura e a pecuaria brasileira. Em 1974, foram criados os primeiros centros
nacionais por produtos.

Com objetivo de ajudar a construir a lideranga do Brasil em agricultura
tropical, a empresa passou a investir fortemente na area de recursos humanos.
Atualmente possui 9.795 empregados, dos quais 2.427 sao pesquisadores, sendo
que 18% com mestrado, 74% com doutorado e 7% com pés-doutorado.

Por se tratar de uma empresa de pesquisa, a criatividade € um dos pontos
cruciais para o desenvolvimento das atividades. Quando tratamos do aspecto

criatividade, pode-se dizer que o ambiente, o bem estar do trabalhador estdo
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diretamente relacionados. Um ambiente adequado, onde o empregado tenha
conforto, o espago seja agradavel, as relagdes interpessoais sejam construtivas, é
fundamental para um bom desenvolvimento da criatividade humana.

Preocupada com bem estar de seus colaboradores, a organizagao criou o
programa de QVT para trazer uma melhor qualidade de vida para os seus
empregados. A pesquisa sera realizada em uma das unidades que tem a
implementagcao do programa.

Criada em 1999 com objetivo de coordenar a implementagao e execugao de
Programa Pesquisa especifico e organizar, no ambito do Governo Federal, as acdes
e desenvolvimento das atividades dessas pesquisa no Brasil, hoje a atuagcdo dessa
Unidade inclui atividades de gestdo e realizagdo de PD&l (Pesquisa
Desenvolvimento e Inovagao), com objetivos estratégicos definidos, de forma a
responder aos desafios do desenvolvimento do ramo em questao e o fortalecimento

dos consoércios firmados.

3.2 Instrumentos

Segundo Gil (2002), em termos de coleta de dados, o estudo de caso é a
forma mais completa entre todos as outras metodologias, pois € possivel analisar
dados de pessoas quanto dados de papel. Nos estudos de caso, os dados podem
ser coletados de diversas formas: entrevistas, depoimentos pessoais, observagao,
analise de documentos, entre outros.

O instrumento que sera utilizado para a coleta de dados sera entrevista.
Segundo Marconi e Lakatos (2003), a entrevista € um encontro entre duas pessoas,
com objetivo que uma delas obtenha informacgbdes sobre determinado assunto,
mediante uma conversa de natureza profissional. O tipo de entrevista utilizado sera
a semi estruturada, pois, para Markoni e Lakatos (2003), nesse tipo de entrevista, o
entrevistador tem a liberdade para desenvolver cada da maneira que considere

adequada. E uma forma de poder explorar mais amplamente uma questao.
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3.3 Procedimento de coleta

Para o levantamento de dados internos, sera utilizado o site institucional com
objetivo de colher informacdes para caracterizagao da unidade de caso.

O site institucional foi acessado no dia 20 de Margo de 2014, as 14 horas,
com a finalidade de coleta de dados institucionais na parte de atuagao, misséo e o
historico da organizagao.

A entrevista foi realizada no dia 22 de abril de 2014 com uma gestora da area
de QVT na Unidade do Café na organizacdo, mediante a utilizagdo de um
questionario semi estruturado, podendo haver mudangas no roteiro quando
necessario. A entrevista teve duragdo de 1:10 minutos. Esse questionario foi
composto de 27 questdes que abordaram o modelo de Walton (1973), que possui 8
categorias como indicadores de QVT e cada categoria com um numero de critérios

que servem como base para se avaliar a QVT dentro da organizagéo.

3.4 Procedimento analitico

Segundo Yin (2001), as entrevistas constituem uma fonte importante que dao
evidéncias para estudos de caso, pois a maioria delas trata de questées humanas.

Feita a entrevista, os dados levantados serdo analisados de acordo com a
metodologia de Analise de conteudo de Bardin (2010).

Essa metodologia consiste em trés etapas: a pré-analise, a exploragao do
material e o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretagao.

