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RESUMO

Este estudo tem como objetivo mostrar como 0s gestores e 0s responsaveis pelos
projetos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) organizam e plangjam suas agles, e
quais sdo as perspectivas a0 aplicdlas dentro da organizacdo estudada. Para tornar
possivel este trabalho, primeiramente foi realizado um estudo bibliogréfico sobre o
tema, buscando as principais referéncias no projeto de QVT. Logo apds, adotou-se o
método de andlise qudlitativa, a fim de pesquisar os dados que foram obtidos por meio
das entrevistas realizadas no estudo de caso. Observou-se pés as entrevistas, que a
qualidade de vida, em sua maior parte, esta ligada a percepcao fisica, ou sgja, a pratica
de exercicios fisicos e 0 sedentarismo, em segundo vem o ambiente de trabalho com o
estresse causado por um clima hostil acarretando uma desmotivagdo e 0 excesso de
trabalho acarretando em altas jornadas de trabalho e até levar trabalhos para casa
Também foi possivel notar que o papel de um bom gestor esté ligado diretamente a
motivagdo do funcionario. Desta forma, evidenciou-seque o QVT necessita de outros

fatores para que a sua funcdo seja aplicada de forma correta.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Traba ho; Recursos Humanos

1- Introducéao



Neste capitulo, objetiva-se a apresentacdo e a contextualizagdo do assunto, por meio da
descricdo do problema e da explicagdo dos objetivos da pesquisa, com as delimitagctes

do estudo e asuarelevancia

1.1 Contextualizagdo do assunto e formulacéo do problema

O setor de distribuicdo de energia elétrica no estado do Rio de Janeiro é composto
por duas empresas de distribuicdo, Light e Enel (A Enel que se tornou a maior
empresa do setor elétrico privado no Brasil). Tendo em vista que este setor esta4
ligado diretamente & qualidade de vida, foi questionado como a ENEL se relaciona
com os seus funcionarios quando se trata desse assunto.

Optou-se por fazer a pesguisa na industria do setor elétrico pelo fato de a segunda
empresa acima mencionada ter se tornado, recentemente, a maior empresa privada
do Pais, e por ter sido eleita umas das dez melhores para se trabalhar no estado do
Rio de Janeiro. Junta-se a isso o fato de ter ganhado o prémio de qualidade de vida
pela ABQV (Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida). Outra razéo para a
escolhafoi que, no ano de 2017, o faturamento do setor teve um crescimento de 5%,
comparado ao ano anterior, gerando um aumento de 1,4 mil trabalhadores nessa
induUstria, passando de 232,8 mil para 234,2 mil, em dezembro de 2017.

De acordo com essas informagdes e por meio de um estudo na empresa do setor
elétrico sobre qualidade de vida, partindo do ponto de vista dos gerentes e dos
gestores dos projetos, o presente trabalho tem como objetivo abordar o seguinte
problema: Como os administradores se utilizam do projeto de QVT para

satisfazer seusfuncionérios e gerar mais produtividade?



1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral
O estudo tem como proposta central compreender comoa empresa de energia
el étrica do setor privado do estado do Rio de Janeiro se utiliza dos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para satisfazer os seus funcionarios e
aumentar a sua produtividade.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Analisar como os gestores planejam os projetos de QV T na organizacao.

b) Investigar quais sdo os fatores ligados a0 QVT que aumentam a relagdo de

dominio e de poder do empregador sobre empregado.

c) Avaliar como o QVT influencia na salide dos trabal hadores de forma benéfica.

1.3 Delimitacao do estudo

Este estudo examina a importancia,para as organizages, da qualidade de vida do
trabal hador e como elas se beneficiam desses projetos. Destaforma, foi considerada,
dentro do estado do Rio de Janeiro, a empresa do setor que vem ganhando prémios
como consequéncia do zelo pela qualidade de vida dos seus funcionarios e pelo

bem-estar deles, 0 que os faz orgulhar-se do feito.

Tendo em vista a escolha do método de coleta de dados, a pesquisa foi feita com os
funcionérios que aceitaram participar das entrevistas semiestruturadas presenciais
realizadas sem distingdo de género e de idade, focando nos trabalhadores da area de
Recursos Humanos. Ficaram de fora da pesguisa todos os funcionarios terceirizados,

pois as empresas de energia el étrica ndo tém responsabilidade sobre eles.



Em relagdo ao tempo, o estudo foi realizado entre o ano de 2017 e o primeiro
semestre de 2018, com a coleta de dados realizada durante os meses de abril e maio

de 2018.

1.4 Relevancia da pesquisa

Levando em consideracdo a importancia do setor energético para o Pais, o estudo
objetiva gerar resultados que mostrem como os administradores se beneficiam dos
projetos para aumentar a produtividade dos trabalhadores, e apontar qual a

importanciado QVT para esses gestores.

Por mais que haja diversos estudos, no meio académico, voltados para a qualidade
de vida, poucos sdo 0s que estudam a visdo dos gestores sobre o tema. Em sua
maioria, esses trabalhos sdo focados nagqueles que usufruem dos projetos, ou sga,

nos funcionérios, e em como se sentem frente a projetos de qualidade de vida.

O trabalho tem uma extrema importancia para os administradores, pois assim podem
obter informagdes sobre como os projetos sdo aplicados dentro de uma organizagéo

multinacional.

2- Referencial tedrico

2.1 Gestao de pessoas

As transformagdes ocorridas nas empresas devido as grandes mudangas mundiais,mais
especificamente as que se verificaram na area de Recursos Humanos,fizeram com que

fosse adotada a prética dagestéo de pessoas como um novo papel a ser desempenhado



por esse setor, diz Santos (2002). Campos (2009. P.15) conceitua o desenvolvimento

dos processos de gestéo de pessoas na décadade 1990:

“Devido a vérios estudos executados na década de 90, notou-se que as caracteristicas
emocionals, sociais € motivacionais possuiam relagdo importante no desempenho funcional.
Com isso definiu-se um conjunto de competéncias comportamentais que sustentam a cultura
organizacional e orientam os processos de Recursos Humanos, como a avaiagdo de

desempenho, o recrutamento e a selecdo, para a utilizagdo destas competéncias ...”

Assim surgiu a renovacd do modelo de gestdo de pessoas, necessaria para a

sobrevivéncia do ambiente laboral em que as organizactes atuavam.

Knapik (2008 p.14),em sua obra, continua:

“A area de gestdo de pessoas hecessita conhecer bem a organizago, seu ambiente de trabalho,
suas crengas, seus valores, sua misséo e visdo, o clima de trabalho e a cultura empresarial para
gue possa gerenciar seus talentos e criar uma relagdo de ©” ganha — ganha™ entre empresa e

colaboradores.”

Ainda buscando conceitos sobre o assunto, em um contexto futuro, o processo acabou
se descentralizando e apoiando-se nos gestores e nos responsavels pelas atividades-fim
de cada area e pelos meios da organizacdo. Além disso, o autor coloca que 0S novos
tempos exigem novos modelos e, assim, novas formas de conduzir os interesses das

organizacoes e das pessoas.

