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RESUMO

Este estudo apresenta os principais resultados de uma pesquisa sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, na Organizagdo Cientifica Farmacéutica Ltda — Cifarma, em
Goiania-Goias, com o objetivo de investigar se a empresa adota estratégias de
gestao que favorece a melhoria da qualidade de vida de seus trabalhadores. Optou-
se por uma abordagem qualitativa, utilizando-se de um estudo de caso, com
realizacdo de entrevistas semi-estruturadas com o diretor geral e gerente de gestao
de pessoas, e aplicacdo de questionarios aos trabalhadores da base operacional
nas funcdes de operador de méaquinas, auxiliar de producao, lider de producéao,
farmacéutico, publico alvo dessa pesquisa. Através dos dados coletados obteve-se o0
posicionamento da geréncia em relacdo as ac¢Bes da QVT implantadas na
organizacao, levantou-se o perfil dos trabalhadores, bem como se conheceu suas
necessidades, grau de satisfacdo, em relacdo ao posto de trabalho ocupado e as
condicbes ambientais e fisicas em que as funcbes sao exercidas. Foram
comparadas as informacgdes obtidas do nivel institucional com os resultados do nivel
operacional. Do ponto de vista da empresa percebe-se uma gestdao comprometida
com o respeito aos profissionais, seguranca no trabalho e satisfacdo pessoal e
profissional dos trabalhadores. Os trabalhadores mostraram-se satisfeitos com os
beneficios da QVT promovidos pela empresa, com atencdo a saude através de
pratica esportiva, seguranca e condicdes fisicas de trabalho, porém, registrou-se a
insatisfagdo com a politica salarial adotada. Outra contraposicdo desse estudo
refere-se aos beneficios citados pelos trabalhadores como prioridades para QVT tais
como: ginastica laboral e lazer nos fins de semana, ndo considerados pela geréncia
como as primeiras prioridades descritas.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, satisfacdo, trabalhadores.
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ABSTRACT

This study presents the main results of Life Quality at Work research. The work was
conducted in Organizacdo Cientifica Farmacéutica LTDA. — CIFARMA, located in
Goiania, Goias State, Brazil. The objective was to investigate if the Company adopts
management strategies in favor of better employees’ life quality. A qualitative survey
was defined, using a case study approach, semi-structured interviews with the
General Director and Human Resources Manager, followed by questionnaires to the
employees based on operational functional, such as machine operator, supporting in
production, leader in production, pharmacist. These were the target of this research.
The collected data shows the attitude of the manager related to Life Quality actions
adopted by the Company and defined the employees’ profile. Needs and
satisfactions were demonstrated, both related with their job activity, environmental
and physical conditions in the place were the work take place. The information
obtained from the institution and those one obtained from employees were
compared. Company’s point of view shows an administration compromised with
respect to professionals, security in workplace, besides personal and professional
satisfaction of employees. The employees showed satisfied with life quality benefits
offered by the Company, with special attention to health promotion, through the
incentive of sports practice, security and physic (ergonomics) conditions, although it
was registered disappointment with the salary polices adopted by the Company.
Another contraposition of this study refers to the advantages informed by employees,
as priorities for life quality, such as labor gymnastics and weekend leisure, not
considered by the Company as a priority.

Keywords: life quality at work, satisfaction, employees.
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INTRODUCAO

Vive-se em uma sociedade institucionalizada composta por pessoas que
apresentam necessidades que, uma vez atendidas, tendem a melhorar os resultados
das suas acles. Essa idéia € reforcada por Maximiano (2004), afirmando que a
sociedade humana €& feita de organizacbes que fornecem 0s meios para o0
atendimento das necessidades das pessoas. Por meio de processos, a organizacao
transforma os recursos para produzir os resultados. Entende-se por processos o
conjunto ou sequéncia de atividades interligadas, com comec¢o, meio e fim, utilizando
recursos, como trabalho humano e equipamentos, para fornecer produtos e servicos.
Em uma organizacdo, cada pessoa, bem como cada grupo de pessoas, realiza
tarefas especificas que contribuem para a realiza¢éo dos objetivos desejados.

