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RESUMO

De acordo com a realidade vivenciada pelo capitalismo brasileiro, observa-se um
mercado de trabalho cada vez mais competitivo, querendo cada vez mais obter
destaque pela sua qualidade no mercado. Em meio a esta realidade vem
crescendo a valorizagdo do capital humano, sendo um ponto de grande relevancia
para a qualidade das empresas, a partir de entao surge o tema sobre qualidade de
vida no trabalho, sendo de fundamental importancia para o tratamento do corpo
funcional, pois motivagdo é sinénimo de trabalho bem realizado. Dentro desta
realidade desafiadora, consta-se também um fator de grande importancia para a
humanizacdo e cidadania das empresas, que é a inclusdo das pessoas com
deficiéncia, lidando assim com suas habilidades e potencialidades, que ainda € um
ponto de negligéncia de muitas empresas que possuem um olhar sobre este ponto
ainda muito desafiador, ainda mais trabalhar a qualidade de vida destes
funcionarios. Este € um trabalho que vez mostrar de maneira quantitativa, os
impactos do programa de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios com
deficiéncia de uma grande empresa varejista da cidade de Natal, esta que depois
de muitas buscas, foi uma das poucas que cumpri 0s pontos exigidos para a
aplicacdo da pesquisa. Esta pesquisa foi construida através de questionarios e
conversas com o gestor de recursos humanos. Sendo um estudo de caso de
carater exploratorio-descritivo, com tratamento de dados quantitativo. Percebe-se
durante toda a caminhada que a questdo sobre qualidade de vida no trabalho &
uma meta muito nova e planejada por alguns gestores e que ainda ha muito a se
fazer para a sua concretizagdo, mas & um assunto que estd em alta nas
empresas, e muitas estdo conscientes de sua importancia, buscando com isso, de
maneira inicial sua implementacao.

Palavras — Chave: Capital Humano. Qualidade de Vida no Trabalho. Pessoas
com Deficiéncia.




ABSTRACT

According to the reality faced by Brazilian capitalism, we observe a more and
more competitive labor market, willing to obtain distinction for its quality of market.
In the middle of this reality, the human capital has increased, being something
relevant for the quality of the companies, from then on, the theme of life quality at
work surges, being of fundamental importance for the treatment of the functional
body, because motivation is a synonym of well done work. In this challenging
reality, there is also a great importance factor for the humanization and citizenship
of the companies, which is the inclusion of handicapped people, dealing with their
abilities and potentialities, which is something still neglected by many companies
that still have a challenging view of this topic; and work on the quality of life of
these workers. This is a work that shows in a quantitative way, the impact of the
program of quality of life at work of the handicapped employees of a big retail
company in Natal city, which after many investigations, was one of the few required
points that could be accomplished for the application of the survey. This survey
was constructed through questionnaires and conversations with the manager of
human resources. It's a case study, of descriptive-exploratory character, with the
use of quantitative data. It's possible to realize in the journey that quality of life at
work is a new aim and planned by some managers, and that there is much to do
about it, but it's something talked about in the companies, and many of them are
aware of its importance, and are trying to put into practice it in an initial way.

Key words: Human Capital. Quality of Life at Work. Handicapped People.
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1 INTRODUGAO

De acordo com a realidade vivenciada pelo mercado de trabalho na area
mercadolégica do comércio, observa-se que seu objetivo prima pela grande
competitividade, em que o lucro significa bastante para os resultados esperados,
observa-se também um ponto de grande relevancia para o éxito desses resultados,
capital humano, sendo este o fator que diferencia um mercado de outro. O
investimento nos funcionarios, deve ser percebido pelos mesmos cOmMO pecas
fundamentais para o destaque de sua empresa no mercado, pois funcionarios
satisfeitos & sindnimo de eficacia no trabalho.

E através desta tematica (Capital Humano) que sera realizado este trabalho
monografico, objetivando analisar o Programa de Qualidade de Vida', subsidio
concretizado em uma grande empresa no segmento de comércio varejista de Natal,
analisando também seu grupo funcional, enfatizando com grande relevancia, os
funcionarios Portadores de Deficiéncias, sendo esta inclusao desafiadora, para este
mercado de grande competitividade.

O que é muito notério esta inclusdo no cotidiano desta grande empresa np
segmento de comércio varejista de Natal, percebendo também que pela quantidade
de funcionario e por ser uma empresa de grande porte, é obrigada a cumprir o
decreto N°. 3298, de 20 de dezembro de 1999 — Regulamentado pela Lei 7.853, de
24 de outubro de 1989, que dispde sobre a Politica Nacional para a Integracao da
Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolidada de protegéo, e da outras providéncias.

Art. 36. A empresa com cem oOu mais empregados esta obrigada a
preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com beneficiarios da
Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa portadora de deficiéncia
habilitada, na seguinte proporgao:

| - até duzentos empregados, dois por cento;
Il - de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento;
Il - de quinhentos e um a mil empregados, quatro por cento; ou

IV - mais de mil empregados, cinco por cento. (BRASIL, 1999, p.259)

' As organizagbes humanizadas sdo aquelas que desenvolvem estratégias que d&o conta do bem-
estar, da satisfagio das pessoas , da competitividade e da lucratividade organizacional. Pensar o
bem-estar e a satisfacio das pessoas nas organizagbes € pensar em qualidade de vida no trabalho. (
ROCHA : FRITSCH, 2002, p. 53)
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Fazendo um breve levantamento sobre a conquista da cidadania, pela
populagdo que vive a margem da sociedade, observa-se que no ano 1948 quando a
Organizagdo das Nagdes unidas decretou a Declaragao Universal dos Direitos
Humanos, tornando todos os homens e mulheres iguais perante a lei, comegou
neste momento a busca pela cidadania, com muitas lutas para a implementacao
desses direitos sociais.

Com a Constituigao Federal Brasileira, promulgada em 1988, representou um
grande avango na prote¢do dos direitos aos cidadaos excluidos, dentro destes as
pessoas portadoras de deficiéncia. Tendo como fundamento promover a dignidade
da pessoa humana e garantir o exercicio da cidadania e sejam eliminados quaisquer
preconceitos ou discriminagdes (artigos 1° e 3° C.F.). Isto significa conceder a todos,
inclusive as pessoas portadoras de deficiéncias, direitos sociais como a educacao, a
saude, ao trabalho, ao lazer, a seguranca e a previdéncia social (artigo B* C.F.):

Esses direitos s@o a mola propulsora para a qualidade de vida dos individuos,
fazendo que se sintam partes de um todo e que possam com suas potencialidades
contribuir para o desenvolvimento de seu cotidiano junto a sociedade.

E nesse contexto que surgem as empresas que cumprem uma das metas do
capitalismo, a concorréncia e a competitividade, sao aquelas empresas que querem
ter seus nomes através da clientela, mas sabemos que para isso ela nao pode
realizar sozinha, precisa de um corpo funcional motivado, realmente incorporando a
missdao da empresa. Pessoas que se sentem valorizadas produzem melhor,
interagem melhor para com 0s outros.

Para a realizagdo deste trabalho monogréafico sera analisada uma grande
empresa no segmento do comércio varejista de Natal, que busca seguir esta filosofia
de motivagdo com seus funcionarios. O que chama muito atengdo, pela sua
estrutura organizacional, sendo percebido pela geréncia e funcionarios, refletindo na
satisfeita da clientela.

Em meio a esta tematica sera observado, com énfase a implementacao e
concretizagdo do Programa de Qualidade de Vida que é realizado com seus
funcionarios com deficiéncia.

Segundo Moretti (2003, p. 23):

A qualidade de vida no trabalho se preocupa principalmente com dois
aspectos importantes que é o bem- estar do trabalhador e com a eficacia
organizacional. Com a necessidade das empresas se tornarem
competitivas no mercado veio & busca incessante da qualidade de vida.
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2 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

2.1 O PROBLEMA DE PESQUISA

Estudar sobre deficiéncia ndo é tao simples, uma vez que cada individuo
atribui uma concepcao diferente acerca dessa problematica. Ultimamente, esse
tema tem se tornado foco de algumas pesquisas. Sendo essa uma questao que
envolve toda a sociedade, nos seus mais variados segmentos: politicos, sociais e/ou
educacionais.

Ao falar sobre deficiéncia torna-se importante fazer um resgate historico para
melhor expor os fatos. Ja que essas circunstancias mostram em sintese as lutas, as
conquistas, as relagdes entre as comunidades no decorrer dos tempos. E a idéia
que se fazia do sujeito deficiente na sociedade? E como este se encontrava?

Revela-se que na antiguidade, as criangas com deficiéncias, sejam elas quais
fossem, eram percebidas pela sociedade com piedade e compaixao, COmo pessoas
castigadas pelos deuses e enjeitadas. Por essas razbes eram abandonadas e
impossibilitadas da existéncia.

Idéia essa, ndo s6 existia no meio da massa da sociedade, mas também
permanece entre os estudiosos e pensadores da época como Platao e Aristoteles,
que defendiam a eliminagdo das criangas com deficiéncias. Mais tarde, Martin
Luther, ja na ldade Média, seguia a mesma linha dos pensamentos e das acgoes
cruéis. Afirma Beyer (2005, p. 14):

As cidades gregas de Atenas e Esparta havia uma lei que defendia como
também fomentava o genocidio de criangas com deficiéncia — Martin
Luther, o reformulador protestante, aconselhava que se matassem as
assim denominadas ‘criangas monstras’. Educagéo e deficiéncia, crianca
com deficiéncia na escola, tal situagéo raramente se deu na historia.