Dentro do cenéario atual, que se modifica a cada crise internacional, e com a tendéncia
Obvia de uma relagdo entre capital versustrabalho, a gestdo entra com o objetivo
fundamental de transformar o vinculo entre o capital e o trabalho, fazendo com que esse

laco se torne mais leve e 0 menos conflituoso possivel, ficando mais produtivo.
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Portanto, a gestdo de pessoas tem que captar e, de certa forma, compreender as
principais tendéncias que estdo se delineando para os dias futuros, o que é de
fundamental importancia tanto para o funcionamento da gestéo de pessoas quanto para a
administragdo dos problemas que envolvem os empregados no dia a dia.Porém, uma
gestéo que venha a se distanciar da realidade na qual a organizagéo vive pode acabar
esbarrando em obstécul os, gerando, assim, a possibilidade do fim dos projetos de QVT,

diz Tachizawa (2010) em sua obra

2.2QVT - Qualidade devida notrabalho

Lemos et a. (2015), em sua obracitam que o termo de QVT abrange diversos
significados, que remetem a conhecimentos, a experiéncias e a valores de individuos e
dacoletividade. “A respeito do termo, verifica-se uma evolucao e aprimoramento de sua
definicdo, com a insercdo de novas variaveis ao longo do tempo”(Lemos et a., 2015 p.

2).

Knapik (2008) afirmaque o comportamento dos funcionérios nas organizagdes depende
das varidveis, ou sgja, assim como h& pessoas com persondidades diferentes, as
motivactes sdo diferentes. Sendo assim,a percepcao de valores nos quaisos funcionérios
acreditam e os valores da empresa como um ambiente de trabaho divergem. As regras,
as politicas internas e os métodos utilizados como recompensas do trabalho nada mais

sdodo que ainstituicéo depositando grau de confianga nos funcionarios.

Boas et a. (20151) definem o conceito de qualidade de vida como sendo estudos
organizacionais com foco no estado de bem-estar geral dos funcionarios na organizacdo
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e nas relagbes que os individuos tém com o ambiente e com as outras pessoas do
trabalho. Buscando entender mais sobre o que € qualidade de vida no trabalho,

Vasconcel os (2001 apudFRANCA ,1997 p.80) dizem:

“Qualidade de vida no trabalho (QVT) € o conjunto das acdes de uma empresa que envolvem a
implantacdo de melhorias e inovacdes gerencias e tecnoldgicas no ambiente do trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo.O que chamamos de enfoque biopsicossocia representa o
fator diferencial para a redlizacdo de diagnosticos de campanhas, criagdo de servicos e
implantagco de projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o

trabalho na empresa.”

Dourado et a. (2006), tentando trazer um conceito sobre o tema,afirmam que a logica
organizacional do QVT surgiu apos a crise do sistema capitalista pds anos 70, com o
proposito de buscar melhorias nas condicdes de traba ho e, juntamente com a qualidade
de vida, conseguir incrementar, de forma positiva, 0 desempenho dos funcionérios na
empresa.Com isso, hovos modelos geraram o0 surgimento de um trabalhador com perfil
diferente.Em 1970,desenvolveram-se estudos sobre 0 QVT , com isso 0s pesquisadores
puderam formular uma abordagem sociotécnica, que passou a ser utilizada nas

organizacoes.

Buscando mostrar os conceitos e as origens sobre a qualidade de vida no trabalho,
Barros (2012) expde que ndo foi possivel encontrar apenas um conceito sobre o tema e
sim diversas concepcdes e com divergéncias entre os autores sobre a sua origem.Porém,
afirma que o termo surgiu em 1972, tendo como foco principal o sistema sociotécnico.
Muitos pesquisadores contribuiram para a compreensdodas motivagdes e da insatisfacéo

dos trabalhadores.
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Utilizando-se de visdes mais atuais, VILAS BOAS (2014) também traz como relevante
0 marco tedrico. BOAS (2014 p.2) coloca que “QVT € um conceito complexo, que
combina dois aspectos principais: os fatores determinantes da QV T e os indicadores de
QVT. A primeira vez que o termo quaidade de vida foi apresentado em uma
conferéncia internacional foi por meio do pesquisador Louis Davis, em ArdemHouse,

1972.

Ainda dentro das referéncias mais atuais sobre o tema, Rezende et a. (2016) mostram
que o termo qualidade de vida no trabalho é impreciso e conceitua e que requer a gjuda
de diversas &reas da ciéncia para conseguir compreendé-lo, sendo assim de dificil forma
de delimitacéo e origem.Suas préticas se realizaram nos primeiros anos do século XX,
por meio do reconhecimento e da atencdo oferecidos pelos patrbes aos seus
funcionarios, visando,com isso, observar a relacdo produtividade e satisfacdo dos

trabal hadores assal ariados.

Em pesquisas baseadas em publicacOes brasileiras, que podem ser consideradas como
pioneiras no cendario brasileiro, BARROS (2012, vol. 15 p20.) diz que: “Fernando e
Gutierrez (1988) podem ser considerados pioneiros em relacéo ao tema QVT, inclusive
devido afalta de material nacional, e, principalmente, por conta da atencéo recebida nos

artigos e pesqguisas que vieram a ser produzidos mais tarde.”

Dentro dos modelos sobre QVT, SPINK (2003) explicague a teoria sociotécnica foi
associada a uma série de agdes voltadas para a democracia no local de trabalho (SPINK,

2003, v. 10 n.28 p 118):

“observagOes sobre a democracia no local de trabalho, entre elas as de que quando as pessoas

tém a liberdade de se organizarem em torno das tarefas produtivas, elas tendem a criar modelos
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de organizacdo flexivel, nos quais as tarefas sdo compartilhadas e se desenvolvem habilidades

mdltiplas”

Assim, essas empresas tém caracteristicas adaptativas, levando em consideracdo os

processos de producdo, procurando alavancar o processo de QVT.

Pesquisando mais sobre os modelos de qualidade de vida, SOARES et a. (2015)
apresentam alguns model os de diferentes pesquisadores, todos mostrando consideractes
relevantes sobre as participacbes dos funcionarios nas associacfes em que exercem
funcbes.Defender o estado psicol égico dos trabal hadores € de imensa importancia paraa
produtividade, apontando que o local de do trabalho organizacional tem grande impacto

no QVT (SOARES et. Al, 2015. p2).

“Mais que melhorias nas condi¢des fisicas do trabaho, fatores relacionados a remuneragéo,
significacdo do cargo e enriquecimento de tarefas, entre outros, sdo passiveis de acles
organizacionais e encontram-se incluidos também em programas de qualidade de vida do

trabalhador, podendo desempenhar papel na atracdo e retencdo pessoal.”

