QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
UM ESTUDO DE CASO COM COLABORADORES DE UMA GRANDE
EMPRESA DO RAMO TEXTIL NO MUNICIPIO DE MACAIBA
Renata Fonseca Pinto Cavalcanti't
Maria Helena de Oliveira®2

RESUMO

No contexto atual, as empresas estdo cada vez mais apostando em modelos
de gestdo que levam em conta as necessidades dos seus colaboradores. Empresas
estas que buscam tornar-se mais humanizadas, pois estao inseridas em um mundo
globalizado marcado por ambientes turbulentos no qual resulta a um desgaste fisico
e emocional. Assim, o estudo realizado, juntamente com a pesquisa exploratéria
foram contundentes em evidenciarem que o programa de qualidade de vida a ser
proposto ndo pode ser apenas uma réplica de legislacdo ou normas
regulamentadoras. A atribuicdo de saude e qualidade de vida ndo € um mero
beneficio ao trabalhador, mas sim uma atividade simbidtica entre a empresa que
precisa de seu trabalhador saudavel e o trabalhador que por sua vez, estando
satisfeito e saudavel, consequentemente aumentara seu rendimento e

comprometimento com esta empresa.
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QUALITY OF LIFE AT WORK:
A CASE STUDY WITH EMPLOYEES OF A BIG TEXTILE PLANT IN MACAIBA CITY

ABSTRACT

In the current context, companies are increasingly betting on management
models that take into account the needs of their employees. Companies that seek to
become more humanized, because they are inserted in a globalized world marked by
turbulent local in which it results to physical and emotional exhaustion. Thus, the
study carried out together with the exploratory research were conclusive in showing
that the quality of life program to be proposed can’t be only a replication of legislation
or regulatory norms. The attribution of health and quality of life isn"t a mere benefit to
the employee, but rather a symbiotic activity between the company that needs its
healthy employee and the employee who, in turn, being satisfied and healthy,

consequently will increase his income and commitment with this company.

Keywords: Quality of life program. Health. Employee. Company.

1 INTRODUCAO



O presente trabalho se justifica no sentido de demonstrar que as empresas
contemporaneas estdo conectadas a necessidade de melhoria na qualidade de vida
do trabalhador, ndo apenas por cumprir seu papel legal ou até mesmo social, mas
também por se beneficiar deste procedimento, j& que se vera mais adiante, que o
colaborador que possui uma melhoria na sua qualidade de vida se afasta menos do
trabalho, reduzindo dessa maneira o indicador de absenteismo; trabalha mais
satisfeito, ou seja, possibilita um ambiente salutar no qual tera um melhor
desenvolvimento profissional com maior produtividade.

Hodiernamente, a humanizagcdo no ambiente de trabalho é algo que se
busca nas empresas, até mesmo por trazer bons resultados na esfera do clima
organizacional. Esta humanizacdo enxerga o talento como algo que supera a
recompensa financeira pelo resultado do trabalho realizado. Antes disso, esta
valorizacéo do talento preconiza a intencdo das organizacdes na construcdo de um
ambiente de trabalho harmonioso e afetivo, no qual seus profissionais sejam vistos e
reconhecidos como seres humanos em suas diversas dimensdes (quer seja fisica,
emocional, social, intelectual, espiritual ou profissional), criando condicbes para a
promocao do autogerenciamento de seu estilo de vida rumo a obtencéo desta saude
integral.

O cenario atual o tratamento é direcionado a prevencdo, e ndo apenas
relativa a saude fisica, mas a saude psicolégica, a social a interpessoal, enfim, todos
0s aspectos que possuem relevancia e reflexo na sadde como um conceito geral e
abrangente do ser humano. Acreditamos que o colaborador satisfeito, saudavel, com
bom relacionamento e com a percepcéo desta preocupacao por parte da empresa,
cria em seu mais intimo aspecto uma maior fidelizacdo com a empresa e se torna
ainda mais produtivo e dedicado, como uma cadeia inevitdvel de causas e
consequéncias.