Vé-se, o preconceito que chegava ao maior grau da injusti¢a, da ignorancia,
da perversidade, enfim da frieza humana.

Nas dltimas décadas, a conquista por um espaco de igualdade segue um
processo histérico de lutas e reivindicagdes por parte de grupos organizados. Essas
pessoas tiveram de enfrentar até mesmo a classificagéo de diversos termos
semanticos, que os ditos “normais” iam criando para classifica-los em um grupo de
excluidos (paralitico, aleijado, excepcional, doente mental, anormal, doido,

mongoldide... deficiente). Todas essas palavras tém relagago com o profundo

desconhecimento que a maioria das pessoas acumulam durante suas vidas, sé@o
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reflexos das imagens que visualizam e incorporam como “pessoas capacitadas” de
participarem ativamente na sociedade. (BUSCAGLIA, 1997).

A citada autora continua e explica que a terminologia pessoa portadora de
deficiéncia tenta estabelecer a idéia de que a deficiéncia esta no individuo, mas nao,
é o individuo deficiente. O verbo portar significa carregar, trazer. Mas como o sujeito
pode carregar algo, se este algo nao existe, se este € justamente uma auséncia ou
reducgao.

Entretanto, mesmo que atualmente a adogdo do termo PPD (pessoa
portadora de deficiéncia), como também PCD (pessoa com deficiéncia) sejam
questionadas, e uma nova definicdo venha a substitui-la, o mais importante € que
haja uma discussdo a fim de definir ndo s6 termos e conceitos mais coerentes.
Sobretudo, fornecer a sociedade informagdes claras e contundentes, atenuando a
discriminagéo, além de, primordialmente, esclarecer a propria PPD quanto aos seus
direitos e protegao legal. (BRASIL, 1994).

A protecdo as PPDs ou PCDs advém dos direitos comuns a todo cidadéao, isto
é, todos os direitos constitucionais e leis decorrem, comuns a todos. Essa protegao
atua no campo do Municipio e/ou do Estado garantindo o estabelecimento das
politicas correntes, tanto no campo da seguridade social, como também da
educacdo, do trabalho e da justiga, fazendo valer a “forga” da lei os seus direitos
fundamentais.

Diante do exposto, a pesquisa vem responder todo este contexto na forma de
como esta sendo implementado o programa de qualidade de vida no trabalho com
os portadores de deficiéncia em uma grande empresa no segmento do comércio
varejista na cidade de Natal — RN.

2.2 OBJETIVOS

2.2.1 Objetivo Geral Analisar os impactos do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios com deficiéncia, em uma grande empresa no segmento
do comércio varejista na cidade de Natal - RN.

2.2.2 Objetivos Especificos

% Avaliar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios com

deficiéncia ( Bio — Psico — Social);
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< Compreender e avaliar o programa de qualidade de vida na empresa;
< |dentificar os elementos norteadores do Programa de Qualidade de vida que
beneficiam os funcionarios com Deficiéncias;

-,
0‘0

Descrever a percepcdo dos funcionarios com Deficiéncias quanto ao
Programa de Qualidade de Vida.

2.3 JUSTIFICATIVA

Nos dias atuais vive -se um mundo de muitas competicées, as pessoas estao
querendo sempre ser destacadas por suas potencialidades e atribuicoes. E assim
funciona o mercado de trabalho, com tecnologias cada vez mais avancadas
produtos inovadores, assim se sobrepondo um aos outros.

Mas este € um pensamento muito antigo, que ainda impera nos dias atuais,
mas sabe-se que apenas com este instrumento as empresas néo prosperam. Agora
o mercado de trabalho esta coberto de uma filosofia humanista, muito preocupada
com o capital humano de suas empresas, assim buscando através de um trabalho
coletivo obter éxito em suas metas para a empresa.

Surge neste momento um processo de luta contra as queixas constantes dos
trabalhadores, queixas estas relacionadas a uma rotina repetitiva de trabalho, de
uma subutilizagdo de suas potencialidades e talentos, e de condi¢des de trabalho
inadequado. Criando com isso problemas muitas vezes ligados a insatisfacdo no
trabalho, tendo como conseqiiéncia o absenteismo, uma diminui¢ao do rendimento,
uma rotatividade de mao de obra mais elevada, reclamagbes e greves mais
numerosas, tendo um efeito marcante sobre a saiude mental e fisica dos
trabalhadores, e, em decorréncia na rentabilidade da empresa.

De acordo com a explanagéo, observando a realidade atual das empresas,
observa-se que este contexto historico esta mudando, as empresas estao abrindo os
olhos para o capital humano, com isso investido em prografnas de Qualidade de
Vida para os trabalhadores, avaliando assim suas potencialidades e talentos, pois
colaborador satisfeito & sinénimo de trabalho produtivo e principalmente clientela
satisfeita.

Mais do que nunca as empresas tém que ser competitivas, e para tal tém
que se preocupar com as pessoas, porque é através do comprometimento
das pessoas com as propostas da empresa que o resultados serao
atingidos com sucesso. (FERNANDES, 1996, p. 37)
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Analisando este mercado competitivo, consta a implementagdo do Programa
de Qualidade de Vida em uma grande empresa no segmento do comércio varejista
de Natal no estado do Rio Grande do Norte, sendo este o objetivo da pesquisa
monografica.

O programa de Qualidade de vida no trabalho tem como objetivo, segundo
Walton (1973, p15. ):

[..]Jgerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel
do cargo, recebido de recursos de feedback sobre o desempenho, com
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Percebendo de forma relevante a inclusao das PCD’s?, observa-se com isso a
valorizagao de suas habilidades e competéncia, deixando que fagam parte de um
mercado de grande competitividade. Acredita-se que esta inclusao vai além do

cumprimento da Lei®, vendo esse publico como verdadeiros cidadaos.

De acordo com Fernandes (1996), Qualidade de vida no trabalho € ouvir as
pessoas e utilizar ao maximo suas potencialidades. Sendo a importancia desta
pesquisa, mostrar que dentro de um mercado competitivo, os comércios da cidade

de Natal estdo neste processo de investindo no seu capital humano.

Acredita-se que esta pesquisa contribuira significativamente para o
desenvolvimento do comeércio, partindo do principio que esta € uma pesquisa
inovadora, sendo um trabalho relativamente recente, observando também que quase
ndo existem trabalhos publicados com esta tematica, especifica da Qualidade de
vida no trabalho com Pessoas com Deficiéncia.

> Entretanto, mesmo que atualmente a adogdo do termo PCD (pessoa com deficiéncia) seja
questionada, e uma nova definicdo venha a substitui-la: Portadores de Necessidades Especiais —
PNES, o mais importante é que haja uma discuss&o a fim de definir ndo so6 termos e conceitos mais
coerentes. Sobretudo, fornecer & sociedade informagdes claras e contundentes, atenuando a
discriminaggo, além de, primordialmente, esclarecer a propria PCD quanto aos seus direitos e
protecéo legal. (BRASIL, 1994).

3 Observancia ao decreto N°. 3298, de 20 de dezembro de 1999 — Regulamenta a Lei 7.853, de 24 de
outubro de 1989, que dispde sobre a politica nacional para a Integragao da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, consolida de protegéo, e da outras providéncias.
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Confirmando também a estrutura organizacional da grande empresa no
segmento do comércio varejista de Natal, ressaltando que por fazer parte de um
mercado de grande competitividade, demonstra preocupagéo com o capital humano
através do Programa de Qualidade de Vida no trabalho, sendo um desafio.

Um motivo de grande relevancia para o desenvolvimento deste estudo € o

interesse e afinidade pela tematica, além de valorizar a importancia deste trabalho

nos comeércios varejistas contribuindo para a concretizagdo da Qualidade de Vida

dos funcionarios com Deficiéncia e da empresa como um todo.
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3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

3.1 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Como investigagao cientifica na esfera do trabalho, a QVT surgiu em 1950
com os estudos de Trist apud Rodrigues (1994, p. 75) para designar experiéncias
calcadas na relacéo individuo — trabalho — organizagéo, com base na reestruturagao
da tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosas.
(FERNANDES, 1996)

Para Rodrigues também é muito relevante para marco do estudo sobre
Qualidade de Vida no Trabalho, os principio de Nadler e Lawler (1983) e Huse e
Cummings (1985) estabelecem 1974 como marco no desenvolvimento da QVT. A
primeira fase, que teve inicio em meados da década de 60 e se estendeu até 1974,
foi marcada pela crescente preocupacao de cientistas, lideres sindicais, empresarios
e governantes, pelas formas de “como influenciar a qualidade das experiéncias do
trabalhador num determinado emprego” (NADLER; LAWLER, 1983, p.21).
Impulsionada pela perspectiva de uma sociedade progressista, induzida pelo
contexto da época, e tendo como base a saude, seguranga e satisfagdo dos
trabalhadores, a QVT seguiu, primeiramente uma linha soécio- técnica, tendo como
principio maior a organizagéo do trabalho a partir da anélise e da reestruturacéo da
tarefa.