A pré-analise, segundo Bardin (2010), consiste na fase de organizagdao que
tem como objetivo tornar operacional e organizar as ideias iniciais, de modo a
elaborar um esquema preciso do desenvolvimento das atividades sucessivas. A
exploracdo do material consiste em operagdes de codificagdo, decomposicdo ou
enumeracgao. E, por ultimo, o tratamento dos resultados obtidos e interpretagao
apontam que os resultados devem ser tratados de maneira a serem significativos e

validos.
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4 DISCUSSAO

A qualidade de vida no trabalho é um tema muito comentado e que vem
ganhando grande expressao no século XXI. Limongi Franga (2003) completa que a
QVT vem ganhando forte representatividade no ambito mundial e também no
cenario organizacional brasileiro.

O modelo utilizado na pesquisa para analisar o programa de QVT em uma
empresa publica de direito privado que tem carater de pesquisa foi o modelo
desenvolvido por Richard Walton (1973). O seguinte modelo contempla 8 categorias,
e em cada uma delas com alguns critérios de QVT, sendo elas compensagéo justa e
adequada, condi¢cdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidade,
oportunidade de crescimento e seguranga, integragdo social na organizagao,
trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

Ao questionar a gestora se a empresa possui um programa de QVT
estruturado, ela relata que a empresa possui Comités de Clima Organizacional e
QVT em todas as regides do Pais onde esta estabelecida que sao responsaveis por
um programa estruturado, que possui planos de ag¢des anuais, desenvolvidos apos
diagnosticos bienais e que sao monitorados anualmente por meio de relatorios.

As principais agcbes do programa sado desenvolvidas de acordo com a
necessidade apresentada nos diagnodsticos que sao realizados a cada dois anos. As
acdes sao diferenciadas dentro de um mesmo periodo, pois atendem peculiaridades
regionais ou locais apresentadas nos diagnosticos.

Essas agdes buscam atingir aspectos relacionados aos seguintes fatores:
condicbes de trabalho, gerenciamento, percepcdo de justica de procedimentos,
relagdes sociais, recompensa, reconhecimento e valorizagcao profissional e suporte
social. As principais acbdes desenvolvidas localmente se referem a tentativa de
melhorar a integracédo entre os empregados. Essas a¢gdes envolvem principalmente
reunides festivas relacionadas a datas especiais, como Pascoa, Dias das Maes,
Dias dos Pais, Sdo Jodao e um boletim interno que busca fazer com que todos
empregados sejam informados sobre 0 que acontece no seu ambiente de trabalho.

A primeira categoria do modelo de Walton (1973) se refere sobre a
compensacao justa e adequada. Nessa categoria, Fernandes (1996) relata que os
critérios para a avaliagdo da QVT sao a remuneragao adequada, a equidade interna

e externa, ou seja, a equivaléncia na remuneracdo entre os empregados de uma
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mesma empresa, ou em relagao a outros profissionais no mercado de trabalho.

A gestora relata que diagndsticos bienais internos sao feitos sistematicamente
para identificar esse tipo de satisfagdo dos empregados. Esses diagndsticos bienais
sao realizados pelo Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP) que coordena o
Projeto Especial Gestdao Estratégica de Pessoas como fator diferencial ao
desempenho global da Organizagao. Um dos resultados previstos nesse projeto é a
implantacdo do Novo Modelo de Reconhecimento e Recompensa de forma
integrada aos macroprocessos e politicas da Empresa, com o objetivo de reter os
talentos e atender a Missao Organizacional. Nessa pesquisa, o foco do DGP é
identificar qual tipo de premiagcdo e recompensa os empregados gostariam de
receber como retribuicdo e reconhecimento pela atuagao profissional.

A segunda categoria do modelo de Walton (1973) se refere as condigdes de
trabalho, nas quais os critérios utilizados ,segundo Fernandes (1996), para avaliar
sdo: a jornada de trabalho, a carga de trabalho, o ambiente fisico, o material e
equipamento, ambiente saudavel e o estresse.

Ao analisar essa categoria, a gestora relata que existem acgdes realizadas em
relacdo as condicbes de trabalho para melhoria do ambiente fisico, em busca do
ambiente saudavel. O diagndstico bienal busca avaliar as seguintes questdes:

» Se o0s empregados tem acesso a todos equipamentos que precisam para
trabalhar?