2.3 PDT - Produtividade dos trabalhador es

Tachizawa et a. (2008 p.26) afirmam que,

“Pode-se afirmar que o desempenho da organizagdo do futuro deverd ser medido n&o apenas
pelos dividendos advindos dos lucros distribuidos periodicamente, mas pela sua capacidade de
manter-se no mercado, de proteger os investimentos realizados, de assegurar dividendos e

empregos futuros mediante a melhoria dos produtos e servicos prestados.”
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Com isso, podemos andisar a preocupagdo ndo sO com o produto entregue, mas
tambémcom o como conseguir fazer o empregado se sentir parte da organizagéo.O autor
comenta também sobre o aprimoramento dos funcionarios por meio da intervencéo de
uma pessoa que segja agente de mudancas, ou sgja, um motivador e um facilitador, afim
de que possa ser possivel trazer o desenvolvimento do pessoal, tornando-se, assim,

como um guardido dos valores centrais da organizacdo (Tachizawaet al., 2008).

Rodrigues (2004) comenta sobre o contexto das organizagdes atualmente, 0 que gera
reflexdes sobre os desafios que a administragdo vem enfrentando na prética e como
ciéncia.Comoconsequéncia, as organizacoes tém passado por um processo de adaptacéo
para acatar as novas exigéncias do mercado e para evoluir constantemente tanto no

processo de produgdo como no de controle.

Com o objetivo de querer entender como os seus funcioné&rios se sentem dentro da
empresa, necessita-se aplicar, constantemente, avaliagdes nos seus funcionérios
buscando medir o clima organizacional e o desempenho dos trabalhadores. Moraes
(2010) diz que com essas avaliacdes, € possivel mapear e saber qual a melhor decisdo a
ser tomada para investir nos funcionarios, garantindo uma fidelizacdo a empresa por

parte deles.

Olhando peloangulo da salde ligadaa produtividade e com uma visdo um pouco mais
tendenciosa aos projetos de QVT, RABACOW e MALIK (2015) colocam que as
mudangas que ocorreram na historia do trabalho trazem, com clareza, uma
automatizagéo do trabalho, uma diminuicéo das atividades laborais e um aumento da
valorizacéo da capacidade intelectual do empregado. Assim, com cargas de trabalho

cada vez maiores,esse novo perfil de empregado é levado a um aumento de
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comportamento sedentério, induzindo, consequentemente, a doengas, como as
cardiovasculares, as cronicas respiratorias entre outras, que a falta de exercicios fisicos

origina.

CARVALHO (2011) aponta trés tipos de demissdes causadas pelos seguintes fatores
considerados como essenciais:0s psicossociais, 0s biolégicos e os psicolégicos. Os
fatores de dimensdo bioldgica referem-se as caracteristicas fisicas herdadas pelo
individuo; os fatores psicolégicos sdo ligados aos efeitos cognitivos e emocionais,
dando origem a personalidade do funcionério e ao modo de perceber e de se posicionar
diante dos demais dentro da organizagdo.Dentro do conceito de psicodinamica
(psicossocia), Merlo e Mendes(2009) apontam o trabalho coletivo e ndo o individual;
depois de aguns funcionarios terem apresentado sofrimentos psiquicos em certas
situacOes de trabalho, acabam n&o buscando intervencdes especializadas; assm, o
principa mérito da psicodindmica é encontrar quais sdo as raizes dos sofrimentos
emocionais que os trabal hadores vivenciam dentro das empresas e que ndo podem ser

identificados na etapa patol 6gica. Merlo e Mendes(2009 p. 143) afirmam que

“Nesse sentido, a salide mental para a psicodinamica coloca-se entre a patologia e a normalidade,
ou sgja, resulta dos modos como os sujeitos-trabal hadores reagem e agem frente ao sofrimento
originado nos constrangimentos impostos pela organizagdo do trabalho. [...] O trabahador, ao
mesmo tempo, sofre e busca ndo sofrer com a experiéncia de fracasso decorrente da falibilidade
humana frente ao trabalho real. O sujeito entra em contato com aimperfeicdo e afalta, elementos

indissociaveis do fazer, dada a condi¢ao do traba ho, que sera sempre inacabado.”

24Criticasaos programasde QVT.

Afim de entender 0 que os autores e 0s pesquisadores pensam em relagdo aos
administradores das empresas, Ronchi et a. (2015) evidenciam que, na perspectiva dos

lideres, existe uma grande ligacéo entre a qualidade de vida e a vida profissional .Pode
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haver, com isso, uma ambiguidade nessa relagdo, ou sga, 0 bom desempenho
profissiona depende da qualidade de vida a que o funcionario é submetido.Entende-se,
como consequéncia, que o individuo deve estar bem em todos as suas relagdes.Logo, o
autor indica que ha uma contradicdo entre os lideres e um distanciamento quanto ao que

eles falam sobre qualidade.

Ainda dentro do fator gestores, Lemos et a. (2015) falam sobre repensar e redefinir o
papel e as atividades dos gestores, pois, assim, € possivel um entendimento dos desafios
e das expectativas dos que assumem diferentes cargos organizacionais dentro da
empresa, possibilitando um aumento da participacéo dos dirigentes e dos gestores nas

acoes de qualidade de vida.

Lemos et a. (2015 p.15) apontam um fator muito relevante para um bom
funcionamento do QVT, que € o espaco fisico, “Que a QVT é uma gestdo dinamica e
contingencia de fatores fisicos, tecnol dgicos e sociopsicol 6gicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na

produtividade das empresas.

Ao buscar outro fator que possa ser apontado como um auxilio para o programa de

qualidade de vida, Boas et al. (2015) afirmam que tudo depende da organizacao:

“Quando o individuo encontra uma organizacdo adegquada de trabalho, sem excessos e opressio e
com condi¢fes ambientais adequadas, 0 mesmo vai ter uma experiencia 6tima de trabalho, vai
ser significado no seu trabalho, e consequentemente sua QVT vai ser representada por uma
presenca adequada no trabalho, vai estar atento e vigilante para atender suas expectativas e as

expectativas da organizacdo.”

Sobre as atividades e préticas utilizadas pelos gestores no QVT, Ferreira et a. (2009)

dizem que, as vezes, a busca por realizarem projetos para a melhoria da qualidade de
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vida do empregado acabadistanciando as gestdes dos problemas realmente relevantes e

gue comprometem o bem-estar dos trabal hadores.

3. Procedimentos metodol 6gicos

3.1-Tipodepesquisa

Gil (2002) diz, em sua obra, que as pesquisas podem ter diversas classificagbes, com
inimeras diferencas e maneiras.Porém, para que cada uma tenha o minimo de
coeréncia, é necessério estabelecer os critérios para a sua classificagdo. (Gil, 2002 p.41)
“E sabido que toda e qual quer classificacio se faz mediante algum critério. Com relagio

as pesquisas, é usual aclassificagdo com base em seus objetivos gerais.”