Segundo Franga (1996) o conceito de Qualidade de Vida no trabalho € um
conjunto de agdes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagao de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais, dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizagdo do trabalho.

De forma geral, autores tais como: Em 1950 Eric Trist e Louis David, na
década de 70 e 80 temos: Nadler e Lawler, Rusbinstein, Bachner e Bentley, Huse e
Cummings, Ouchi, Peters e Waterman, Walton e Wayo em 1924, na atualidade
temos Fernandes, Rodrigues, Franca dentre outros, todos buscam de maneira
particular tratar os conceitos de QVT com énfase em: grau de satisfagdo da pessoa
com a empresa, condigdes ambientais gerais e promogao da salde.

Com a implementagéo da metodologia de se trabalhar a Qualidade de vida no
ambito de trabalho, observa-se que sao muitos os beneficios obtidos para o
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empregado e principalmente para o empregador. Veja a seguir alguns resultados
observados tais como: reducdao do absenteismo, reducdo da rotatividade, atitude
favoravel ao trabalho, redugédo/ eliminacédo de fadiga, promogdo da saude e
seguranca, integragdo social, desenvolvimento das capacidades humanas e
aumento da produtividade.

Se o trabalhador nao tiver condigbes de trabalho adequadas, se estiver
sofrendo processos de desmotivacao, estiver com sua saiude comprometida, as
possibilidades de erros tornam-se muito grande. Nao € possivel dissociar a condi¢ao
humana do processo de trabalho. Logo, a qualidade do produto depende da
qualidade de vida das pessoas que estao envolvidas com as atividades relacionadas
aos produtos, tornando o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho um
instrumento importante para alcangar os objetivos da qualidade das empresas com
um todo (DAVIS; NEWSTRON ,1991).

Segundo FERNANDES, (1996), QVT é um modo de pensar sobre as
pessoas, trabalho e organizagbes. Seus elementos distintos séo:

1) preocupagao sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas e a efetividade

organizacional, e

2) a idéia de participacéo na solugao de problemas organizacionais e tomadas
de decisdao. Este conceito retrata a necessidade de se contribuir para a
compreensao dos fatores que interferem no trabalho e suas conseqiiéncias sobre o
homem. Para Nadler e Lawler (1983 apud MACEDO, 1992), no que se refere as
atividades tipicas de QVT, afirmam que ha participagdo na resolugéo de problemas,
reestruturacdo do trabalho, sistemas de compensacao inovadores e melhoria no
ambiente de trabalho, buscam criar um envolvimento 6timo entre os empregados e a
organizagao, o que se traduz em um nivel maior de satisfacdo e motivagéao, onde
seja atingida a efetividade organizacional e preservada a satide do sistema.

A questao motivacional foi a principal origem para o tema qualidade de vida,
segundo Rodrigues (1991), a QVT tem sido uma preocupagado dos estudiosos desde
as pesquisas de Elton Mayo, em 1924, para verificar a correlagdo entre
produtividade e iluminagéo no local de trabalho. Esta correlagdo, abordada pelos
estudiosos com outros titulos, ou contextos, sempre esteve voltada para facilitar e
trazer bem estar ao trabalhador na execucé@o de sua tarefa, objetivando a melhoria
da produtividade.

Ao se falar QVT, fala-se em democratizagdo do ambiente de trabalho e
satisfagcdo do trabalhador, indo ao encontro a [...]"busca para humanizar as
relacbes de trabalho na organizag&o, mantendo uma relag&o estreita com a
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produtividade e principaimente com a satisfagcdo do trabalhador no seu
ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em condigdo de vida no trabalho,
associada ao bem- estar, a saude e a segurangca do trabalhador”
(BURIGO, 1997, p. 30).

O conceito de QVT é a aplicagdo concreta de uma filosofia humanista, pela
introducdo de métodos participativos, visando a modificar um ou diversos aspectos
do meio do trabalho, a fim de criar uma situagdo nova, mais favoravel a satisfacéao
dos empregados e a produtividlade da empresa (Carvalho, 1988). Alem da
concordancia e boa intengdo de todos os participantes de uma empresa, Carvalho
ressalta que & necessario desenvolver a competéncia técnica. Deste modo, o
treinamento de todos é fundamental para a participacgao.

Cabe salientar a definicdo de um dos principais expoentes no estudo da QVT,
Walton (1924 apud TOLFO; PICCINI, 1998), que diz: a idéia de QVT é calcada em
humanizagdo do trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o
entendimento de necessidades e aspiragdes do individuo, através da reestruturagao
do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma
formacéo de equipes de trabalho com um maior poder de autonomia e uma melhoria
do meio organizacional.

A forma como as empresas criam elementos para a manutengao e o
desenvolvimento de seus recursos humanos, & de extrema importancia, objetivando
manter os empregados saudaveis estando diretamente ligado a performance da
companhia.

Porém, este ndo é um processo implementado rapidamente. Como toda a
acdo educativa, necessita de um tempo para ser assimilado. A implantagéo de
programas de qualidade de vida deve seguir padrdes essenciais de qualidade: forte
comprometimento, definicao clara da filosofia e dos objetivos, avaliagao das
necessidades internas, coordenacdo de profissionais qualificados, agbes de
marketing, sistemas eficientes de operagdo e administragdo, procedimentos de
avaliagéo e sistemas de comunicagao eficientes. Bem como, ressaltar a importancia
de uma cultura que busca desenvolver habitos e atitudes saudaveis e que esta se
torne familiar no dia-a-dia da empresa, oferecendo uma melhor qualidade de vida e
promovendo a saude (CALDAS, 1983 apud ALVAREZ, 1995).

Fernandes (1996) salienta que a QVT deve ser considerada como uma
gestdao dindmica porque as empresas e as pessoas mudam constantemente; e €
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto onde esta
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inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois
fatores psicologicos interferem igualmente na satisfagéo do individuo em situagao de
trabalho. A automacao e a racionalizagdo do trabalho vem libertando o homem de
muitas tarefas pesadas, sujas e perigosas.

O surgimento de empresas que utilizam cada vez mais a mente humana ao
invés do esforgo fisico “[...] esta resultando numa substituicéo do estresse duro, mais
simples, por outro mais sutil, que transcende o trabalho propriamente dito,
estendendo-se e invadindo a vida extra-profissional e o lazer.” (REHFELDT 1989,
p.12)

Entretanto, segundo Couto (1985 apud NAKAYAMA, 1998), fatores ligados ao
ambiente fisico como o alto nivel de ruido, a ma iluminagéo, o calor excessivo, a
vibragio podem atuar como agressores e desencadear estresse e,
conseqiientemente, fadiga psiquica. Ladeira (1996) acrescenta: condicdes de
insalubridade, ritmo, natureza e conteido do trabalho, o papel do individuo na
organizagao, relacionamento interpessoal, a carreira e a realizagdo, a estrutura e 0
clima organizacional, a interface casa/trabalho, entre outros sao fontes de pressao
no trabalho. Segundo o autor, estresse € o mecanismo de defesa do organismo, que
age para tentar manter o equilibrio em todas estas situagbes adversas. Por
conseguinte, o nivel de manifestagdo do estresse em estado de desequilibrio €
resultante do significado que as pessoas atribuem aos eventos que ocorrem em sua
vida. Portanto “[...] diferentes respostas de estresse ocorrerdo n&o s6 em fungao do
estado geral e das caracteristicas de cada organismo, mas também da fase de vida
do individuo e da natureza e intensidade das pressbes que sobre ele
atuam”.(Ladeira, 1996, p.71)

3.2 MODELOS DE QVT

Autores classicos como Maslow e Herzberg (1965 apud FERNANDES, 1996),

preocuparam-se com fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, com

reflexos no desempenho e na auto-realizagédo do individuo. Outros pesquisadores
como Walton (1973), Lippit (1978), Westley (1979), Belanger (1973), Werther e
Davis (1983), Hackman e Oldham (1975), entre outros, citados por Fernandes
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(1996), estruturaram modelos que identificam fatores determinantes da QVT nas
organizacgoes.

CATEGORIAS CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Significando remuneragao adequada,
equidade interna e eqiidade externa

Jornada e carga de trabalho, material e

Compensacao justa e adequada

Condigoes de trabalho equipamento, ambiente saudavel e
estresse
Autonomia, significado e identidade da
Uso e desenvolvimento de capacidades tarefa, variedade da habilidade e
retroinformacao
Oportunidade de crescimento e Possibilidade de carreira e crescimento
seguranca profissional, seguranca de emprego

Igualdade de oportunidades,
relacionamento e senso comunitario
Direitos trabalhistas, privacidade

Constitucionalismo pessoal, liberdade de expressao,
normas e rotinas
Papel do trabalhador balanceado e

Trabalho e espago total de vida horario de entrada e saida
do trabalho

Integragao social na organizagao

Imagem e responsabilidade social da
Relevancia social da vida no trabalho |instituicao, responsabilidade social pelos
servicos e pelos empregados

3uadro 01: Conceituagcoes de QVT
Fonte: Fernandes (1996 apud WALTON, 1973)

O modelo de Westley (1979), adaptado por Ruschel (1993), citado em
Fernandes (1996) apresenta quatro indicadores de QVT: o econémico, o politico, o
psicologico e o sociolégico. Segundo os autores, estes indicadores refletem em
outros quatro fatores sendo o econdémico, o politico, a injustica, o psicologico, a
alienacao, e o sociologico.