* Se ailuminagao do setor/area onde trabalha é adequada?

* Se a ventilagao do setor/area onde trabalha é adequada?

* Se o mobiliario existente no setor/area onde trabalha é adequado ao tipo de

trabalho executado?

A organizacao utiliza material e equipamento de seguranga em atendimento a
legislacdo de protegdo e seguranca no trabalho. Uma Comissao Interna de
Prevencdao de Acidentes (CIPA) é formada por membros que sao eleitos pelos
préprios empregados.

Em relacdo a saude dos empregados, a gestora relata que todos os
empregados sao obrigados anualmente a fazerem exames médicos periddicos de

acordo com a idade e o tipo de atividade que desempenham. E o programa de QVT,
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por sua vez procura desenvolver suas atividades em sintonia com os resultados das
avaliagcdes medicas. Existe também uma preocupagao com a familia do empregado,
sendo que o plano de saude é extensivo aos familiares legalmente dependentes, e
também concede licenga para os empregados acompanharem familiares doentes. O
empregado possui como jornada de trabalho diaria 8 horas e 40 horas a carga de
trabalho semanal.

A terceira categoria do modelo de Walton (1973) analisa o Uso e
Desenvolvimento de Capacidade com objetivo de mensurar a QVT em relacdo as
oportunidades que o colaboradores tém de aplicar na sua rotina. Nessa categoria, os
critérios utilizados para avaliar, segundo Fernandes (1996), sdo a autonomia, o
significado da tarefa, a identidade da tarefa e a retroinformagcdo. Com relagdo a
autonomia, a gestora relata que a autonomia é relativa, pois a programagao de sua
atividade é realizada com o acompanhamento do supervisor imediato em respostas
as demandas da empresa. Quando se trata do feedback dos empregados a empresa
possui um sistema anual de avaliagdo do desempenho de cada empregado, o qual
permite que este seja recompensado financeiramente pelo seu desempenho de
acordo com a escala de nivel de referencia salarial. A gestora completa que, para
avaliar o nivel de motivacdo e da moral dos empregados em relagao a identidade da
tarefa, e também o significado da tarefa para o empregado, sao feitos também por
meio do diagndstico bienal, especialmente no que diz respeito ao fator “recompensa,
reconhecimento e valorizagdo profissional”’, por meio de perguntas como: “Os
empregados tém a oportunidade de trabalhar com aquilo que eles sabem fazer? A
empresa detecta a motivagao e a significacdo da tarefa para os empregado?”.

A quarta categoria do modelo de Walton (1973) se refere a Oportunidade de
Crescimento e seguranca. Fernandes (1996) analisa essa categoria diante os
seguintes aspectos: possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranga no
emprego.

A gestora relata que ha possibilidade de o empregado fazer carreira na
instituicdo. A partir dos seus resultados e do reconhecimento do trabalho, o
empregado vai galgando diferentes niveis previstos no plano de cargos e carreira da
empresa. Além disso, pode ser convidado a ocupar cargos gerenciais ou de
confianga.

A entrevistada completa que o crescimento pessoal do empregado é avaliado

anualmente, em que, é feita por um sistema computacional onde as atividades
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anuais do empregado ficam registradas ao longo de toda carreira. As atividades
anuais dos empregados sao analisadas e, a partir disso, ele vai galgando diferentes
niveis no plano de carreira. Em geral, praticamente, todos os cargos de chefias,
supervisdo e de gerencias sao ocupados por empregados de carreira bem
avaliados.

A quinta categoria do modelo de Richard Walton (1973) diz respeito a
Integracdo Social na Organizacdo. Para Fernandes (1996), os critérios utilizados
para avaliar esta categoria sdo a igualdade de oportunidades, o relacionamento, ou
seja, o grau de relacionamento interpessoal, e o senso comunitario.