Segundo Freitas 2011, os métodos utilizados para redlizar a pesquisa mostram as

maneiras como ainvestigacéo € feita. Ferreira (2011, p.754) expdes que

“Os preceitos a respeito das técnicas para analisar dados qualitativos (pela sua quantificacéo
répida, ou pela sua leitura e andlise cuidadosa) fazem a gente refletir sobre o papel do
pesquisador, seja ele coordenador ou analista, académico ou gerencial, as habilidades e
concentragdo necessarias nesta verdadeira cagcada ao conhecimento que se inicia ao se conceber e

levar atermo umainvestigacdo.”

Dessa forma, a pesquisa tomou um caréter classificatorio quanto aos fins e quantos aos
meios. Vergara et a. (2014) dizem que, em relagcdo aos fins, trata-se de uma pesguisa
descritiva, pois tem o propésito de expor as caracteristicas das metodologias; ja, em
relacdo aos meios, dizem que se trata de uma pesguisa que € ao mesmo tempo,
bibliogréfica e documental .Assim buscando entender melhor sobre QVT e os métodos
aplicados pelas empresas, fez-se necessaria a realizacdo de pesquisas em artigos, livros

entre outros materiais, que trouxessem discussdes pertinentes ao assunto.
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Tomando primeiramente um cardter de pesquisa, Vergara e a. (2014 p.43) definem a

pesquisa bibliografica como:

“Pesquisa bibliogréfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em materia publicado
em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto € material acessivel ao publico em geral.
Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode se esgotar

em si mesma. O material publicado pode ser forma priméria ou secundaria.”

A pesquisa sera qualitativa e terd cardter exploratorio “A pesquisa qualitativa se
preocupa com o a compreensao profunda de um grupo socia, de uma organizacdo ou de
qualquer outro grupo formado por pessoas. Mas ndo esta preocupada com
representatividade numérica” (GOLDENBERG, 1997, p. 34).Dessa forma, fica
imprevisivel o desenvolvimento da pesquisa. O objetivo é produzir informagdes que
venham a ser profundas e ilustrativas, ndo se importando com tamanho da amostra,
porém com a capacidade de produzir novas informacfes (DESLAURIERS, 2008). A
pesguisa qualitativa se preocupa com a realidade que ndo € possivel quantificar, como
motivos, aspiraces, crencas, valores e atitudes, determinados fatores que néo

conseguem ser reduzidos a nimeros (MINAY O, 2001).

3.2- Selecdo dos sujeitos

O objetivo desta secdo € segmentar a populacdo amostral que sera entrevistada neste
trabalho. O universo do estudo serd composto por todos os funcionarios submetidos a
programas de QVT e os funcionarios responsaveis pela implementagdo dos programas

na empresa escol hida para ser realizado estudo de caso.
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Por conveniéncia, a empresa do setor elétrico do estado do Rio de Janeiro foi a Endl,
pelo fato de o pesquisador ja haver estagiado no setor Recurso Humanos.Desta forma, a
selecdo se dard pela disponibilidade dos funcionarios a aderirem a abordagem e a
responderem as perguntas realizadas a cada um durante o estudo, sem empregar nenhum
critério, como idade, sexo, religido e afins, apenas terem participado ou dirigido um

programa de qualidade de vida naempresa.

A saturacdo das respostas sera de acordo com a variagdo do universo entrevistado;
assim a medida que as respostas forem ficando repetitivas, saberemos que atingimos um

numero satisfatorio de respostas.

3.3- Coletadedados

O estudo tem como objetivos entender como os funcionarios se sentem apds serem
submetidos a diversos programas de qualidade de vida, e buscar a visdo dos

responsaveis pela criagao dos projetos de QV T dentro da organizagao.

Por isso, optou-se pelo estudo de caso Unico. De acordocom Yin (2011), o estudo de
caso € como uma investigacdo empirica, que tem por objetivo buscar, investigar um

fendbmeno contemporaneo dentro do contexto davidareal.

Yin (2011, p.33) diz também que “pesquisa de estudo de caso pode incluir tanto estudo
de caso Unico quanto de casos multiplos. Embora algumas éreas, como ciéncia
politicaladministragéo publica, tentaram delinear uma linha bem-delimitada entre essas

duas abordagens.”
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Os dados serdo coletados por meio de entrevista fisica ou mediante aplicativos de midia
interativa com os funcionarios da empresa, que dia a dia sGo submetidos aos programas
de qualidade de vida, e com os responsaveis pela implementacéo dos programas dentro

daorganizacdo. Vergaraet a. (2014 p.52) expbem que

“A entrevista € um procedimento no qual vocé faz perguntas a alguém que, oralmente |he
responde. A presenca fisica de ambos € o ideal no momento da entrevista, mas a entrevista
também pode ser feita por midia interativa em geral, embora corra o risco de perder um pouco

em qualidade.”

3.4 Tratamento dos dados

O processo utilizado no presente estudo de caso da monografia e em outras pesguisas
foi o de andlise qualitativo. Vergara (2014) relata que ao se escolher a pesquisa de

campo, 0s meios mais utilizados podem ser a observacdo, o formulario e as entrevistas.

Sendo assim, esta pesquisa escolheu e utilizou a entrevista para obter os dados
necessarios, devido ao fato de essa técnica ser a mais usada nos estudos de campo.

Todas as entrevistas foram aplicadas individual mente.

Buscando ser mais especifico, as entrevistas foram semiestruturadas,

“As entrevistas semiestruturadas combinam perguntas abertas e fechadas, onde o informante tem
a possibilidade de discorrer o tema proposto. O pesquisador deve seguir um conjunto de questdes
previamente definidas, mas ele o faz em contexto muito semelhante a0 de uma conversa

informal.”

A vantagem apresentada por Boni & Quaresma(2005) para a entrevista semiestruturada
€ que essa opcdo permite sempre produzir uma amostra melhor da populagdo, o que
facilita para os entrevistadores, uma vez que muitos entrevistados encontram
dificuldades em responder por escrito.Essa aternativa ndo gera nenhum desconforto,
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pois, se necessario, € possivel entrevistar pessoas que ndo sabem nem ler e nem

escrever, e também possibilitam corregdes causadas por engano dos informantes.

Em relacdo as pesquisas bibliogréaficas realizadas na presente monografia, os dados
foram coletados por meio de livros, de artigos e de outras produgdes, que fossem
apropriadas e que se encaixassem, visando trazer poder analitico para a pesquisa.

Gil (2005, p.45) diz:

“A principal vantagem da pesquisa bibliogréfica reside no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente. Essa vantagem torna-se particularmente importante quando o problema de pesquisa

requer dados muito dispersos pelo espaco.”

3.5 Limitacdo do M éodo

A limitacdo do método pode ser devido ao envolvimento do pesquisador com as pessoas
gue venham a ser pesquisadas na situacéo determinada mediante a tentativa de controlar
ou influenciar em algo na pesquisa, com a finalidade de obter uma resposta, ou a falta
de observacéo de al guns aspectos diferentes sob um ponto de vista diferente. Em relacéo
ao cardter exploratério, esta pesguisa objetivatrazer uma maior familiaridade com o

problema, procurando deixélamais explicita ou tentando construir hipéteses.