INDICADORES DA QVT

ECONOMICO| POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO

: Equidade Seguranga no |Realizagao potencial |Participagdo nas
salarial emprego decisdes
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Remuneragcao | Atuagao sindical | Nivel de desafio Autonomia
adequada
Beneficios Retroinformacgao | Desenvolvimento Relacionamento
pessoal interpessoal
Local de Liberdade de Desenvolvimento Grau de
trabalho expressao profissional responsabilidade
Carga horaria | Valorizagao do | Criatividade Valor pessoal
cargo
Ambiente Relacionamento | Auto-avaliagao
externo com a chefia
Variedade de tarefa
Identidade com a
tarefa

Quadro 2: Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida
no trabalho

Fonte: Fernandes (1996 apud WESTLEY, adaptado por RUSCHEL, 1979).

O modelo de Werther e Davis (apud FERNANDES, 1996) diz respeito aos
elementos organizacionais, ambientais e comportamentais que afetam o projeto de
cargos em termos de QVT:

Elementos Elementos Elementos
Organizacionais ambientais comportamentais
Abordagem Habilidade e
mecanicista disponibilidades de Autonomia
empregados
. Fluxo de trabalho Expectativas sociais )
Variedade
_ Praticas de trabalho Identidade de tarefa
Retroinformagao

Quadro 03 : Indicadores da QVT que sinalizam a Ambientalizacédo
Fonte: Fernandes (1996 apud WERTHER; DAVIS, 1983).

O modelo de Belanger (apud FERNANDES, 1996) apresenta aspectos
ligados a: trabalho em si; crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado
e funcdes e estruturas organizacionais abertas.
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Crescimento Pessoal e

O trabalho em si: Profissional:
- Criatividade
- Treinamento
- Variabilidade -Oportunidades de crescimento
- Autonomia - Relacionamento no Trabalho
- Envolvimento - Papéis organizacionais
- Feedback
Tarefas com significado: Fungdes e estruturas abertas:

- Tarefas completas

- Responsabilidade aumentada - Clima de criatividade
- Recompensas financeira ou nao - Transferéncia de objetivos
financeiras
- Enriquecimento

Quadro 04: Indicadores da QVT
Fonte: Fernandes (1996 apud BELANGER,1973).

3.2.1 — Modelo de Avaliagao da Pesquisa

A escolha do modelo para a analise desta pesquisa sera baseada em na
teoria de Werther e Davis (1983) sobre a qualidade de vida no trabalho que esta
calcado em um projeto de cargo que considera fatores ambientais, organizacionais e

comportamentais, como se pode observar:

1. Fatores Ambientais: o projeto de cargo deve considerar as expectativas

sociais e as habilidades e disponibilidade de empregados potenciais. No
entanto, o cargo nao podera ser tdo complexo a ponto da organizagao
necessitar fazer novas contratagées e, ao mesmo tempo, ndo podera ser
muito simples, de maneira a nao gerar desconforto quando a méao-de-obra for
mais instruida (Lima, 1995).

2. Fatores Organizacionais: procura identificar a tarefa que condiz ao cargo, de
forma que haja um fluxo coerente de processos, da utilizagao de métodos e
sistemas que ajustem as praticas de trabalho desenvolvidas, resultando,




| ) ’"#}n,y,.

desta forma, na reducdo do tempo e esforco dos trabalhadores (Werther &
Davis, 1983).

3. Fatores comportamentais: neste ponto ndo se deve simplesmente priorizar
a eficiéncia, mas, também, a autonomia do trabalhador, a variedade do cargo,
a identidade de tarefa e a retroinformacao, tudo isso voltado para um aumento
da motivagao (Werther & Davis, 1983).

3.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO PARA AS PESSOAS COM
DEFICIENCIA.

A melhoria da qualidade de vida no trabalho surge como uma preocupac¢ao, nao
s6 pelo aspecto material, mas, de uma forma mais complexa, por meio da
humanizacao do trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho cria oportunidades para
o trabalhador, dando-lhe maior responsabilidade, autonomia, participagdo no
processo decisorio, nos resultados e no seu desenvolvimento completo, com isso o
individuo tera maior oportunidade de realizacdo pessoal e progresso em seu
trabalho.

E com esse espirito de humanizagdo que os mercados de trabalho de grande
competitividade estdo trabalhado a inclusdo social, buscando trabalhar as
habilidades e potencialidades dos que até pouco tempo eram excluidos do mercado
de trabalho.

Contextualizando o termo "deficiéncia", significa uma restrigéo fisica, mental ou
sensorial, de natureza permanente ou transitéria, que limita a capacidade de exercer
uma ou mais atividades essenciais na vida diaria, causada ou agravada pelo
ambiente econémico e social. (MINISTERIO PUBLICO, 1990)

Todas as pessoas com deficiéncia devem ter acesso ao tratamento, a
informagdes inerentes ao seu cotidiano, direitos e deveres garantidos, tudo isso
contribuindo de maneira significativa para sua qualidade de vida. Deve-se prevenir e
eliminar todas as formas de discriminacao contra as PCD’s e propiciar a sua plena
integracao a sociedade.

O Ministério Publico deve zelar para que os poderes publicos e os servigos de
relevancia publica observem os principios constitucionais de protecdo as pessoas
com deficiéncia, tais como o acesso ao mercado de trabalho. Com isso valorizando

estas pessoas que se encontram a margem da sociedade, contribuindo para sua

auto-valorizagao.
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Cumprimento desta determinagéo foi a criagao do decreto N°. 3298, de 20 de
dezembro de 1999, que regulamentd a Lei 7.853, de 24 de outubro de 1989, no qual
dispde sobre a Politica Nacional para a Integragdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, implementando reserva de vagas para pessoas com deficiéncia,
impondo as empresas com mais de cem empregados a contratagao de deficientes,
em cotas que vao de 2% a 5% do total, conforme o porte da companhia, muitas
empresas vém contratando pessoas com deficiéncias (PCD’s) cumprindo a
legislagdo. ( ESTATUTO DA PESSOA PORTADORA DE DEFICIENCIA, 1989)

Ao contratar esses trabalhadores as empresas precisam estar preparadas para
analisar suas potencialidades e competéncias. Sendo um dos principais desafios
enfrentados pelas PCD’s no ambiente de trabalho, procurando mecanismos para
supera-los, sendo de fundamental importancia a adequacdo do ambiente fisico &
organizacional, possibilitando um melhor desempenho em suas atividades, pois as
vezes o que dificulta a realizagao do trabalho e um bom desempenho , ndo € a
deficiéncia, mas sim a falta de adaptagéo destes ambientes. (MACHADO, 2006)

As empresas realizando esta inclusao devem esta disposta a adaptacéo deste
publico com trabalho, para que se possa obter éxito em suas atividades profissionais
e também pessoais, percebendo que podem fazer parte de uma significativa parcela
da sociedade, que sdo a massa dos trabalhadores.

Os gestores das areas de recursos humanos que contratam PPD’s de forma
responsavel, preocupando-se com O bem-estar delas, com as capacidades e
limitagées de cada uma e adaptam o ambiente de trabalho para facilitar a execugao

das tarefas, estdo provavelmente tomando atitudes que também contribuirao para a

diminuicdo de acidentes, males de trabalho e a rotatividade de funcionarios.
(MERINO, 2000)
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4 RECURSOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os diversos elementos utilizados na
pesquisa do presente trabalho. Na qual foram descritos o tipo de pesquisa, o
universo e a amostra, os procedimentos no processo de coleta de dados e o
tratamento dos dados.

4.1 CLASSIFICAGAO DO ESTUDO E DO METODO

O Tipo da pesquisa adotado para a construgdo da pesquisa foi o estudo de
caso, tendo o carater exploratério e descritivo. Este método pode ser escolhido
quando se deseja saber como e por que um fenémeno ocorre.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso vem sendo uma estratégia de
pesquisa usada por muitas ciéncias, para compreensdo de fendmenos sociais
complexos, pois oportuniza a comparagao dos acontecimentos praticos com a teoria.

Yin (2001, p.21) resume estudo de caso, no seguinte paragrafo:

Em resumo, o estudo de caso permite uma investigacdo para se preservar
as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real — tais
como ciclos de vida individuais, processos organizacionais e
administrativos, mudangas ocorridas em regides urbanas, relacbes
internacionais e a maturagao de alguns setores.

Donald T. Cambpell (apud YIN, 2001, p 7) na apresentacao da obra, expressa
o verdadeiro valor do estudo de caso:

Ele apresenta, de forma resumida, um método de pesquisa para a
investigacdo de inferéncias validas a partir de eventos que se encontram
fora dos limites do laboratério, a0 mesmo tempo em que mantém os
objetivos do conhecimento compartilhado com a ciéncia laboratorial.

A pesquisa além de um estudo de caso, também tera o carater exploratorio -
descritiva:

O objetivo da pesquisa exploratéria &€ buscar entender as razbes e
motivagdes subentendidas para determinadas atitudes e comportamentos
das pessoas. Ela é freqlientemente utilizada na geragéo de hipoteses e na
identificag@o de variaveis que devem ser incluidas na pesquisa. A pesquisa
exploratéria proporciona a formacéo de idéias para o entendimento do
conjunto do problema, enquanto que a pesquisa descritiva procura
quantificar os dados colhidos e analisa-los estatisticamente (MALHOTRA,
1993, p.25).