A qualidade de vida é um conceito ligado ao desenvolvimento humano. Nao
significa apenas que o individuo ou o grupo social tenham saude fisica e mental,
mas que estejam bem com eles mesmos, com a vida, com as pessoas que 0S
cercam, enfim, ter qualidade de vida € estar em equilibrio. E esse equilibrio diz
respeito ao controle sobre aquilo que acontece a sua volta, como por exemplo, sobre
os relacionamentos sociais (MARQUES, 2013).

Consciente deste cenario e de sua responsabilidade como empresa cidada,



a EMPRESA X RN promove e pratica agdes que auxiliam, alertam, conscientizam e
previnem o0s seus colaboradores quanto ao fomento de uma mentalidade voltada
para viver a vida com qualidade, construindo os alicerces de uma cultura com esta
marca.

A organizacdo destas acoes realizadas pela empresa, ao longo do ano, no
formato de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (VIVA BEM EMPRESA
X), fortalece ainda mais a sua estratégia em possibilitar, a cada colaborador, os
meios e ferramentas de promocédo de sua saude sendo estes, os verdadeiros
responsaveis pela mesma.

A EMPRESA X RN acredita que desta forma contribuira para que seus
colaboradores se tornem mais felizes, comprometidos e integrados, possibilitando a
consolidacéo de lacos afetivos mais fortes entre a instituicdo e os profissionais que
dela fazem parte. Este pensamento coaduna com Vieira (1990), para quem “a
Qualidade de Vida no Trabalho tem como objetivo central gerar uma organizagao
mais humanizada para resultar dela uma relacdo n&o conflitante entre empresa e
colaboradores, mas sim, uma relagdo cooperativa”. Em consequéncia disso, havera
reflexos positivos também no ambito da produtividade e da qualidade dos servigcos
prestados, onde ambos, certamente, serdo aprimorados continuamente.

A qualidade de vida estd sendo inserida no meio organizacional das
empresas, local onde grande parcela do tempo das pessoas € dedicada por meio de
praticas que melhoram as condi¢des fisicas e emocionais. O mercado esta cada vez
mais competitivo e exigente movido pela velocidade das informagfes geradas por
um mundo globalizado e pelos avancos tecnoldgicos, define o profissional como
sendo a verdadeira poténcia (MARQUES, 2013).

Acredita-se que estratégias utilizadas com o Programa Qualidade de Vida no
Trabalho sdo positivas no sentido de ensejarem um aumento significativo, tanto na
saude fisica das pessoas que delas usufruem, quanto no grau de motivacdo das
mesmas. Tais resultados podem implicar diretamente na elevacdo dos indices de
produtividade dos produtos e/ou servigcos prestados pelos profissionais participantes
dessas atividades. Maior agravo acontece quando a empresa nao pode contar com
o trabalhador na linha de producdo, quando o mesmo encontra-se ausente do seu
posto em funcdo da doengca do trabalho, fato que incorporaréa o indice de
absenteismo, considerado como “qualquer falha em comparecer ou permanecer no
trabalho no horario estabelecido, por qualquer razdo” (CASCIO; BOUDREAU, 2010,



p. 64).

Através do estudo e pesquisa exploratéria realizado in loco foi observado
que as agOes, em alguns casos, ndo podem ser extensdes de outras empresas, até
mesmo pela cultura, sendo necessario e imprescindivel a percepcdo humanista e
individualizada do contexto social que o trabalhador esta envolvido, buscando
aperfeicoar os métodos dos programas voltados a qualidade de vida como uma
extensdo do seu convivio, atribuindo satisfacdo ao participar o que retornara para a
empresa em forma de mais pro-atividade, fidelizacdo no trabalho, busca de

melhorias e reconhecimento.