A desvantagem de se utilizar a entrevista semiestruturada se da mais pelas limitagdes do
entrevistador. Boni & Quaresma (2005 p.76) explicam: “como por exemplo: a escassez
de recursos financeiros e o dispéndio de tempo. Por parte do entrevistado. ha
inseguranca em relagcdo ao seu anonimato e, por causa disto, muitas vezes o entrevistado

retém informacdes importantes.”
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Gil (2005) diz que a pesquisa bibliogréfica pode comprometer a qualidade da pesquisa,
pois as fontes secundérias muitas vezes apresentam dados que podem ser coletados ou
processados de maneira erradalLogo, o trabalho que for totalmente fundamentado
nessas informagdes tende a reproduzir ou até mesmo a ampliar esses equivocos. Por
isso, afim de reduzir ou sanar essa possibilidade de reproduzir o erro, 0 mesmo autor
Gil(2010 p. 45) comenta que “Convém aos pesquisadores assegurarem-se das condi¢oes
em que os dados foram obtidos, analisar em profundidade cada informagdo para

descobrir possivels incoeréncias ou contradicdes e utilizar fonte diversas.”

Sobre as pesquisas bibliogréficas, Gil(2010) ressalta a frequéncia da escolha de temas
muito amplos e complexos, que acabam exigindo um volume superior ao que € possivel
se realizar no tempo proposto para a pesquisa.Outra postura recorrente € uma certa dose
de onipoténcia dos pesquisadores iniciantes e falta de conhecimento da literatura na
&ea.Assim, o orientador tornase uma pessoa decisiva apoiando e indicando ao

orientado os melhores caminhos, finaliza o autor.

Garrido (2016 apud Gil 2002) apresenta relagdo entre as pesguisas fim e meio: a
pesquisa-fim, por ser tratar de uma pesquisa que auxilia o aprofundamento do
conhecimento da realidade, acaba sendo complexa e gera um aumento consideravel do
risco de cometer erros, pois se trata de uma pesquisa explicativa. Ja, em relacdo a
pesguisa-meio, 0 mesmo autor leva em consideragéo as desvantagens de se obter uma
pesqguisa de campo, em que, de modo geral, o requerimento de um tempo elevado parao
levantamento de dados e, na maioria das vezes, os mesmos serem coletados por apenas
um pesquisador pode levar ao risco de um subjetivismo na andlise e na interpretagdo

dos resultados pesquisados.

4. Apresentacéo dos Resultados
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Nesta etapa do estudo, seréo apresentados os resultados obtidos pelas entrevistas
realizadas com os funcionarios, buscando entender qual € a visdo, como pensam e se
viam com objetividade nas propostas implementadas ali na empresa os idealizadores e
responsaveis pelos programas de qualidade de vida na organizagdo onde o estudo de

caso foi realizado.

Com o materia colhido ap0s as entrevistas, foi possivel obter os dados, registré&los em
audios eposteriormente, transcrevé-los,para, assim,serem submetidos a andlise do
conteido. “Diante do exposto, percebe-se que a andise de contelido é um conjunto de
técnicas de andlise de comunicagdes, que tem como objetivo ultrapassar as incertezas e
enriquecer a leitura dos dados coletados.” (MOZZATO & GRZYBOVSKI, 2013 p.

734)

Foram feitas as seguintes perguntas, buscando ter uma andlise qualitativa das respostas

obtidas:

(questéo 1) O que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?

¢ (questdo 2) Vocé conhece os programas de QVT da empresa em que vVocé atua?

e (questédo 3)Os programas de QVT propostos por sua empresa atendem as

necessi dades dos funciondrios?

¢ (questdo 4)Paravocé, qual aimportancia da qualidade de vida no trabalho para o

desempenho profissional e para o desenvolvimento pessoal ?

4.1 Uma per spectivaidealizada de QVT

“Do ponto de vista das organizactes, a importancia do tema QVT se inscreve numa

perspectiva de enfrentamento dos problemas presentes no cotidiano dos ambientes de
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trabalho que colocam a qualidade de vida no trabalho como uma real necessidade”,
dizem Ferreira et a.(2009, p.320) sobre a visdo que as empresas tém em relagcdo aos

programas de QVT.

Apbs a pergunta realizada — “O gue vocé entende por qualidade de vida no trabalho?” —,
com os trechos das entrevistas, percebeu-se que quase todos os entrevistados frisaram
gue as suas perspectivasda qualidade de vida estavam ligadas diretamente a atividades
fisicas(evitando o sedentarismo), a projetos e politicas que possam lhes favorecer o
bem-estar fora do trabaho, consequentemente, obtendo um equilibrio maior entre avida
fora da empresa e a vida dentro da organizagéo.Um exemplo citado para néo ser seguido
foi 0 seguinte: N&o levar trabalho para casa ou ficar até tarde na empresa € um fator

muito evidente entre os entrevistados.”

“Conjunto de fatores, atividades e politicas que sgjam para a salide e 0

bem-estar, dos funcionérios a organizacaol...].” (E. 1)

“[...] Qualidade de vida no trabalho é poder equilibrar sua vida pessoa e

laboral no &mbito social, familiar, cultural e saide.” (E. 2)

“Para mim qualidade de vida no trabalho tem como objetivo equilibrar a
vida profissional com a vida pessoa dos empregadog...].Iss0 se da
através de acbes que fomentem e proporcionem essa qualidade de vida.”

(E. 3)

“Entendo como qualidade vida um estilo de vida que proporcione ter um

equilibrio entre meu trabalho e minha vida social.” (E.4)

O meu entendimento de qualidade de vida nada mais € que um convivio
de confiangca da organizacdo com o empregador e do empregado,|...]
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Assim € possivel levar uma vida mais leve, conseguindo conciliar
trabalho e vida socia.Com isso ndo acredito numa qualidade de vida
quando tenho que ficar até tarde na organizacdo ou ter que levar trabalho
para ser feito em casa, N0 momento em que eu teria para descansar e me

preparar para estar bem para um novo dia.” (E.6)

“Qualidade de vida para mim é quando eu consiga ganhar o justo pelo
meu trabalho, onde n&o tenha a necessidade de ficar até atas horas no
Meu Servigo e com isso consiga ter o minimo para dar uma vida digna a

minha familia, com conforto e necessidades basicas.” (E.7)

“"Quaidade de vida no trabalho é a organizacdo, respeitar o espaco do
Seu empregado, ou sgja, ter umarelacdo leve de trabalho e lazer, sem ter
preocupacdes do trabalho fora dele, onde as cobrangas n&o ultrapassem

as barreiras da empresa.” (E.8)

“No meu entendimento qualidade de vida ¢ uma via de mao dupla, onde
a organizacdo respeita o funcion&io e o funcion&io respeita a
organizacao onde trabalha, [...] ndo onde ndo tenha a visdo de dominio e

dominado.” (E.9)

“Qualidade de vida nada mais ¢ que uma relacdo mutua, onde os dois se
beneficiam, a empresa ganha em clima, com ambientes leves e propicios
aos trabal hos, e os funcionérios ficam com parte de poderem aproveitar e

se beneficiarem dos projetos.” (E.10)

“Qualidade de vida ¢ ter um trabalho onde ndo tenha, digamos, estresses

continuos e pressoes absurdas por parte dos gestores.” (E.11)

26



“Ter qualidade de vida é poder morar perto do trabalho, onde ndo passa
horas dentro de uma transito, onde eu consiga praticar esportes
regularmente e conseguir respeitar o tempo de trabalho proposto pela

organizag¢do.” (E.12)

Entretanto um entrevistado mostrou outra perspectiva, ligada diretamente ao fator
psicologico. Boas et a. (2014) falam sobre um sentido no trabalho com uma relacéo
positiva, em que o equilibrio psicolégico e o bem-estar gerem um comprometimento

afetivo.