A pesquisa descritiva tem como caracteristica:
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A pesquisa descritiva baseia-se na descricdo de fenémenos relativos a
profissdo, baseados em observacéo, descricdo e classificacdo dos
fendbmenos observados. Ela se subdivide em pesquisa de campo, que
busca a descricdo dos fenémenos em cenarios naturais, examinando
profundamente as praticas, comportamentos e atitudes das pessoas ou
grupos em acdo na vida real; e pesquisa bibliografica, que € uma
modalidade da pesquisa descritiva, sendo feita leitura, selecao e registro de
topicos de interesse para pesquisa. (POLIT, 1995,p 52.).

4.2 HISTORICO DA EMPRESA

Uma das maiores redes de varejo de moda do Pais. Fundada em 1947,
iniciou suas atividades com a venda de tecidos a precos baixos.
Em 1979, foi comprada pelo Grupo Guararapes, que iniciou o processo de
reestruturacdo e mudancga estratégica que resultou na venda de roupas prontas, em
vez de apenas tecidos.

A partir de 1993, o foco passou a ser a moda. Sintonizada com as tendéncias
nacionais e internacionais, a empresa vende moda preservando bons precos e
melhorando constantemente a qualidade de seus produtos.

Esta estratégia envolveu a criagdo e o fortalecimento de marcas proprias, cada uma

com identidade visual e publico alvo especifico.

Em 2004, além de reformas e melhorias no Visual Merchandising de suas
lojas, a empresa mudou a estratégia de Marketing. Saiu da midia convencional e
investiu no processo de verticalizacao, apostando em produtos com pregos menores
e qualidade superior.

Em 2007 voltou a investir nas midias de massa, com uma nova campanha de
comunicacdao, cujo objetivo €& comunicar moda a pregos acessiveis.

Hoje é o maior grupo de confec¢ao de roupas da América Latina e tem como
principal canal de distribuicdo dos seus produtos. O Grupo tem um total de 33 mil
funcionarios distribuidos entre suas lojas, matriz, fabricas — Natal, RN e Fortaleza,
CE - dois centros de distribuicdo e um Shopping Center — o Midway Mall, em Natal,
RN.

Esta entre as trés maiores redes de lojas de departamento do Brasil e conta
com 101 lojas distribuidas em 21 estados brasileiros, além do Distrito Federal. A
empresa, que inaugurou trés novas lojas no primeiro semestre deste ano, prevé a
abertura de outras seis unidades ainda este ano. Possui centros de distribuicoes em

Natal no Rio Grande do Norte e em Guarulhos, Sao Paulo.
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Ligada 24 horas por dia aos principais centros de moda da Europa e Estados
Unidos, pesquisa, desenvolvem fabrica e distribui moda para todo o pais. A agilidade
na produgdo e na distribuigdo das colecoes garante rapidez na divulgagao de novas
tendéncias e geragao de valor agregado a cada colegdo. E o conceito “fast

fashion”.Com foco no segmento de baixa renda, hoje o maior do Brasil, suas lojas

sdo divididas em cinco segées: moda feminina, masculina, infantil, moda casa e

calcados.
Hoje sao 13,5 milhdes de associados, um nimero expressivo que deve
aumentar com a abertura de mais seis novas lojas ainda este ano.

Outros beneficios disponiveis para os clientes do Cartao sdo os servicos financeiros,

como Saque Facil, crédito pessoal, seguros, assisténcia domiciliar e de veiculos,
prote¢éo de perda e roubo, seguro desemprego e residencial.

Além disto, os clientes tem acesso a uma série de informagoes/servigos on-line
como: dados institucionais (acima apresentados), localizagcdo completa das lojas, os
produtos em promogao sdo passiveis de visualizacdo com informagdes gerais sobre
os mesmos,cadastramento, esclarecimento de duvidas, mecanismo de busca,
atendimento ao cliente, e-mail, informagdes gerais/dicas (consultoria de moda
inclusive), mapa do site, e politica de privacidade no momento da compra do cartao
presente entre outros.

4.3 AREA DE ABRANGENCIA OU UNIVERSO E AMOSTRA

A populagdo que foi trabalhada nesta pesquisa constituiu nos funcionarios
com deficiéncia da grande empresa no segmento do comércio varejista de Natal,
tendo subsidios nas coletas de informagdes como aplicacdo de questionarios com
os funcionarios com deficiéncia e com o Recursos Humanos, observacées, dentre
outros. Com isso atendendo aos objetivos da pesquisa e para efeito deste estudo,
pretende-se analisar os impactos dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho,
em uma grande rede de comércio varejista da cidade de Natal, com énfase na
Qualidade de Vida dos funcionarios com deficiéncia.

A amostragem é vital para a validade externa — o quanto as conclusées de
um estudo podem ser generalizadas para pessoas ou situacdes diferentes
das observadas no estudo. Para generalizar os resultados da amostra para
a populagéo, de forma valida, a amostra deve ser retirada da populagéo de
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acordo com um conjunto de planos de probabilidade amostral.
(SHAVELSON, 1988, p. 36).

De acordo com informagdes do Recursos Humanos da empresa, consta-
cento e cinquenta funcionarios, sendo oito com deficiéncia, portadores de deficiéncia
auditiva, e fisica, sendo uma quantidade de relevancia para pesquisa, ja que a
amostra é quatitativa, analisando também suas habilidades e potencialidades para
as referidas funcoes.

4.4 ELEMENTOS INVESTIGADOS NA PESQUISA

Para a coleta de dados da pesquisa serdo utilizados recursos primarios como:
Questionarios, observagdes e recursos secundarios como: pesquisas bibliograficas,
consultas em revistas e internet.

Delineie o plano geral para a coleta de dados. Isso pode incluir procedimentos
de administracdo do estudo, entrevista, ou procedimentos de observagédo. Inclua

uma observagio explicita cobrindo os controles de campo a serem empregados.
(SHAVELSON, 1988).

4.5 ANALISE DESCRITIVA DOS INDICADORES DA PESQUISA

» Tratamento Quantitativo:

Os objetivos da investigagdo quantitativa consistem essencialmente em
encontrar relagdes entre variaveis, fazer descricbes recorrendo ao tratamento
estatistico dos dados recolhidos, testar teorias. (SIMOES e PAIVA, 2005)

A pesquisa quantitativa € um tipo que busca a andlise quantitativa das
informacdes para que os resultados sejam medidas precisas e confiaveis da
realidade. Esta metodologia permite que sejam feitas analises estatisticas e atende
a necessidade da mensuragao, representatividade e proje¢ao. Assim, pode-se dizer
que a pesquisa quantitativa faz uso de instrumentos especificos capazes de
estabelecer relagdes e causas sempre levando em conta as quantidades.




4.6 COLETA DE DADOS

Para a analise desta pesquisa, foi utilizada apenas uma loja desta grande
rede do comércio varejista, contando com a participagdo de seis pessoas com
deficiéncia, publico alvo da pesquisa e conversas com o RH. Sabe-se que existe oito
funcionarios com deficiéncia, mas durante o processo de coletados dados dois
estavam de licenca.

A pesquisa foi realizada durante o periodo de 17 de fevereiro até 24 de margo
de 2009, neste periodo houve aplicagao de questionarios (apéndice 1), conversa e
conhecimento da realidade trabalhada e do publico alvo a ser pesquisado que sao

os funcionarios com deficiéncia, observando esta inclusdo em um mercado de
trabalho de grande competitividade e sua qualidade de vida no trabalho.

Dentro de uma loja que possui cento e cinglienta funcionarios, observa-se a
inclusao de oito pessoas com deficiéncia, sendo estes deficientes auditivos e fisicos,

cumprindo assim as exigéncias do que é solicitado pelo Ministério do Trabalho
(anexo 1).
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5 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

Neste capitulo mostra-se toda a pesquisa coletada sobre a qualidade de vida
dos funcionarios com deficiéncia da grande rede varejista da cidade de Natal.
Mostrando com isso a implementagdo do Programa de Qualidade de Vida no
trabalho e seu impacto na vida dos funcionarios com deficiéncia que é a analise da
pesquisa.

Este € momento para mostrar o perfil socio — cultural dos funcionarios, o que

¢ de fundamental importancia, assim tragando um perfil préprio desta empresa.

5.1 ANALISE DESCRITIVA DA POPULACAO ALVO: ASPECTOS RELACIONADOS
AO PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DA AMOSTRA

A populacéo-alvo da pesquisa foi inicialmente caracterizada de acordo com as
seguintes variaveis de segmentacgao:

e Sexo;

e Estado Civil;

e |dade;

e Escolaridade;

e Tempo de Organizacéao;
e Cargo;

e Vinculo com a Organizagéo.

5.1.1 Sexo

No Grafico 1 foi analisado o sexo da populagdo pesquisa, percebendo a
predominancia do sexo masculino.

Nao foi observado o porqué desta predominancia, mas por serem muito
jovens, talvez os homens estejam mais tendenciosos a enfrentar o mercado de
trabalho primeiro.