Com respeito as organizacdbes do segmento farmacéutico em sua
contextualizacdo geral, percebe-se que elas apresentam caracteristicas
administrativas, conceitos, metodologias e técnicas como qualquer outra,
necessitando apenas de algumas adaptacdes necessérias inerentes as
particularidades da atuagao, obedecendo aos padrdes legais de exigéncia.

O homem desde sempre vive de seu trabalho, essa relacdo trabalho,
organizacdo e individuo tém que ser saudavel, respeitosa, prazerosa e
compromissada, as pessoas, para assumirem este entrelacamento, precisam estar
com saude, felizes e com qualidade de vida.

Qualidade, segundo Ferreira (2004), € a propriedade, atributo ou condigédo
das coisas ou das pessoas que as distingue das outras; e para Gongalves (2004)
qualidade de vida significa entre outros aspectos a forma como as pessoas vivem,
sentem e compreendem seu cotidiano. Envolve, portanto, saude, educacao,
transporte, moradia, trabalho. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é ainda mais
discutida, sendo uma tendéncia crescente nos dias atuais encontrar colaboradores
em boa forma fisica e mental, mais motivados e com mais energia para enfrentar o
dia-a-dia. Percebe-se em todas essas idéias que é um diferencial que envolve
pessoas com saude, satisfacéo, conforto e relacdo com o trabalho.

As organizacdes devem criar ambientes de trabalho saudaveis, dinamicos e
transformar seus colaboradores em aliados para obterem bons resultados. Outros

autores também trazem suas contribuicdes sobre o assunto, como Fernandes
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(1996), que traduz qualidade de vida no trabalho, como uma gestédo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sociopsicolégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador
e na produtividade da empresa.

Dessa forma, o trabalho que se segue é uma andlise a luz de respostas
obtidas, dos colaboradores operacionais e gerentes da Cientifica Farmacéutica Ltda-
Cifarma, em Goiania — Goias, sobre a Qualidade de Vida no Trabalho que podera

servir para uma analise mais profunda em outras pesquisas.

l. Objeto de estudo

A Cientifica Farmacéutica Ltda - Cifarma € uma industria farmacéutica
brasileira criada em 1999, tem sua primeira fabrica instalada em Santa Luzia — MG,
onde séo fabricados os produtos solidos orais nas linhas efervescentes e
penicilamicos. Em 2002, foi instalado o parque industrial em Goiania, sito na BR 153,
Km 5,5, Jardim Guanabara, com uma &rea de 100.000 m?, operando com unidades
de liquidos como xaropes e soluc¢des orais, semi-solidos como cremes e pomadas e
liquidos estéreis de uso oral e injetavel. O portfélio de produtos apresenta quase 100
produtos similares, divididos em 3 linhas comerciais que sao: Farma, MIP&
Consumo e Mabra. Conta atualmente com 370 trabalhadores, sendo 75 da base
operacional.

A Cifarma, que se posiciona hoje entre os 40 primeiros laboratorios no

ranking nacional, segundo o Intercontinental Marketing Services (IMS), e veio

fortalecer a industria farmacéutica em Goias.

[l. Justificativa

Os gestores das empresas, atentos ao movimento das agdes no
desenvolvimento do trabalho, levam em conta a importancia das relagdes humanas

no quadro de pessoal. Relagdbes humanas sdo 0s contatos conscientes
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estabelecidos entre individuos e grupos, entre empregados e seus colegas, entre
subordinados e chefes.