“Qualidade de vida no trabalho para mim é quando a empresa olha para o
funcionario ndo s6 pelas suas qualidades técnicas, mas também pelo seu
lado psicolégico.Assim ela consegue prender ele pela parte
psicologicd...].Isso é extremamente importante, porque o ambiente de
trabalho é extremamente estressante por si mesmo.E quando vocé tem
uma empresa que se preocupa em estar lidando com esse problema de
salde, pois ndo deixa de ser um problema de salde, vocé tem
funciondrios mais felizes e motivados, entdo qualidade de vida no
trabalho € isso. A parte da empresa que se preocupa com a salde do
funcionario, principalmente no ambito psicolégico e motivacional.”

(E05)

ApOs essa entrevista, comentou-se sobre o ambiente organizacional ou como é visto em

pesqguisas o clima organizacional:
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“O termo “clima organizacional® sempre foi utilizado para referir as influéncias do
ambiente interno de trabalho sobre 0 comportamento humano...Na busca de um melhor
conhecimento da dindmica da vida organizacional, é importante determinar com

individuos expostos a uma ampla série de estimulos...” Martins et al. (2004, p.39).

4.2 Relacéo de dominio e programasde QVT

Sobre o dominio gerado pela organizacéo sobre os empregados utilizando-se do QVT,
focou-se que relacdo ndo existe, que apenas
“Nédo acredito que a organizagdo busque ter um aumento de
produtividade em cima dos programas, apenas tem 0s programas para
trazer uma melhora para os seus funcionarios.” (E 1)
“Nao tem relacdo de dominio na organizagdo, somos todos tratados
iguais, onde até os funcionarios terceirizados podem se beneficiar dos
nossos espagos de qualidade de vida e projetos.” (E.2)
“A organiza¢do pensa muito em seus funciondrios, pois, sem eles, ndo
seriamos nada, por isso ndo vejo como o QVT tente, de certa forma
mascarada, ter o intuito apenas de aumentar a produtividade, isso vem de
forma natural.” (E.3)
“Em nenhum momento a empresa utiliza os programas para dominar 0s
funcionérios, [..] Apenas queremos 0 bem-estar dos nossos
colaboradores.” (E. 4)
“A organizagdo oferece os programas de QVT puramente por acreditar
gue isso sgja benéfico aos funcionarios e ndo espera um aumento de
produtividade com isso.” (E.5)
“Nao, ndo buscamos aumentar a produtividade, ndo queremos uma maior

relacdo de poder sobre o funcionario.” (E.6)
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“Néo existe uma relagdo de dominio da organizagdo nem nada parecido,
pois nenhum momento pensa em aumento de produtividade, queremos
que 0s nossos funcionarios se sintam parte da empresa, que nos visamos
éobemdeleq..].” (E. 7)

“Bom os projetos de qualidade de vida estdo aqui para servir de vavulas
de escape para os funcionarios, [...], aliviar o estresse causado pelo diaa
dia, diviar a tensdo, e acredito que isso acabe levando uma maior
produtividade, porém ¢ de forma natural, ndo algo forcado.” (E.8)

“Ser uma empresa familiarmente reconhecida pelos nossos projetos ndo
se da pelo aumento da producdo e sim pela nossa preocupacdo com 0s
funcionarios.” (E.9)

“Criamos nossos projetos em prol do funcionario sempre focando o bem-
estar deles, ndo queremos produtividades e horas extras em troca.” (E.10)
“Nao vejo a empresa focada em nimeros e sim na qualidade de como ¢
feito o trabalho e queremos sempre um clima leve e tranquilo para se ter
conforto no trabalho.” (E.11)

“A empresa nao se utiliza do QVT para aumentar a produgcdo nem o
dominio, os projetos sdo para 0 bem-estar deles, como as sadas de

terapias.” (E.12)

Um entrevistado opinou dizendo que a formacéo de uma boa lideranca acaba se

tornando o programa de QVT mais essencia e, apds isso, a questdo dos lideres

(gestores), que, sob a influéncia deles, a organizacdo se torna melhor. Neuman (2013)

fala que,para dirigir e operar uma empresa com SuUCesso, € necessario gque sua gestéo

sgja feita de forma transparente em relagdo aos indicadores de desempenho e que,

assim, um gestor estaria cumprindo o0 seu papel com exceléncia.
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“[...]se eu pudesse opinar, diria que formacdo de uma boa lideranca é o
programa mais essencia da qualidade de vida, porque um bom lider faz
muita diferenca na qualidade de vida dos colaboradores.” (E.1)

"“Se a lideranca ndo estiver alinhada com os programas de qualidade de
vida, 0 mesmo ndo tem a mesma eficacial Por exemplo: aguns gestores
“ndo permitem” ou ndo incentivam a participagdo de seus funcionarios
em programas de qualidade de vida que poderiam beneficiar a salde
fisca e menta dos funcionarios, assm reduziria o absenteismo,

aumentaria a “felicidade no trabalho” e a motivacdo.” (E.2)

“Sem um gestor que nao digamos ndo ¢ bom e ndo se encaixe nos
padrdes da organizagao, onde sempre buscamos o respeito e a exceléncia
do trabalho, dificulta muito o clima do trabaho, pois ninguém consegue

trabalhar num clima hostil e onde se sinta ameagado.” (E.4)

“Com toda a certeza, um bom gestor influencia muito no trabalho e na
vontade de se trabalhar e entregar os resultados, pois se ndo temos

pessoas que apoiem a sua equipe.” (E.5)

“Sem um bom gestor, o quadro muda um pouco de situacdo, pois a
qualidade de vida € um conjunto de fatores, onde se ndo temos uma peca
fundamental que é uma boa lideranca fica quase impraticavel o clima de

trabalho.” (E. 6)

“Quando ndo se tem um bom gestor, a sSituacdo fica um pouco
complicada, porque o gestor é exatamente aquele que € o principal
motivo pela sua motivagdo. Se vocé tem um reconhecimento pelo seu

trabalho quando ele é bom, tem um feedback quando precisa, tem ai o
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principal motivo para continuar como est4 ou melhorar.Se vocé ndo tem
um bom gestor, 0 seu psicoldgico estdq abalado; isso va diretamente
contra o0 que o programa de qualidade de vida vai[...], mas, se vocé néo
tem um bom gestor, vocé acaba ficando muitas vezes com uma
impressdo errada e pode acabar generalizando isso.Ent&o o programa de
qualidade de vida, nesse ponto, se vocé ndo tiver um bom gestor, se torna
muito importante, pois, nesse caso, cria um vinculo do empregado com a
empresa, mas,as vezes, isso as vezes ndo basta para ficar mais eficiente
ter uma salde e ter uma motivacdo que sdo 0s principais objetivos do

QVT” (ET).