Ao questionar a gestora sobre a igualdade de oportunidades dentro da
organizacdo, ela relata que todos os cargos sao ocupados mediante concurso
publico externo, em que se mede a capacidade técnica sem levar em conta raca,
sexo, credo, etc. Além disso, existe um esforco institucional para que nao haja
nenhum tipo de discriminacao, e que as oportunidades ocorram sem restricdes. Para
tanto, existe ainda o Comité de Etica e o Comité de Equidade, que possui uma rede
de comunicagdo na empresa, visando a troca de ideias, experiéncias e sugestbes
para alcancgar esse fim.

Ela completa que existem ag¢des voltadas para o bom relacionamento entre os
empregados. Essas agbdes envolvem principalmente as datas festivas ja citadas e
um boletim interno, que tem o objetivo de informar a todos sobre a busca
permanente da melhor qualidade de vida no trabalho, e também para que todos os
empregados sejam informados sobre o que acontece no seu ambiente de trabalho.
A missao e a cultura corporativa da empresa estimulam o desenvolvimento do senso
comunitario para que agao de cada um e do coletivo como um todo estejam sempre
em sintonia com os interesses da comunidade, que é a beneficiarias dos resultados
finais da organizacao.

A sexta categoria do modelo de Richard Walton (1973) trata sobre o
Constitucionalismo dentro das organizagcbes. Para Fernandes (1996) os critérios
utilizados para analisar essa categoria sdo os direitos trabalhistas, a privacidade
pessoal, a liberdade de expressao e as normas e rotinas.

Ao questionar a gestora se os empregados possuem conhecimento sobre
quais sao os seus deveres e direitos dentro da organizacdo, ela relata que sim, a
empresa possui um cédigo de ética e de conduta dos empregados, assim como um

regimento interno, de acordo com a missao e finalidade de cada unidade.
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Em relacdo as normas e rotinas de cada empregado, a gestora relata que o
Plano de Cargos e Salarios, a priori, define as atribuicbes de cada empregado,
conforme os respectivos cargos que ocupam, complementados pelos regimentos
internos mencionados, além de outras publicagdes internas da dire¢cdo da empresa,
e de reunides promovidas com os supervisores imediatos para esse fim, sempre que
se fazem necessarias.

Outro questionamento feito a gestora nessa categoria foi em relagdo a
continuidade das ideias dadas pelos empregados. Ela relata que esse aspecto é
muito variavel e esta diretamente relacionado a forma ou estilo de gerenciamento
dos responsaveis pelas equipes de trabalho. No diagndstico bienal, no item ‘Suporte
Social’ ocorre a seguinte pergunta: ‘As criticas e sugestdes dadas pela equipe sao
aceitas pela chefia do setor/area onde trabalho? Desse modo, esse aspecto é
avaliado na empresa e, a partir dos resultados, € possivel sugerir agdes objetivas
para esse fim. Por meio também do Diagnéstico Bienal, a empresa identifica o grau
de satisfacdo dos empregados em relagao aos direitos trabalhistas.

A sétima categoria do modelo de Richard Walton (1973) diz respeito ao
Trabalho e Espaco total de vida, que tem como objetivo medir o equilibrio entre a
vida do empregado e a vida no trabalho. Para Fernandes (1996), os critérios
utilizados para medir a QVT sdo o papel balanceado no trabalho e o horario de
entrada e saida do trabalho.

Ao questionar a gestora se existe algum método para avaliar o equilibrio entre
a vida pessoal e a vida no trabalho, ela relata que nao existe. Com isso, essa
categoria nao atende aos requisitos do modelo de Walton (1973).

A oitava e ultima categoria do modelo de Richard Walton (1973) analisa a
Relevancia Social da vida no trabalho. Segundo Fernandes (1996), os critérios
utilizados para analisar essa categoria sdo a imagem da instituicdo, a
responsabilidade social da instituicdo, responsabilidade social pelos servigos e
responsabilidade social pelos empregados.