De acordo com estudos realizados em outras empresas e estudo cientifico,

esta € uma predominancia muito forte, talvez por vivermos em um mundo muito
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machista, o homem se vé na responsabilidade de ajudar a prover mais cedo

juntamente com sua familia.

-\ Feminino ‘
33% '
'mFeminino
 EMasculino |

Masculino
67%

Grafico 1 — Classificacao por Sexo
Fonte: Dados da Pesquisa, 2009.
Apesar da predominancia do sexo masculino, o que mais a frente se
observara, que muitos exercem as mesmas funcées e mesmo nivel de escolaridade,
tornando a equipe bem homogénea.

5.1.2 Estado Civil

Observa-se durante a pesquisa que todos sdo muito jovens estdo no
processo de estudo e de forma unanime todos séo solteiros.

Percebendo também esta predominancia nos outros estudos, claro que
muitos se casam, mas outro ponto que logo aborda-se-a é a questédo da idade, que
em sua maioria também s@o jovem que estdo em processo de desenvolvimento
profissional.

5.1.3 Idade

Como foi ja analisado este &€ um pulblico muito jovem, que esta sendo inserido
no mercado de trabalho, tendo idade de vinte e dois até trinta anos, como se pode

observar no Grafico 2 abaixo:.
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Grafico 2 - Classificacao por idade
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

A idade como é mostrado no grafico, por serem jovens a empresa demonstra
muita confianga no trabalho destes funcionarios, vendo na inclusdo das pessoas

com deficiéncia uma oportunidade de grande desenvolvimento dos mesmos e
crescimento da empresa.

5.1.4 Escolaridade

Um ponto de muita relevancia é a escolaridade e muito interessante é que
todos estudam e alguns ja estao fazendo até curso superior, como mostra o Grafico

3, 0 que demonstra que estéo dispostos a vencer muitos obstaculos que sao postos
para as pessoas com deficiéncia,.

|J @ Ensino
O Ensino Mesho
Superior Incompleto — .
17% O Ensino Médio
Incc;r;;leto Incompleto J
W Ensino Médio Completo
' 0 Ensino Superior
B Ens s Incompleto
Médio —
Completo
50%
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Grafico 3 - Classificagao por Escolaridade
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Observa-se com o grafico que as condigbes de escolaridade desses
funcionarios € muito satisfatéria, o que engrandece o nivel da empresa, pois se sabe
que atraves do estudo poderao ir muito além do que ja chegaram.

5.1.5 Tempo de Servigo

Com o tempo de servico observa-se uma certa estabilidade com o servico,
mostrando que existem alguns que ja estido a mais de dois anos.

O mais de 24 Oo06a 12
meses meses oy 1 Ty,
33% 33% 006 a 12 meses
B 12 a 18 meses
018 a 24 meses
‘ Omais de _24 meses
018 a24 m12a18 |
meses meses
17% 17% I

Grafico 4 - Classificagido por Tempo de Servigo
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Conforme mostra o grafico 4 o tempo de servigo esta um pouco dividido, mais
percebe-se que esta incluséo nao é de hoje, ja esta sendo realizada a um periodo
bom para a qualificagao destes profissionais.

5.1.6 Cargo

Os cargos sdo divididos entre Vendedores Junior e Auxiliares de Loja,
conforme o grafico 6, o que demonstra o contato direto com a clientela.
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Grafico 6 - Classificagao por Cargo
Fonte: Grande Rede de Comeércio Varejista, 2009.

Estas sdo fungdes de fundamental importancia, pois sdo através delas que
nos, clientes chegamos ao que realmente procuramos para a satisfacdo de nossos
desejos com os produtos até entdo ofertados pelos trabalhadores.

Os cargos devem atender as necessidades tecnolégicas do trabalhador. O
projeto de cargo “inclui o enriquecimento do trabalho onde séo fixados a

maior variedade da tarefa, “feedback” e grupos de trabalho auto-regulados”
(HUSE; CUMMINGS, 1985, p.203)

Assim a empresa determina essas funcdes de maneira responsavel, assim
demonstrando que acredita em suas potencialidade e habilidades com a clientela.

5.1. 7 Vinculo com a Empresa

Observa-se que todos sao funcionarios, apenas uma que ainda esta no seu
processo de experiéncia, esperando sua efetivacao de fato.

B Estagiario

"I Funcionario
BEstagiario

O Funcionario
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Grafico 7 : Classificagao do Vinculo com a Empresa
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Segundo Walton (1973, p.95):

As normas que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores s@o
vistas como elementos chaves para fornecer uma elevada QVT. Os
aspectos mais significativos, na concepgdo do autor, s&o o direito a
privacidade, direito de posicionamento (o dialogo livre) e o direito a
tratamento justo em todos os assuntos.
A vinculagdo com a empresa € muito importante para a seguranca do
funcionario, o que foi relatado que o Ministério do Trabalho esta sempre fiscalizando
a legalidade do trabalho e reconhecendo a empresa como uma das pouca que esta

comprometida com o trabalho dos funcionarios com deficiéncia.

5.2 ASPECTOS RELACIONADOS AO PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Neste momento chega-se aos reais objetivos da pesquisa relatando a coleta
dos dados para a satisfacdo dos objetivos especificos que é a finalidade da mesma.

Esta pesquisa baseia-se nos pontos conforme HUSE e CUMMINGS (1985):

1) Adequada e satisfatoria recompensa;

2) Segurancga e saude no trabalho;

3) Desenvolvimento das capacidades humanas;

4) Crescimento e seguranga profissional;

5) Integragao Social,

6) Direitos dos Trabalhadores;

7) Relevancia Social.

Todos estes pontos s@o voltados para os funcionarios com deficiéncia, o que
torna a produgé@o mais interesse para desvendar o mundo que vai além da inclusao.

Dentro desse aspecto, foi investigados o grau de satisfagdo com o trabalho,
onde foi possivel perceber uma satisfacao de maneira diversificada.

Em conversa com o RH, percebe uma grande satisfagdo, pois mesmo os
funcionarios com deficiéncia terem sentimentos diversos ao trabalho, esta angustia

nao € materializada diretamente em seus trabalhos, pois conforme a diregao, sao

funcionarios que menos reclamam e dificultam o trabalho com Recurso Humano.
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Grafico 8 - Relacao Pessoa com Deficiéncia e Empresa
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

As necessidades humanas estéo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia
geralmente na satisfacdo prévia de outra, mas importante ou premente. O
homem & um animal que sempre deseja. Ndo ha necessidade que possa
ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o
estado de satisfacdo ou insatisfagdo de outras necessidades. (MASLOW,
1971, p. 338)

Trabalhar a questdao de satisfagdo € algo muito complexo, pois para as
pessoas ditas normais &€ muito dificil de ser atingida, porque se sabe que o cotidiano
do trabalho laboral € muito estressante, tornando as satisfagbes cada vez mais
variadas, que causa muitas vezes angustia e anseios que sao dificeis de serem
atingidos, agora imagina-se no mundo das pessoas com deficiéncia que ja nascem
em um mundo de limites e exclusdo, assim refletindo no trabalho que por si s6 ja é

muito limitado.

Outro ponto de fundamental importancia para a qualidade de vida dos
funcionarios com deficiéncia é seu relacionamento com seus colegas da equipe do
trabalho, sendo muito necessario para o desenvolvimento do trabalho, pois sabemos
que é através da interagdo com as pessoas que se pode desenvolver.

Walton (1973, p.67) estabelece alguns pontos fundamentais para uma boa
integracao social no trabalho:

Inicialmente, prega a auséncia de preconceitos, de cor, raga, sexo,
religidqo, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. A auséncia de
estratificacdo e a mobilidade social facilitariam ou induziriam um senso de
comunidade nas organizagdes. O que sem duvida seria a mola mestra para
um bom nivel de integracdo social.




38

Relacionamentos pacificos e agradaveis proporcionam um bom resultado no
trabalho, contribuindo para o alcance do objetivo de suas fungbes, também
chegando ao objetivo do trabalho da empresa.

O Local de trabalho permite ao individuo um relacionamento social
extrafamiliar com grupos restritos. Sendo maiores fontes de satisfagdo com o
emprego e para a qualidade de vida do individuo.(LOCK, 1976, p. 1297).

Como é observado no grafico 9, o relacionamentos com a equipe se da de
maneira normal, tendo em vista que possuem os mesmos direitos e obrigagdes que

todos, e fungdes equivalentes a maioria do corpo funcional.

@ Otimo
33%

‘m6timo ||
‘mBom |

Grifico 9 — Pessoa com Deficiéncia e os colegas de trabalho ditos normais
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Para a Qualidade de Vida dos funcionarios a fungao exercida € um fator muito
importante para a adequacao de suas potencialidades e habilidades. Conforme o
grafico 10 os funcionarios sao divididos em Vendedores Junior e Auxiliares de Loja,
o que demonstra um contato direto com a clientela que ndo é definida em classe
social, tento os profissionais que esta preparados para qualquer desafio para a
satisfagéo da clientela.

Segundo Walton (1973, p.13):

“O autor estabelece cinco requisitos basicos para o atendimento aceitavel
deste item: autonomia no trabalho; multiplas habilidades; informacao e perspectivas;
tarefas completas e planejamento”.