Nessa linha de reflexbes, Oliveira (2008) argumenta que, movida pela
necessidade de se contrapor a desumanizacdo no trabalho através da aplicacdo de
métodos rigorosos, foi criada a partir de 1932 a Teoria das Rela¢cdes Humanas, com
a concepcao de que qualquer trabalhador das organizagcdes exerce influéncia no
comportamento organizacional e, por consequéncia, influencia a qualidade do
processo decisoério e, portanto, o nivel de produtividade das organizacgdes.

Surge no final da década de 1940 a Teoria Comportamental, com uma
redefinicAo dos conceitos administrativos, fundamentada no comportamento
individual das pessoas para explicar o comportamento organizacional
(CHIAVENATO, 2004). Da mesma forma, Oliveira (2008) complementa que essa
teoria considera a organizacdo como um sistema social, o qual é constituido pelas
pessoas com suas atitudes, as quais se consolidam em seus comportamentos.

Dessa forma, busca-se corrigir as fragilidades organizacionais para que 0S
resultados esperados sejam efetivamente alcancados, ndo sendo atingidos pelas
dificuldades encontradas no percurso a ser empreendido.

Limongi-Franca (1997) argumenta que qualidade de vida no trabalho é o
conjunto das acdes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. E continua afirmando
que a construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
gue se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque
biopsicossocial. Esse posicionamento representa o fator diferencial para realizacao
de diagnodstico, campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de projetos voltados
para a preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Nas ultimas décadas, nota-se que as pessoas vém trabalhando cada vez
mais com uma rotina diaria desgastante e massacrante. Tornar a Qualidade de Vida
no Trabalho uma ferramenta gerencial efetiva para melhorar o ambiente de trabalho
e torna-lo mais produtivo e mais satisfatorio, € um desafio para as empresas
(VEIGA, 2000).

O contexto das propostas para uma nova qualidade de vida no trabalho sera
alvo de analise e reflexdo para o entendimento do que ele encerra, constituindo-se
em importante subsidio para o desenvolvimento desse trabalho. Para De Marchi

(2005), a empresa deve investir, sim, em estratégias que proporcionam qualidade de
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vida, mas nao pode deixar de realizar um trabalho de conscientizacdo de seus
profissionais quanto a importancia de procurar qualidade de vida para si mesmo. E
continua citando que o profissional muitas vezes € o principal responsavel por seu
proprio estresse. Ele deve ser conscientizado que esse € um momento essencial,
inclusive para seu desempenho.

As organizacdes dependem das pessoas e as pessoas dependem das
organizacdes. Ambos trocam interesses, o0 individuo traz conhecimentos,
habilidades, capacidades, aptiddo para aprender e inovar. A organizacdo, por sua
vez, proporciona oportunidades, desafios, reconhecimentos e responsabilidades
(CHIAVENATO, 2004). Segundo o mesmo autor, para estabelecer uma boa relacao
entre a empresa e o individuo, ambos precisam estar satisfeitos com o
relacionamento que formam, gerarando resultados positivos para ambas as partes.
Nessa conjuntura a valorizacdo do ser humano, a ado¢ao de uma cultura de bem-
estar, poderdo garantir a qualidade final dos produtos e servigos, promovendo o
sucesso das organizacoes.

A compreensdao desse processo de construcdo de uma nova forma de
administrar o bem-estar poder& ser reforcada com colaboradores bem informados,
uma vez que a falta de informacé&o podera constituir em entraves para a importancia
de programas de qualidade de vida como uma nova competéncia a ser valorizada no
interior da empresa.

Notadamente, a adocdo de estratégias definidas a luz das constatacdes e de
dados levantados junto aos colaboradores sera aceita com maior receptividade.
Pesquisas de opinido serdo sempre procedentes porque trazem a administracdo da
empresa um quadro das potencialidades e das necessidades dos funcionarios,
podendo, assim, serem indicadores de possiveis fragilidades que poderdo ser
trabalhadas, resgatando as perdas, evitando prejudicar as pessoas e 0s bens e
Servigos.