Ao questionar a gestora quais os métodos utilizados para identificar a
percepcao da imagem da empresa pelas pessoas, tanto publico interno quanto
publico externo, ela relata que, para o publico interno, a pesquisa da imagem ¢ feita
pelo diagndstico bienal realizado com os empregados. Para o publico externo, é feita
uma Pesquisa de Percepc¢ao de Imagem com os diferentes publicos de interesse —

stakeholders — principalmente para saber a percepgcdo da empresa por meio dos
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veiculos de comunicagao e, com isso, reorientar ajustes e novas acgoes.

Em relacdo as agbes implementadas visando a responsabilidade social pelos
servigos prestados pela empresa e pelos empregados, ela relata que a empresa
langca todo ano uma publicacdo denominada Balango Social, que é o resultado de
uma analise e sintese dos investimentos nas suas atividades e dos impactos
socioecondmicos que elas causam na sociedade de modo geral. Com esse estudo,
a empresa demonstra os beneficios sociais que ela gera a partir dos investimentos
dos recursos publicos nas suas atividades.

E, com relacédo a responsabilidade social para com a comunidade, ela relata
que existe essa preocupagao, pois a empresa € uma empresa publica de direito
privado que tem como missao viabilizar solu¢gbes de pesquisa, desenvolvimento e
inovacao para a sustentabilidade da agricultura, em beneficio da sociedade
brasileira. Portanto, € uma instituicdo que tem a obrigacdo de contribuir para
promover a melhoria da qualidade da populagdo brasileira por meio da ciéncia e
tecnologia aplicada a agricultura.

O quadro 4, a seguir, consolida os dados relatados durante a entrevista e
contribui para uma visao sistémica do programa implementado na unidade de

pesquisa.

Quadro 4 — Consolidacao dos dados da pesquisa (continua).

DIMENSAO ACOES
1- Compensagao justa e adequada Diagndstico bienal
2- Condigdes de trabalho Diagnéstico bienal

Equipamentos de seguranga
CIPA
Exames médicos periddicos a cada ano

Plano de saude extensivo

3- Uso e Desenvolvimento de Capacidade Diagnéstico bienal

Sistema anual de Avaliagdo de desempenho

4- Oportunidade de Crescimento e Seguranga Plano de cargos e carreira

Sistema anual de Avaliagdo de desempenho

5- Integragao Social na Organizagao Comité de Etica
Comité de Equidade

Reunides festivas

Boletim de divulgagao interno
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Quadro 4 — Consolidacao dos dados da pesquisa (concluséo).

DIMENSAO

ACOES

6- Constitucionalismo

Caodigo de ética e de conduta
Regimento interno
Plano de cargos e salarios

Diagndstico bienal

7-Trabalho e espaco total de vida

A empresa nao realiza nenhuma agado nesta
categoria

8- Relevancia Social na Vida no Trabalho

Diagnéstico bienal
Pesquisa de percepgao de imagem

Balango Social

Fonte: Da autora.

Portanto, considerando as oito dimensdes elencadas no Modelo de Walton, é

possivel afirmar que a empresa estudada tem um programa de Qualidade de Vida

no Trabalho bem estruturado que contempla a visdo do todo empresarial e nao

realiza agdes isoladas sem um objetivo empresarial sistémico.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir dos dados apresentados ao longo deste trabalho, verificou-se que a
organizacdo analisada possui um programa de qualidade de vida estruturado
segundo o Modelo de Richard Walton (1973) e que apenas na categoria Trabalho e
espaco total de vida ndo existem acdes executadas pela organizagdo. A questao
problema foi respondida em toda sua plenitude, agregando maior valor ao trabalho e
todos os objetivos foram alcancados.

A maior limitacdo deste trabalho foi falta de acesso aos documentos internos
da organizagao, como manual de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), relatério de
favorabilidade, entre outros. O acesso a esses documentos €& restrito sendo feito
apenas para empregados (gerentes). Dessa forma nao foi possivel ter acesso para
maior aprofundamento do programa de QVT desenvolvido na organizagao.