O grau de satisfacdo com suas fungbes se torna muito diversificado, pois

muitos até mesmo por suas sensibilidades, ndo estdo preparados para o desafio de
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atender de forma direta estes clientes, o que é percebido também nos funcionarios
ditos normais, que como todas as pessoas gostam de serem tratadas de maneira

cordial, o respeito deve ser multo entre vendedores e clientes.

O Péssimo |
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33%

Grafico 10 — Pessoa com deficiéncia e funcao
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Mas de acordo com o RH este ndo é um problema de muita gravidade, pois
mesmo os funcionarios com deficiéncia auditiva, possuirem audicdo reduzida
entendem perfeitamente o que os clientes desejam muitas vezes o que realizam por
leitura labial.

Dentro destes desafios observa-se que o mercado de trabalho possui muita
resisténcia na inclusdo das pessoas com deficiéncia, pois sabem que muitas além
de viver em um mundo de limites, muitos ndo possuem condigcbes para o
desenvolvimento de suas habilidades e potencialidade, que muitas vezes ficam
ocultas por falta de estimulo.

Dentro deste contexto a profissionalizagao é fundamental para a satisfacao de
suas fungbes. Conforme esta tematica o grafico 11 mostra a situagdo de alguns
funcionarios com deficiéncia, que nado estdo satisfeitos com seus cursos de
profissionalizagdo, como dito anteriormente, o mercado de trabalho esta muito
desafiador para as pessoas ditas normais, imagine para as pessoas com deficiéncia,

que é sempre oferecidas vagas muito pequenas e o trabalho muitas vezes nao

conseguem chegar as realidades vivenciadas.
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Grafico 11 — Pessoa com Deficiéncia e curso de profissionalizacdo
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Um ponto muito relevante para estes problemas é o Programa de Qualidade
de vida no trabalho, adotado na empresa, sendo este um dos objetivos especificos
da pesquisa, a empresa concretiza a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios
com deficiéncia, observa-se que de fato ndo existe de maneira completa. O que foi
encontrado foram atividades isoladas que s&o realizadas umas diariamente outras,
mensalmente.

Diariamente sdo realizadas todas as manhds com o corpo funcional
dinamicas de motivacdo para vendas e estipulo para o trabalho realizado durante o
dia.

Mensalmente s&o realizados treinamentos com a equipe para suas
capacitagdes e avaliagdes de seus trabalhos, fator importante para o crescimento da

empresa.

Dificilmente um programa de QVT sera efetivo sem o apoio de uma filosofia
gerencial, em organizagdes cujo estagio organizacional seja pouco
desenvolvido e sem o aval e apoio da alta cupula das empresas. Ou seja,
ndo obtera efetivos resultados se for apenas uma iniciativa particular do
setor responsavel no organograma pelos recursos humanos. O programa
de qualidade de vida no trabalho ¢ uma responsabilidade de todos.
(FERNANDES, 1996, p.61).

O que é muito bem percebido pelos funcionarios com deficiéncia e avaliado

também de maneira diversa conforme mostra o grafico 12.
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Grifico 12 — Pessoa com Deficiéncia ¢ Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

A qualidade de vida no trabalho deve contribuir para a construgdo de um

movimento na sociedade, com a perspectiva do trabalho como um espago
| onde se inter-relacionam tanto a vida dos sujeitos individuais quanto dos
| coletivos para crescimento desses mesmos sujeitos. (ROCHA; FRITSCH,
| 2002, p.58)

‘ O programa de qualidade de vida no trabalho é fundamental para o trabalho
' de todos os funcionarios destas grandes empresas, pois sabemos que atividades
! esportivas, de relaxamento e motivacional, sédo fundamentais para o enfretamento
de um cotidiano estressante de trabalho.
O trabalhador é envolvido no processo de tomada de decisdo em varios
niveis organizacionais, através de uma filosofia organizacional adequada. A
participagdo € operacionalizada através de andlise e solugédo de problemas na
producéo feita. (RODRIGUES, 1994, p. 90)
O grau de participagao nas atividades se da de maneira diferencia como se
vé no grafico 13, o que contribui fortemente na percepg¢éo do trabalho, que muitas
vezes nao chega a realidade esperada.

Contribuir nos processos de trabalho das organizactes por meio de sua
participag&o nos programas de qualidade de vida no trabalho, constitui um
desafio para as organizagdes, trabalhadores e profissionais pela
complexidade das variaveis envolvidas: Saude, Seguranga e Bem — Estar
das pessoas. (ROCHA; FRITSCH, 2002, p.67)
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Grifico 13 - Grau de Participa¢ao ao PQVT
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

De acordo com um dos objetivos especificos sdo observados as condigbes
bio-psico-social, € inegavel o quanto os funcionarios com deficiéncia se sentem

valorizados com sua insercdo no mercado de trabalho, mas o que causa muito




42

impacto, é a falta de preparo de muitas empresas para trabalhar sua qualidade de
vida no trabalho, muitas vezes por falta de conhecimento e preparo para lidar com
esta tematica.

No entanto, vislumbra-se a possibilidade de que, através do aumento de
préticas inclusivas em diversos setores, possamos modificar esta realidade,
promovendo gradativamente mudangas nos valoresyvisando uma
sociedade inclusiva. Afinal, segundo Masini, a inclus@o social requer “... um
longo processo a ser percorrido que envolve a transformagdo das
condigbes pessoais, a de valores e a de outras adaptacées ambientais e
materiais para se concretiza”. (PACHECO, 2007, p. 248)

Por nao ter um acompanhamento especializado e que pouca ou nenhuma

empresa faz, os funcionarios sentem muita dificuldade em satisfazer suas

necessidades profissionais como realmente desejam e obtém, através do programa

de qualidade de vida como mostra o grafico 14.
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Grafico 14 — Aspectos Bio- Psico- Social das Pessoas com Deficiéncia relacionados
PQVT
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, RH, 2009.

A inclusé@o de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é realmente
um processo muito desafiador, que mesmo muitas empresas sendo obrigadas
violam esta lei, e se € cumprida, em alguns casos nao chega as realidades dos
mesmos, nao avaliando suas potencialidades e habilidades.

Esse fator representa o construto que expressa a percepgéo da PPD sobre
barreiras a cidadania, principalmente no que se refere as dificuldades em
realizar seus projetos e as dificuldades em se candidatar a um emprego, o
que da ao portador de deficiéncia menores possibilidades de exercer sua
cidadania em plenitude. Em relagdo a amostra pesquisada, as médias
encontradas demonstram uma tendéncia & concordancia quanto a
presenca dessas barreiras em seu cotidiano.(FREITAS, 2007,p.85)
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Grafico 15 — Pessoa com Deficiéncia e o Mercado de Trabalho
Fonte: Grande Rede de Comércio Varejista, 2009.

Esta foi uma das poucas empresas que durante a busca da pesquisa esta de
acordo com a lei e reconhecida pelo Ministério do Trabalho (Anexo 1), e que

também possui parceria com uma associagdo de pessoas com deficiéncia auditiva

(Anexo 2), o que demonstra sua responsabilidade e preocupagédo com o social de
sua empresa.
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6 CONCLUSOES E SUGESTOES

Neste capitulo finaliza-se a conclusdo desta pesquisa, mostrando que foi um
trabalho muito desafiador e um pouco decepcionante pelas grandes barreiras
encontradas. Trabalhar o tema Qualidade de Vida no Trabalho j& é um tema
complexo ainda mais relacionado com os funcionarios com deficiéncia, percebendo
que vivemos em um pais ainda de muitos preconceitos, sendo constatando que esta
inclusao ainda € negligéncia por muitas empresas, e outro ponto de dificuldade é as
recentes atividades sobre a qualidade de vida no trabalho, que sempre foi de grande
importancia para o corpo funcional, imagine para as pessoas com deficiéncia que
muitas vezes ndo estdo preparadas para um cotidiano estressante do mercado de
trabalho.

E uma pena que este tema de grande importancia ainda seja uma barreira
para as grandes empresas competitivas e sabe-se que toda a teoria belissima que
se tem, ainda esta boa parte apenas nos papeis.

Como foi analisado durante toda a pesquisa é de fundamental importancia se
trabalhar a qualidade de vida no trabalho, pois funcionarios valorizados, de bem com
0 que faz e motivado é fundamental para uma produtividade de qualidade,
principalmente nessas grandes empresas em que a rotina do funcionario é muito
estressante, atendendo uma clientela cada vez mais exigente, que busca a
qualidade em todos os sentido (produto e bom atendimento).

Dentro desta realidade foi encontrada uma grande empresa do comércio
varejista que consta a implementacdo destas realidades (qualidade de vida no
trabalho e inclus@o de pessoas com deficiéncia), na qual foi realizada a pesquisa.

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, ainda é realizado de maneira
muito fragmentada com atividades isoladas e que muitas vezes ndo chegam a
realidade dos funcionarios, principalmente dos portadores de deficiéncia. Esta é uma
realidade geral nas empresas da cidade de Natal, muitas realizam atividades para a
valorizagéo do capital humano, mas nao fazem isso de maneira sistematica, o que
fica dificil para a concretizagao da real qualidade de vida no trabalho.

Mas sabe-se que este é um grande projeto que muitos almejam concretizar, e
o0 desejo, quem sabe um dia sera concretizado.