2 REFERENCIAL TEORICO

O conceito Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) implica em profundo
respeito pelas pessoas. Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade,
as organizacdes precisam de pessoas motivadas que participem ativamente nos
trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas
contribuicdes. A competividade organizacional — e obviamente, a qualidade e
produtividade — passam obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender ao cliente
externo, a organizacdo ndo deve esquecer o cliente interno. Isto significa que, para
satisfazer o cliente externo, as organizacfes precisam antes satisfazer os seus
colaboradores responsaveis pelo produto ou servico oferecido (CHIAVENATO,
2010).

O ambiente do trabalho e as consequéncias de sua rotina ultrapassam, e
muito, os limites da estrutura do local onde se trabalha, ja& que tudo que envolve a
participacdo do ser humano enquanto agente do trabalho, possui ampla influéncia
sobre seus resultados, mas também sobre sua saude, sendo entdo, necesséria a
implementacdo de atividades voluntarias de gestdo e participacdo direcionadas a
esta area. Existe crescente consciéncia ou percepc¢ao da importancia de QVT para o
administrador, independentemente de sua area de atuacdo ou nivel de formacéo; o
“‘chdo de fabrica” é o tradicional alvo de programas de saude ocupacional e de
seguranca do trabalho. Atualmente, no entanto, QVT passa a englobar outras
categorias de colaboradores, incluindo geréncia e alta dire¢cdo (LIMONGI-FRANCA,
2008)

Embora, historicamente, QVT esteja, mais associada a questbes de saude e



seguranca no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de habilidades,
atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associagbes com
produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo
integracao social (LIMONGI-FRANCA, 2008).

Cabe as organizagfes a preocupacdo com as praticas motivacionais, a fim
de que o individuo encontre nesse ambiente um motivo para melhor desempenhar
suas habilidades profissionais, ja que a qualidade de vida no trabalho constitui-se na
qualidade de vida de cada um, uma vez que nao pode dissocia-la da esséncia do
proprio homem. A maneira como as organizacfes tratam as pessoas pode gerar
consequéncias que sdo refletidas em ambientes externos, para muito além das
fronteiras do espago do trabalho (OLIVEIRA et al., 2004).

2.1 EVOLUCAO HISTORICA

A origem do movimento de qualidade de vida no trabalho remonta a 1950,
com o surgimento da abordagem sociotécnica; porém, somente na década de 1960,
tomaram impulso as iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresérios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar os efeitos negativos do emprego na salude e no bem-estar geral dos
trabalhadores (FERNANDES, 1996).

O século em que vivemos caracterizou-se pelo desenvolvimento e
preocupacdes com o bindmio Individuo X Trabalho. Em um primeiro momento, na
década inicial do século, a racionalizacdo do trabalho a partir dos métodos
cientificos foi predominante, onde o objetivo maior era a elevacéo da produtividade e
consequentemente maiores ganhos aos detentores do capital (RODRIGUES, 2000).

A atual énfase dada a QVT se da em humanizar os ambientes
organizacionais, fazendo vistas ao cargo, as interacdes e as politicas presentes; sua
tbnica é um maior equilibrio entre o trabalho e o lazer, indo além do que permeia a
organizacdo, no anseio de que um bem-estar se estenda para todos os ambientes
que facam parte da vida do trabalhador (GUIMARAES; GRUBITS, 2004).

Segundo Portal Educagéo (2013a):

Walton (1973), o termo QVT frequentemente é usado para descrever
valores humanos e ambientais que foram deixados de lado pelas
sociedades industriais em favor dos avancos tecnolégicos, da produtividade
e do crescimento econdmico. Nadler e Lawler (1983) consideram a QVT
como uma forma de melhoria do ambiente de trabalho, no sentido de



alcancar maior produtividade e satisfagéo.