Sem duavida, um programa de QVT estabelecido para ser viabilizado em curto,
meédio e longo prazos, permeados por eventos significativos de interesses
profissionais da empresa e dos colaboradores apresenta expectativas de acertos e
melhores resultados. Nessa linha de raciocinio, torna-se imprescindivel incluir
elementos que representem uma conquista do trabalhador tais como seguranca,
saude, lazer e relacdes interpessoais, para agregar a sua vida pessoal e profissional

mais qualidade, fatores altamente associados como relevantes a QVT.
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Nesse sentido, este estudo pretende subsidiar a Cientifica Farmacéutica Ltda
- Cifarma, que, dentro de suas estratégias de gestéo, podera implementar atividades
do programa de qualidade de vida no trabalho, partindo da sensibilizacdo do pessoal
para a sua relevancia, a fim de que ele seja acatado com maior interesse,
promovendo assim uma melhor qualidade de vida aos trabalhadores da instituicéo e

melhoria no desempenho.

[I.1. Situacdo problema

As fragilidades que afetam os trabalhadores da empresa farmacéutica nao
sdo muito diferentes daquelas evidenciadas em outras organizacfes. Nesse
contexto, é preciso considerar as questbes de comodidades laborais, poluicao,
extensdo de carga horéaria, seguranca e as particularidades proprias das funcdes ai
desempenhadas.

Os gestores de producdo buscam continuamente corrigir as fragilidades
organizacionais e desenvolver novas estratégias de gestdo para manter as
empresas saudaveis, competitivas e produtivas. Nessa perspectiva 0s gestores
deverdo exercer papéis cada vez mais importantes na oferta de novos servi¢os, na
gestdo mais efetiva de suas estruturas e de seu quadro de pessoal, otimizando a
qualificacdo, a saude e a responsabilidade. E de Schermerhorn Jr. (1999) a posicéo
de que atualmente gerentes em todos o0s cenarios sdo solicitados a obter alta
produtividade e criar ambientes de qualidade para a vida no trabalho, dessa forma o
estilo adotado na organizacdo podera afetar positivamente ou ndo os resultados.
Nessa conjuntura, levar em conta o bem-estar das pessoas é buscar a minimizacao
dos fatores determinantes de fragilidades.

Na industria de medicamentos sua organizagdo possui algumas
peculiaridades, seu processo de producdo é regulamentado pelo Governo, através
da Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA, obedecendo a critérios das
Boas Préticas de Fabricacéo (BPF), que, de acordo com Alencar (2005), determinam
gue todos os processos sejam definidos claramente e sistematicamente revisados
em funcdo da experiéncia adquirida, que sejam definidas as etapas criticas do
processo de fabricacdo, que o pessoal envolvido na fabricagdo e o produtor

possuam infra-estrutura necesséria, a qual deve incluir pessoal qualificado
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devidamente treinado, espacgo e instalacdes adequadas, equipamento e servigcos
adequados.

Esta nova forma de trabalho instituida pelas BPF procura minimizar os riscos
inerentes a cada etapa de fabricacdo de um medicamento e garantir a eficacia e a
seguranca terapéutica desejada para o produto final. Por outro lado, ndo resta
davida de que a implementacdo da BPF na industria de medicamentos proporcionou
um grande impacto na saude de seus trabalhadores, uma vez que a preservacéo da
qualidade do produto esta diretamente ligada a adequacdo das condi¢cdes de
fabricacao e de trabalho.

Durante o cumprimento de etapas do curso de Mestrado em Gestao,
Pesquisa e Desenvolvimento em Tecnologia Farmacéutica, realizou-se visita técnica
as instalacbes da Cientifica Farmacéutica Ltda — Cifarma, onde os colaboradores
farmacéuticos, lideres de producéo, auxiliares de produgdo e operarios de maquinas
do setor produtivo da empresa possuem uma carga horaria laboral de 8 horas diaria,
em ambientes fechados, expostos a ruidos, com exigéncia maxima de atencéao,
usando Equipamentos de Protecdo Individual (EPIs), trabalhando em pé, usando
abafadores de ouvidos, sem nenhuma comunicacao, inferindo-se que eles atuam em
um ambiente que pode provocar cansaco, estresse, enfim, uma situacdo tipica de
desconforto.