“Nao se tendo um bom gestor ja se torna mais dificil o trabalho, e se o
gestor, digamos, realizar certos boicotes aos programas, se torna um
cendrio complicado que merece ser acompanhado de perto pelo RH, pois
em nenhum momento essa ¢ a politica da organizacdo pelo contrario.”

(E.8)

“A falta de um bom lider preocupa muito a nossa organizagao, por isso
temos a total preocupagdo com esse assunto e sempre fomentamos com
eles a importancia de uma boa lideranca e de sempre serem a favor e

mostramos a importancia dos projetos a eles.” (E.9)

“A lideranca e a qualidade de vida devem sempre andar lado a lado, pois
ndo adianta nada sermos sempre ser vistos como uma das melhores
empresas para se trabalhar se dentro do quintal ndo fazemos o que

pregamos.” (E.10)
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“Um bom gestor estd ligado diretamente com a produgdo e com a
qualidade de vida, pds sem um dele ndo se tem um trabalho bem feito e

com qualidade.” (E.11)

““Sim, pois sem um bom gestor ndo conseguimos fomentar a qualidade
de vida, ndo conseguimos fazer com que sgamos bem-vistos e

estariamos indo na contramé&o das nossas propostas. — (E.12)

Ao ser contestado sobre o papel do gestor, o entrevistado falou sobre as pesguisas que
s80 feitas nas empresas, e a organizagdo sempre ganha como uma das melhores para se

trabal har.

“Em relagdo a qualidade de vida, vai muito além do seu gestor direto,
qualidade de vida € ago que estd “enraizado”, j& faz parte da
empresa[...],a empresa se preocupa com quaidade de vida dos
empregados, faz parte da cultura da empresa, tanto que estamos sempre
nas pesquisas como uma das melhores empresas para trabahar, entéo
independente de ter um chefe, um bom gestor ou n&o,quando o programa
de QVT faz parte da cultura organizacional, as pessoas ndo vao deixar de
praticar essas agdes, e a0 mesmo tempo falando com recursos humanos,
as areas que ndo fomentam isso é muito fécil de verificar isso numa
pesquisa de clima e tratar isso mais pontualmente; entdo assim eu acho
que é logico que um mau gestor vai ser um dificultador sem dulvidas.
Mas quando isso ja esta “enraizado” na empresa, N0 Vejo como as agoes

de QVT n&o serem promovidas e executadas nas areas.” (E 3)

Ja sobre os programas de qualidade de vida na organizacdo e com a missdo da empresa

ja citado acima que a empresa esta sempre buscando e desenvolvendo para se manter
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nas pesquisas de melhores empresas para se trabalhar. “O foco da abordagem esta em
remover os problemas geradores de mal-estar no trabalho nos contextos de producéo,
atuando em trés dimensdes interdependentes: condic¢des,organizacdo e relagdes socio
profissionais de trabalho. Nessaconcepcdo, a QVT é concebida como uma tarefa de
todos naorganizagao, devendo haver uma busca permanente pela harmonia
entre 0 bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nosambientes

organizacionais”(Ferreiraet a., 2009 p.153).

“Sim, pois é feita uma pesquisa onde buscamos entender a necessidade

dos funcionarios.” (E 1)

“Sim, pois eles sdo divididos em pilares de atuacdo e anualmente € feita
uma pesquisa para analisar a aderéncia e para sempre estar alinhados com

o perfil e interesses dos profissionais.” (E 2)

“Os programas de QVT da nossa empresa sdo voltados para 0s nossos
funcionérios, assim anualmente fazemos pesquisas com intuito de saber
qual dos programas devem ser mantidos e quais os mais utilizados pelos

nossos clientes.” (E.4)

“Certamente os nossos programas sdo voltados exclusivamente para os
nossos funcionérios, pois eles que sdo 0s maiores interessados, assim néo
faria sentido criar projetos se ndo fosse de total interesse dos

funcionarios.” (E.5)

“Os programas de qualidade de vida da empresa eles, pelo que veo,
tendem a atingir os lados psicologico e de autoestima dos funcionérios,

[...], assim amaioria dos programas sdo rel acionados ao lado psicol ogico,
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agindo para aliviar o estresse como 0 cine que acontece as quintas e

sextas no horério de amogo.” (E 6)

“Os nossos programas visam atender unilateralmente o interesse dos
funcionérios da organizacdo. Assim, desta forma, acredito que em sua

grande maioria agradem 100% os funcionérios.” (E.7)

“Sim, por isso realizamos as pesquisas; queremos saber qual € o interesse
dos nossos funcion&rios, saber 0 que eles precisam, por isso temos
espacos para voluntarios, como temos ha pouco um funcionério que apés
0 expediente da aula de muay thai por livre e espontanea vontade, e sem

cobrar nada, apenas cedemos o espago e os equipamentos.” (E.8)

“Claro, pois a nossa maior preocupacado € o bem-estar e a salde dos
nossos funcionarios, por isso tinhamos os projetos de ginastica laboral,

que esta passando por uma reformulacao.” (E.9)

“Sim, pois fazemos pesquisas de satisfagdo em relacao a qualquer projeto

que fazemos ou espagos.” (E.10)

“Temos nos projetos voltados paras as demandas que aparecem,
logicamente dentro do possivel, sgja um cinema durante a hora do
almoco, uma ajuda de psicologia pelo nosso canal de ajuda, nutricionistas

e por ai vai...” (E. 11)

“Os projetos da organizacdo visam atender de maneira geral 0S Nnossos

funcionarios, por isso fazemos as pesquisas.” (E.12)
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Contudo, foi possivel observar uma contradicdo em relagdo aos interesses dos
funcionarios de serem atendidos de forma total, uma vez que um entrevistado comenta

iSSO em sua entrevista.

Tivemos muitas respostas focadasem que os projetos sdo elaborados com a
preocupacdo nos seus funcionarios que,por meio de pesquisas internas na organizagao,
buscam a melhor maneira de atender a necessidades do coletivo e, assim, conseguir

atingir, de maneira mais assertiva, a necessidade de todos.