3 OBJETIVOS

3.1 GERAL

Implementar praticas que visem a melhoria da qualidade de vida e o bem-
estar no ambiente de trabalho, através da préatica de acdes focadas nas diferentes
dimensdes da saude do colaborador da empresa, e, quando aplicavel, de demais
membros da comunidade onde a empresa esta inserida, objetivando o alcance dos

resultados organizacionais.

3.2 ESPECIFICOS

1) Desenvolver ac¢des visando capacitacdo, educagcdo, melhoria da saude e
desenvolvimento intelectual dos colaboradores.

2) Desenvolver acdes de responsabilidade socioambiental entre seus
colaboradores e também para a comunidade de seu entorno.

3) Desenvolver ag6es visando a melhoria da qualidade de vida através de
atividades de cunho esportivo, cultural e de lazer.

4) Mensurar os resultados obtidos nas préticas propostas.

4 METODOLOGIA

A empresa objeto da pesquisa que se pretende realizar, vem buscando,
sistematicamente nos ultimos anos, a melhoria das condi¢cdes de trabalho de seus
empregados, melhoria esta, percebida através de interven¢des ocorridas no
ambiente de trabalho através da implementacdo de atividades que igualmente
contribuam para a melhoria do condicionamento fisico e mental (como por exemplo,
a implementacdo de aulas de pilates de solo, aulas de funcional e a ado¢éo da
chamada pausa formal). Esta interagdo entre o ambiente laboral e seus respectivos
trabalhadores € parte integrante do campo da QVT.

A pesquisa realizada deter-se-a a estudar a percepcdo dos empregados no

Programa QVT. A metodologia utilizada prevé, inicialmente, uma pesquisa de



carater bibliografico. Segundo Cervo e Bervian (1996), toda e qualquer espécie de
pesquisa, pressupde uma investigacdo bibliografica prévia, seja com o proposito de
levantar a situacdo em questdo, seja para elaborar a fundamentacao tedrica ou,
ainda, para justificar as limitacdes e as contribuicdes da prépria pesquisa realizada.

A pesquisa exploratéria também se fez presente uma vez que, como néo foi
verificada na instituicdo objeto deste trabalho cientifico, a existéncia de estudos
anteriores abordando a relacdo entre Programa QVT versus satisfagcdo entre os
colaboradores da induastria, pode-se também classificar este estudo como
exploratorio. Conforme Vergara (2006, p.47), a pesquisa exploratoria “é realizada na
qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. ” Ainda no campo dos
procedimentos metodoldgicos, esta pesquisa ainda assumira o carater de estudo de
caso, ou seja, aquela que, segundo Cervo e Bervian (1996), € realizada sobre um
determinado individuo, familia, comunidade ou grupo, com a finalidade de examinar
aspectos variados de sua vida. Foi necesséario a aplicagcdo de determinado(s)
instrumento(s) para coleta de dados (como por exemplo, uma entrevista, um
questionario ou um formulario) no proprio ambiente de trabalho onde se
desenvolvem as atividades relativas ao tema. Posteriormente, estes dados seréo
tratados, sob o prisma do carater qualitativo e quantitativo, e serdo classificados e
analisados, servindo de base para a declaracdo dos resultados obtidos e,
finalmente, e idealizacdo da concluséao.

Foi aplicado um guestionario com 16 perguntas objetivas sobre a percepcao
do colaborador sobre qualidade de vida em 3 vertentes: saude, rotina laboral e
organizacional. A amostragem foi realizada com 10% de 420 empregados que
trabalham no departamento de confeccdo, sendo 288 do género feminino e 132 do

género masculino.



5 COLETA DE DADOS

Abaixo o perfil sociodemografico dos empregados que participaram da
pesquisa.
Gréafico 1 — Género

w MASCULINO i FEMININO

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

O publico predominante € do género feminino com 61%, cuja realidade é
bastante comum na industria téxtil no ramo da confeccéo, diante da cultura ligada ao
fato de que a atividade da costura é feminina, o que pode acarretar ainda um
aumento consideravel destes numeros, sendo necessario um trabalho de orientacéo

e desenvolvimento para ultrapassar este tipo de diferenca.