Percebeu-se que a organizagdo estudada preza pelos seus colaboradores
visando sempre o bem estar, a qualidade de vida, as condi¢bes de trabalho, a
satisfagdo com relagdo a carreira e ao crescimento profissional. A organizagao
oferece cursos de treinamento e reciclagem como programa institucional de
formacgao, para incentivar seus empregados a buscar sempre atualizagao e novos
conhecimentos, o que esta intimamente relacionado com o bem estar e a qualidade
de vida.

O ambiente de trabalho na organizagao estudada merece destaque, pois trata
de uma empresa que utiliza a criatividade no desenvolvimento de suas atividades, e
um bom ambiente trara melhores resultados no desempenho das tarefas.

Por mais que o programa de QVT na organizagao ja esteja estruturado é
interessante que a empresa o reveja periodicamente, pois as necessidades dos
empregados mudam conforme o tempo, principalmente em funcdo das
modernidades e das novas midias. Quando o empregado se sente parte essencial
da organizagdo e o bem estar ja faz parte do seu dia a dia isso permite que o
empregado tenha mais tempo para se dedicar a familia, atividades esportivas, ou
seja, a melhoria da qualidade de vida. Nao foi detectado nenhum incentivo a pratica

de esportes como forma de melhoria da qualidade de vida.
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APENDICE

Entrevista elaborada pelo autor baseada no modelo de Walton (1973) analisado por
Fernandes (1996).

1.A empresa possui um programa de QVT estruturado?
2.Quais as principais agdes do programa?

Compensacgao justa e adequada

3.Como é feito para identificar o grau de satisfacdo do empregado em relagcéo a
remuneracgao justa, equidade interna e externa?

Condigoes de trabalho

4.Quais as agdes realizadas em relagao as condi¢cdes de trabalho (ambiente fisico,
ambiente saudavel)?

5.A empresa utiliza material e equipamento de protecao individual? Existe comissao
interna de prevencao de acidente CIPA?

6.Existem acdes no programa voltados para a saude?
7.A empresa possui alguma assisténcia a familia do empregado?
8.Como ¢ a jornada de trabalho diaria e a carga de trabalho semanal?

Uso e Desenvolvimento de Capacidade
9.0 empregado possui autonomia na programagao e execucao da sua atividade?
10.Como funciona o mecanismo de feedback?

11.Quais agdes sdo tomadas para ter feedback quanto ao nivel da motivagao e da
moral dos empregados, com relacéo a identidade da tarefa, ao significado da tarefa?

Oportunidade de Crescimento e Seguranga

12.Ha possibilidade do empregado fazer carreira na instituicdo? Se sim, como?
Existe plano de carreira?

13.Como a instituicdo lida com a preocupacdo do empregado em relacdo a sua
seguranga no emprego?

14.Existe algum método de avaliacdo a longo prazo com relagdo ao crescimento
pessoal do empregado?

15.Como é visto e analisado o crescimento e desenvolvimento do empregado?
16.A empresa estimula a reatualizagao de cursos de aperfeicoamento?
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Integragcao Social na Organizagao

17.Existe igualdade de oportunidade sem discriminagao quanto a raga, sexo, credo,
origens para todos os empregados na organizagao?

18.Quais as agdes voltadas para um bom relacionamento entre os empregados?
19.Existe senso comunitario na organizagao?

Constitucionalismo

20.0s funcionarios sabem quais sédo os seus direitos e os seus deveres?

21.Como sao definidos as normas e rotinas de cada funcionarios?

22.Como é feita a consideragao e continuidade das ideias dadas pelos empregados?

23.Como é feito para identificar o grau de satisfacdo dos funcionarios em relagéao
aos direitos trabalhistas?

24 A Empresa possui codigo de ética e de conduta dos empregados?

Trabalho e Espacgo Total de vida

25.Existe algum método para avaliar a o equilibrio entre a vida pessoal do
empregado e a vida de trabalho?

Relevancia Social no Trabalho

26.Quais sao os métodos utilizados para identificar a percepgédo da imagem da
empresa pelas pessoas?

27.Quais sdo as agbes implementadas visando a responsabilidade social pelos
servicos e pelos empregados?

28 A instituicao possui responsabilidade social para com a comunidade