Este € um tema relativamente novo, existem poucas pesquisas com o tema

Qualidade de vida no trabalho sendo divulgadas, especificamente com os portadores
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de deficiéncia, o que se espera que com esta pesquisa estudantes busquem
explora-las mais para encontrar pontos ainda mais interessantes a ser explorados.

6.1 LIMITACOES DO ESTUDO

A caminhada para a realizagdo da pesquisa, foi muito dificil € um pouco
desmotivante, que em alguns momentos pensou-se em mudar o objetivo, mas a
perseveranca foi maior.

Foi uma caminhada cheia de obstaculos porque apesar de muitas empresas
carregarem a bandeira do Programa de Qualidade de Vida no trabalho, até criarem
sites sobre a empresa falam da sua concretizacédo, na verdade nao é tdo colorida
como mostra, o que muitas portas foram fechadas para a realizagédo da pesquisa e
quando assim era permitida, ndo disponibilizavam recursos suficientes para a
realizagao da pesquisa.

Quanto a busca bibliografica, até foi encontrada um nimero bom sobre
qualidade de vida no trabalho, mas ndo sobre programas de qualidade de vida no
trabalho, o que € até um pouco justificavel, pela ineficiéncia de muitas empresas
sobre o tema, por isso & pouco estudado o tema, sendo um instrumento fundamental
para a concretizacao da QVT do corpo funcional da empresa.

Ainda mais dificil, foi encontrar trabalho sobre QVT das pessoas com
deficiéncia encontrando apenas a tese de Doutorado de Maria Nilvada de Carvalho
Freitas, “A Inser¢do das Pessoas com Deficiéncia nas Empresas Brasileiras — Um
estudo sobre as relagdes entre concepgoes de deficiéncia, condicdes de trabalho e
qualidade de vida no trabalho”. Tese apresentada ao Centro de P6s-Graduagao e
Pesquisas em Administragdo da Faculdade de Ciéncias Econémicas da
Universidade Federal de Minas Gerais, como requisito parcial a obtengédo do titulo
de Doutor em Administragao.

6.2 RECOMENDACOES PARA PROXIMAS PESQUISAS

Espera-se que este trabalho se torne instigante para que outros gstudantes
explorem este tema, que ainda € muito pouco explorado, mas que é de fundamental
importancia para a realidade vivenciada pelo mercado de trabalho.

Percebendo a importancia dos Recursos Humanos no investimento do

Programa de Qualidade de Vida no Trabalho e o quanto é necessario ¢hegar as
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condi¢des vivenciadas por seus funcionarios, espero que além dos funcionarios com
deficiéncia estudiosos possam analisar os funcionarios ditos normais, para que
possa complementar a pesquisa e ver esta tematica como um todo.

Esperando que com o interesse de muitos estudantes sobre o tema as
empresas fiquem cada vez mais preocupadas com a implementagéo dos programas
de qualidade de vida no trabalho, assim sistematizando melhor suas atividades,

mostrando com isso um crescimento muito positivo.
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FACULDADE NATALENSE DO RIO GRANDE DO NORTE - FARN
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DE PESSOAS
ALUNA: AMANDA FRANCA TAGLIAFERRO DA FONSECA

O referido questiondrio faz parte da monografia de especializacdo e somente serd
utilizada para este fim. Gostaria de contar com sua colabora¢do diante de suas respostas
referentes as perguntas que estio dispostas abaixo. E pertinente ressaltar que no questionario
em questdo ndo havera nenhum tipo de identificacio do entrevistado. Nem da
organizagdo na qual vocé esta vinculado.

Para que possa obter dados corretos, solicito que seja marcadas as respostas de acordo
com as instrugdes contidas em cada pergunta e que todas elas sejam respondidas
individualmente.

Obrigado pela sua colaboracio!

ANEXO 1 - QUESTIONARIO DE PESQUISA — RH

Area de Atuagio:

N° funcionarios: N° funcionarios portadores de deficiéncia:

Tipos de deficiéncias:

Quantas vagas ha para portadores de deficiéncia:

1) Como vocé considera a estrutura fisica e psicologica das empresas privadas para absorver
a mao de obra qualificada dos portadores de deficiéncia?

Otimo [JBom [J Regular [J Ruim [J Péssimo
2) Qual o grau de satisfagdo da empresa com o trabalho dos funcionérios portadores de

deficiéncia?

[ Otimo [dBom [J Regular [ Ruim [J Péssimo
3) Como vocé avalia o relacionamento dos funcionarios ditos normais com os portadores de

deficiéncia?
O Otimo Bom O Regular [} Ruim [} Péssimo

4) Como avaliam a participagdo dos portadores de deficiéncia no Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (Treinamentos, Palestras, Dindmicas, a valorizagéo do capital humano)?

J Otimo [dBom [J Regular [J Ruim J Péssimo
5) Qual o grau de satisfagdo da empresa com a implementagdo do Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (Treinamentos, Palestras, Dindmicas, a valorizagdo do capital humano) ?

[ Otimo [JBom [J Regular [ Ruim [J Péssimo
6) Como avalia o nivel de participagdo dos funcionarios no Programa de Qualidade de vida
no trabalho?

J Otimo [Bom [J Regular [ Ruim [J Péssimo

7) A percep¢do da produtividade das Pessoas com Deficiéncia depois de participarem do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho?
[J Otimo [JBom [J Regular [} Ruim [J Péssimo
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FACULDADE NATALENSE DO RIO GRANDE DO NORTE - FARN
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DE PESSOAS
ALUNA: AMANDA FRANCA TAGLIAFERRO DA FONSECA

O referido questionario faz parte da monografia de especializacdo e somente serd
utilizada para este fim. Gostaria de contar com sua colaboragio diante de suas respostas
referentes as perguntas que estdo dispostas abaixo. E pertinente ressaltar que no questiondrio
em questdio ndo havera nenhum tipo de identificacio do entrevistado. Nem da
organizacdo na qual vocé esta vinculado.

Para que possa obter dados corretos, solicito que seja marcada as respostas de acordo
com as instrugdes contidas em cada pergunta e que todas elas sejam respondidas
individualmente.

Obrigado pela sua colaboracio!

ANEXO 2 — QUESTIONARIO DE PESQUISA — PORTADORES DE DEFICIENCIAS

I- ASPECTOS RELACIONADOS AO PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DA AMOSTRA

1. Sexo: 2. Estado civil: 3. Idade: 4. Escolaridade:
a) Masculino a) solteiro(a) a) Até 21 anos a) Ensino médio incompleto
b) Feminino b) casado(a) b) de 22 a 25 anos b) Ensino médio completo
¢) separado(a) c) de 26 a 30 anos ¢) Superior incompleto*
d) vitivo(a) d) de 31 a 35 anos d) Superior completo*
e) outro(a) e) de 36 a 40 anos * informar curso:

f) de 41 a 45 anos
g) Acima de 45 anos

5. Tempo de Empresa: 6. Cargo: 7. Vinculo com a empresa:
a) até 6 meses :

Voluntari
b) de 6 a 12 meses 3 E;uni E'f'ﬂ'i:

c)de 12 a 18 meses
d) de 18 a 24 meses
e) mais de 24 meses

¢) Funcionério
d) Prestador de servigos

I1 - ASPECTOS RELACIONADOS AO PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO
1) Qual seu grau de satisfagdo com seu trabalho?

[ Otimo [J Bom [} Regular[} Ruim [} Péssimo

2) Como vocé avalia seu relacionamento com seus colegas de equipe do trabalho?
[ Otimo [ Bom [} Regular[} Ruim [J Péssimo

3) Qual seu grau de preparo para o sua fungio?
[J Otimo [ Bom [} Regular[} Ruim [} Péssimo

4) Quanto aos cursos de profissionaliza¢do, que possui?

[ Otimo [ Bom [ Regular[J} Ruim [J Péssimo

5) O que acha do programa de qualidade de vida no seu trabalho (Treinamentos, Palestras,

[ Otimo [ Bom [J Regular[} Ruim [J) Péssimo

Dinamicas)?
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6) Como avalia seu grau de participagdo no Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho(Treinamentos, Palestras, Dindmicas)?
[ Otimo [J Bom [J Regular[} Ruim [} Péssimo

7) Como avalia seu estado fisico, emocional e social depois de participar do Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho(T reinamentos, Palestras, Dinamicas)?
[JOtimo [JBom [JRegular [} Ruim [JPéssimo

8) Como vocé avalia o0 mercado de trabalho para a pessoa com deficiéncia?
[ Otimo [J Bom [ Regular[J Ruim [J Péssimo







ANEXO 1 -
Livro entregue pelo Ministério do Trabalho como reconhecimento da efetiva
Inclusao das pessoas com deficiéncia

A Inclusao das Pessoas com
Deficiéncia no Mercado de Trabalho




55

ga

ASNAT  Associagdo de Surdos de Natai - ASNAT

CNPJ 02058988/0001-75 Fundada em 24/09/1994

Sédina dos Santos Jales Ferreira
Presidente

Av, Junqueira Aires, 536 - Cidade Alta
CEP: 59025-280 Natal/RN

Tel. (84)3201-8024 Cel. (84)8811-2743
:-..E-fmailz,sa'snat394@hotmaiI:com‘!‘e':asnat94@jrahoo:com;b’r' '