Além da pesquisa realizada, 0s projetos passam por um comité com os diretores e com o
CEO Brasil do grupo para sO depois serem elaborados e lancados para toda a
organizacdo. Além de os gestores acreditarem que 0S programas geram uma maior
interacdo das &reas e dos funciondrios, por se tratar de uma organizagdo com mais de
dois mil funcionarios, ha uma cooperacdo entre 0s empregados que aumenta o network

deles.
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“[...], vejo dois universos, onde os funcionarios que ficam na sede e no
prédio em S3o0 Gongalo disfrutam um pouco mais dos programas de
qualidade de vida.Por estarem em cidades maiores, fazem com que os
projetos cheguem com mais facilidades a esse publico, mas percebo que
ainda temos um grande campo de melhoria para os funcion&rios que
trabalham em localidades como, por exemplo, interior do Rio de Janeiro,
ou nas plantas da Enel Green Power, que ficam em outro estado, como
Alagoas, vocé ai que ainda hd uma grande oportunidade de melhoria dos
programas, mas de forma geral eu acredito que atendam as necessidades

dos nossos empregados sem duvidas.” ( E 3)

Indo um pouco mais aém dessa pergunta, foi questionado o fato de alguns projetos
ocorrerem em finais de semana, logo, em horario que néo seria de trabaho, e como eles
viam esses projetos. As respostas ja ndo foram unanimes; alguns os viam como um
beneficio e oportunidades que a empresa dava a eles, e citaram um projeto em especial,
que foi avisitagdo ao Pao de Aclcar e ao Cristo Redentor, ambos no estado do Rio de

Janeiro, pois muitos s os conheciam por foto.

4.3 As condicdes a que sdo submetidos os individuos

Nesta se¢do, buscamos mostrar de que maneira os funcionérios sdo submetidos a esses

programas. Rodrigues (2004) diz em sua obra que a necessidade e a capacidade de criar
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relacdo de confianga torna-se cada vez mais importante, pois assim mostra a

preocupacao que os empregadores tém com 0s seus empregados.

“Sim, e utilizo quase todos, gosto muito quando tem passeiOS nas
programagdes de férias, onde é possivel levar a familia para passeios

como tivemos o Pdo de Agucar.” (E.1)

“Sim, conhego e utilizo os programas, inclusive sdo os programas de

qualidade de vida que faz com que eu n&o deixe empresq[...].” (E2)

“"Eu conhego os programas pelo fato de estar atuando na area de recursos
humanos. [...],conhego, utilizo e até divulgo, pois a érea de qualidade de
vida é uma area muito bacana dentro da empresa.As agdes que mais
utilizo sdo aquelas que vem através do espaco bem viver, como saldo de
beleza, sala de terapia, as corridas das estagdes adiadas que
proporcionam ao empregado a conscientizacdo sobre a qualidade de vida
e um senso mesmo sobre ter uma vida mais saudavel; isso gera um
retorno para empresa quanto mais funcion&rios mais conscientes e
usando os programas de QVT o nivel de sedentarismo e funciondrios que
deixam de ser afastados por doencas que sdo gerados pela falta de

exercicios.” (E 3)

“Conheco os programas por estar sempre ligado a organizacdo deles e
algumas das vezes usufruo deles, porém acho que eu deveria utilizar-se

mais deles, como as salas de terapias.” (E.4)
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“Sim, e adoro quando chega as datas festivas e temos espagos voltados
para eles, como na época de S&o Jodo, onde a lanchonete que temos |a

em baixo, na parte da tarde, serve lanches tipicos dessas festas...” (E.5)

“Sim, conhego os programas de qualidade de vidaEm geral, elestém
comunicacdo ampla na empresa, através de e-mail e bannerg[...].Isso é
primordial para o funcionamento do QVT, pois ndo adianta ter um
programa bom se ndo é divulgado e assim garantimos uma efetividade

muito boa.” (E 6)

“Sim, conhego o0s programas de QVT da organizagdo e assim
conseguimos sempre manter exceléncia nos programas, € queremos
sempre submeter os funcionarios aos melhores possiveis, sempre zelando
pela seguranca e bem-estar dos nossos colaboradores, pois s6 assim
conseguimos ter a certeza que todos eles sdo bem tratados e encontram
servicos de primeira no auxilio tanto psicol 6gico como na salde corporal,
como temos por exemplo as nossas salas de terapia, com massagistas e

gjudas psicol 6gicas pel os nossos canais digitais.”’( E. 7)

“Como funciondrio do RH, sempre temos que estar alinhados com os
programas € é de uma extrema importancia que tenhamos o
conhecimento dos programas e fazermos usos deles para darmos o

exemplo, como as aulas de dancga para o carnaval.” (E .8)

“Sim, e ¢ por isso que visto a camisa da empresa e apresento a todos os
meus amigos a minha empresa e mostro com orgulho 0s Nossos prémios
e reconhecimentos sobre 0s projetos, e como somos bem vistos por causa

disso.” (E.9)
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“Claro que conheco, e utilizo os programas e faco questdo de fomentar os
beneficios deles dentro da organizacéo e apoiamos muito a comunicagdo

interna.” (E.10)

“Se nao fosse pelo espago de academia e grupo de corridas, eu ndo
conseguiria praticar atividades fisicas, pois se ndo fosse por isso néo teria
tempo para me cuidar e adoro quando a organizacéo faz estande nas

corridas das estacOes e Nigth Run na Barra.” (E.11).

“Um dos principais motivos por querer fazer parte da organizagdo foi
quando eu entrei como estagiario, foi o foco nos programas de qualidade
de vida, e como a organizacdo zela por nds e como isso nos da benéficos,
como ir no saldo de beleza, ou estamos precisados de um lugar para
relaxar encontramos uma vavula de escape nas salas de terapias, com

massagem.” (E.12)

5 Consider agdes Finais

Com estudos, foi possivel notar que o programa Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

vem sendo cada vez mais estudado e aprofundado.Neste trabalho, buscou-se saber qual

€ a verdadeira importancia do programa para o desenvolvimento dos trabahadores

submetidos a ele e se os resultados financeiros das organizagdes sofrem alteragdes por

contadele.

O presente estudo teve como base o questionamento de se os funcioné&rios e 0s

responsaveis pelo QVT na organizacéo realmente acreditavam nos programas e se viam

alguma eficiéncia dos projetos no diaadia
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Apbs as entrevistas e 0s estudos feitos, observou-se que os programas de QVT néo
conseguem fazer “milagres”. Somente com 0s projetos ndo € possivel manter os
funciondrios na empresa, ou sgacaso 0s funcion&rios ndo tenham uma boa

remuneracdo e beneficios, os programas por si s6 ndo se valem.

Porém, uma vez dentro da empresa, outro fator que pode atrapalhar os programas de
qualidade de vida sdo os climas organizacionais e a falta de transparéncia e de espirito
de equipe dos seus lideres e gestores. Esses seriam os fatores primordiais dos

entrevistados para que o programa de qualidade de vida sgja trabalhado com exceléncia.

Sugere-se que, para estudos futuros, sgja focada, cada vez mais, a relagdo do
empregador com os funcionarios, ou seja, como 0s empregadores se utilizam desses
programas para se beneficiarem e aumentarem as suas produtividades, uma vez que os

programas de QVT ndo foram criados com esses propésitos.
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