Grafico 2 — Idade
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19-25anos W 26-30anos 31-35anos M36-40anos 141-45anos Macima 46

Fonte: Pesquisa de campo (2017).
No gréfico 2, nota-se que a grande maioria, ou seja, 68% esta com faixa

etéria entre 36 a 45 anos de idade, uma faixa economicamente ativa, produtiva e
que dentro das conjunturas sociais demonstram uma maior estabilidade familiar e
responsabilidades que exigem de a empresa prezar pela salude e desenvolvimento

de seus empregados visando maior estabilidade e fidelizag&o.

Gréfico 3 - Tempo de empresa

la5anos L 6al0anos . 10a 15 anos M acima 16 anos NR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

A partir deste gréafico fica claro a estabilidade que a empresa oferece,
percebe-se que 45% dos empregados estdo na instituicdo hd mais de 16 anos,
ratificando os numeros do grafico 2, uma vez que maior tempo de empresa, com
empregados estaveis e saudaveis, implicam num fator de produtividade e busca de

reconhecimento e crescimento diante de baixos indices de rotatividade de pessoal.
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Grafico 4 — Grau de escolaridade

M Ens. Médio Completo i Ens. Fundamental Completo Ens. Fundamental Incompleto
Ens. Médio Incompleto u Ens. Superior

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

No grafico 4, mostra que 70% dos empregados possui ensino médio
completo, ratificando e comprovando um dos objetivos especificos da empresa que
€ desenvolver acdes visando capacitacdo, educacdo e desenvolvimento sendo um
exemplo o fato da empresa oferecer aos seus empregados, no horario de trabalho, o
EJA — Ensino de Jovens e Adultos, que possibilita ao empregado concluir seus
estudos. Empregados capacitados e em desenvolvimento tendem obter crescimento

na empresa, buscar sua estabilidade e fidelizacao, ratificando os demais gréficos.

Gréfico 5 — Vocé tem oportunidade de praticar atividade fisica no seu tempo livre?

m Completamente m Muito M Pouco i Nada

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Na maioria dos empregados, neste caso 66%, pouco ou realmente nada tem
oportunidade de praticar atividade fisica. De acordo com um dos objetivos

especificos deste trabalho que é desenvolver a¢des visando a melhoria da qualidade
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de vida através de atividade de cunho esportivo, a empresa vem buscando

disponibilizar atividade fisica no ambiente trabalho como pilates, pausa formal.

Gréafico 6 — Em que medida vocé acha que sua dor (fisica) impede de fazer o que

VOocé precisa?

w Extremamente ™ Bastante m Pouco m Nada NR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

No gréfico 6 foi questionado em que medida o empregado acha que sua dor
fisica impede de fazer o que precisa, apesar da dor ser pouca, mas merece uma
atencdo, ja que o percentual foi 63%, valor bastante elevado. Essas dores séo
comuns para empregados que trabalha nesse ramo de confeccéo, ja que realizam
bastante movimentos repetitivos, porém ha um investimento para minimizar esses
incbmodos, como por exemplo: pausa formal, tapetes ergondmicos, cadeiras para

alternéncia de postura, pilates, entre outras acoes.

Gréfico 7 — O quéo satisfeito estd com sua capacidade de aprender novas
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informagdes?

M Muito Satisfeito W Satisfeito M NR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Foi realizado uma pergunta o quéo satisfeito estd o empregado com a
capacidade de aprender novas informacfes, 25% responderam muito satisfeito e
73% satisfeito, nenhum empregado respondeu insatisfeito e muito insatisfeito, estas
também eram opc¢des de respostas.

Grafico 8 — O quanto vocé valoriza seu trabalho?

M Bastante Hm Muito M Pouco mNR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Na questdo do grafico 8 foi perguntado o quanto o empregado valoriza seu
trabalho e 96% dos empregados valorizam muito e bastante seu trabalho.

Gréfico 9 — Vocé tem participado de acdes de qualidade de vida na sua empresa?
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mSim m N3o m NR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Na pesquisa realizada 70% dos empregados afirmaram que participam das

acOes de qualidade de vida no trabalho.

Gréfico 10 — Com que intensidade vocé acha que os gestores déo incentivo ao
programa de bem-estar e qualidade de vida?

m Alta m Moderada ™M Baixa ™M NR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Neste grafico, 80% dos empregados entrevistados afirmaram que os
gestores incentivam entre muito e moderado os empregados a participarem do
programa bem estar e qualidade de vida, e 18% afirmaram que o incentivo € baixo.
Mesmo tendo um baixo indice de incentivo por parte dos gestores, faz-se necessario
um esfor¢co para detectar quem sdo os gestores e poder atuar em melhoria dos

empregados.

Gréfico 11 — O quanto vocé esta satisfeito com as vantagens e beneficios
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oferecidos pela empresa?

M Muito Satisfeito W Satisfeito M Insatisfeito M Muito Insatisfeito MNR

Fonte: Pesquisa de campo (2017).

Nota-se que uma grande maioria, 68%, estdo satisfeitos com as vantagens e
beneficios oferecidos pela empresa, e um percentual de 3% estd muito insatisfeito.
Mesmo sendo um pequeno percentual é importante um aprofundamento mais

detalhado para essa grande insatisfacéo.

6 ANALISE DOS DADOS

A pesquisa exploratdria se fez presente em um determinado grupo através
de um questionario com 16 perguntas de facil interpretacdo para 42 colaboradores,
10% do total de empregados da confeccdo. Os questionamentos foram divididos em
3 vertentes: saude, rotina laboral e rotina organizacional. Apds aplicacdo, 0s
guestionarios foram recolhidos, de maneira que o avaliador ndo pudesse ser
identificado, sendo assim total liberdade para que o resultado fosse o mais fidedigno.
Com o material em maos, pode-se tabular através do Excel, criando planilhas e
graficos, com intuito de tratar os dados de maneira qualitativa e quantitativa. Os
graficos podem ser analisados nas laudas anteriores com maior clareza, ja que essa
ferramenta nos possibilita facil interpretacao.

Em relacdo ao perfil dos que participaram da pesquisa foi verificado que a
maioria foi género feminino (61%), na faixa etaria entre 36 a 40 anos (41%),
trabalhando na empresa ha mais de 16 anos (45%), com ensino médio completo
(70%).

Evidentemente que o perfil tragcado ndo estabelece um padrdo generalizado
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uma vez que os resultados podem variar de acordo com o tipo de empresa, ramo de
atividade, quantidade de empregados, formacao e tantas outras variaveis.

No entanto a avaliacdo na forma tracada neste trabalho serve de
sobremaneira para delinear um paradigma de forma de coleta e analise de dados
que sirva para demonstrar a importancia e significancia de um trabalho com
atividades e planejamento voltados a salude e qualidade de vida no trabalho e se o
gue esta sendo desenvolvido pode, de fato, determinar uma melhor forma de atingir
reais objetivos pessoais e empresariais.

Por fim, saliente-se que os resultados obtidos ndo deixam duvidas quanto a
satisfacdo e aceitacdo das pessoas quanto a necessidade de implantacdo de
projetos e acdes voltadas a saude e qualidade de vida, cujo aperfeicoamento e
metas dependem de andlise criteriosa e mais aprofundada de aspectos cada vez

mais individualizaveis para o resultado comum.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho académico demonstrou a relacdo existente entre uma
politica de trabalho de empresa, voltada a preocupar-se com a qualidade de vida do
trabalhador, no qual implementa programas voltados a esta gestdo, assim como a
necessidade de uma coleta de “feedback” dos trabalhadores a que se destinam tais
programas quanto aos seus niveis de satisfacdo e se existe uma consequéncia
salutar para o desenvolvimento humano e também da propria empresa dentro desta
simbidtica relacao.

Tem-se amplamente comprovado que as empresas hodiernas ndo podem
mais renunciar de programas cujo escopo seja 0 de garantir melhor qualidade de
vida para seus trabalhadores, uma vez que tal premissa resguarda em si
consequéncias extraordinarias aos resultados globais da propria empresa:
fidelizacdo de seus colaboradores, menor niumero de afastamentos por questdes
ligadas a saude e principalmente melhorando o ambiente laboral.

Muito embora tais assertivas estejam cada vez mais presentes no cotidiano
das empresas, ainda mais alavancadas pelo numero cada vez maior de leis e
normas regulamentadoras voltadas a saude do trabalhador, o que se tem é que esse
estudo procurou voltar sua atencdo ndo s6 para o cumprimento ou ndo dessas

normas por parte das empresas ou mesmo quais tipos de programas sao existentes,
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mas sim se estas empresas que implantam tais programas voltam sua atencao a
consultar os trabalhadores sobre sua satisfacdo sobre os programas ofertados e se
esta satisfacdo tem consequéncias aos resultados que se esperam destes
programas.

Desta forma, ficou demonstrado que dentre muitas coisas que devem ser
observadas para o sucesso do programa é exatamente a empresa conhecer seus
colaboradores, ndo s6 como fichas funcionais, estatisticas ou mesmos crachas, mas
sim as suas realidades de vida, onde moram, quem séo, grau de instrugdo, anseios
e familia, possibilitando a empresa um planejamento de programas que de fato
busquem a saude clinica mas também a mental, o bem estar como um todo e a
sensacao de satisfacdo cuja consequéncia podera de fato ser verificada no cotidiano

da empresa.

Segundo Guimaraes e Grubits (2004) a atual énfase dada a QVT se da em
humanizar os ambientes organizacionais, fazendo vistas ao cargo, as interacoes e
as politicas presentes; sua tbnica € um maior equilibrio entre o trabalho e o lazer,
indo além do que permeia a organizacdo, no anseio de que um bem-estar se
estenda para todos os ambientes que fagcam parte da vida do trabalhador.

Assim, o estudo realizado, juntamente com a pesquisa exploratéria foram
contundentes em evidenciarem que o programa de qualidade de vida a ser proposto
nao pode ser apenas uma réplica de legislacdo ou normas regulamentadoras ou
mesmo um padrdo a ser aplicado em todas as empresas, sendo necessario e
imprescindivel a percep¢do humanista e individualizada do contexto social que o
trabalhador esta envolvido, buscando aperfeicoar os métodos dos programas
voltados a qualidade de vida como uma extensdo do seu convivio, atribuindo
satisfacdo ao participar o que retornara para a empresa em forma de mais pro-
atividade, fidelizagcdo no trabalho, busca de melhorias, reconhecimento, enfim, a
atribuicdo de saude e qualidade de vida ndo é um mero beneficio ao trabalhador,
mas sim uma atividade simbidtica entre a empresa que precisa de seu trabalhador
saudavel e o trabalhador que por sua vez, estando satisfeito e saudavel,
consequentemente aumentard seu rendimento e comprometimento com esta
empresa.

Evidente que o caso concreto estudado serve de parametro balizador para

uma analise, contudo evidencia também a necessidade de um aprofundamento no
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estudo de maneira macro, objetivando a melhoria constante, a eficiéncia e a busca
incessante por meios produtivos cada vez mais avangados e exponencialmente mais
eficazes, porém, sempre percebendo a necessidade da observancia dos programas
de qualidade de vida como uma ferramenta imprescindivel nesse planejamento de

modo a interferir de maneira decisiva no sucesso de todos os envolvidos.
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