A visualizacdo desse quadro levou a pensar na importancia de programas de
qualidade de vida no trabalho para minimizar os fatos evidenciados.

Diante desse contexto, questiona-se:

A Cifarma adota programas de qualidade de vida no trabalho? Esses
programas contemplam acdes que vem ao encontro com as necessidades dos

trabalhadores?

[1.2. HipoGtese

A adocédo de uma estratégia de gestao voltada para programas de Qualidade

de Vida no Trabalho por parte da Cifarma podera contribuir para a satisfacdo e

performance da base operacional da empresa.
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[ll. Objetivos

Geral:

Investigar se a empresa adota estratégias de gestdo que favorecam a

melhoria da qualidade de vida de seus colaboradores.

Especificos:

V.

constatar os tipos de a¢gdes que envolvem os colaboradores, tendo em vistas
a aquisicao de uma nova qualidade de vida;

conferir o grau de aceitacdo dos colaboradores com relacdo aos beneficios a
eles disponibilizados;

verificar se existe incentivo por parte da empresa, que favoreca a melhoria de
gualidade de vida dos trabalhadores;

analisar se o0 incentivo proporcionado pela empresa vem permitindo a
incorporacdo de novos habitos, refletindo no bem estar e no relacionamento
interpessoal dentro da empresa;

constatar se existe adequacdo do ambiente de trabalho aos colaboradores,

favorecendo a sua qualidade de vida.

Organizacéao dos capitulos

Este trabalho foi estruturado em dois capitulos para facilitar o seu

entendimento.

No primeiro capitulo apresenta-se a fundamentacdo tedrica sobre as

organizagoes, a explicitagdo de qualidade de vida no trabalho e dados a respeito de

ergonomia, englobando os principais autores e concepc¢des que dardo suporte ao

desenvolvimento da dissertacgéo.
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JA o0 segundo capitulo esclarece a natureza do estudo, enfocando a
abordagem metodoldgica, resultados e discussdo, demonstrados através dos
quadros e graficos feitos apos a tabulacdo dos dados obtidos pelos questionarios
aplicados aos gestores e funcionarios da base operacional, relatando o0 que a
empresa pensa sobre qualidade de vida para seus trabalhadores e quais beneficios
sao oferecidos, apresentando também o perfil dos trabalhadores, os indicadores de
qualidade de vida segundo o ponto de vista dos funcionarios.

As consideracOes finais fecham o trabalho com a sintese dos resultados,
limitacGes do estudo e recomendagdes para outros estudos.

Estdo disponibilizadas as referéncias bibliograficas utilizadas no trabalho.

Na sequéncia vem os apéndices, que sdo os questionarios aplicados para a

geréncia e base operacional, para coleta dos dados e o Termo de Consentimento.
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CAPITULO 1 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ABORDAG ENS

Este capitulo conta-se de um levantamento bibliografico referente ao tema em
estudo, os autores mais utilizados foram selecionados pela pertinéncia das idéias e
pela atualizacdo das informacgodes. Iniciou-se com um estudo sobre as organizagbes
em geral e, na sequéncia, com informacodes relativas as organizacfes farmacéuticas
no Brasil e sua importancia em Goias; contempla conteudo especifico de QVT, por
se tratar do tema da pesquisa com énfase em ergonomia, por considerar como fonte

desencadeadora de QVT.

1.1 Das organizacoes

Nesse item sdo abordados assuntos referentes as organizacbes e
organizacdes farmacéuticas para o entendimento de algumas peculiaridades na area
de atuacao.

Para Oliveira (2008), organizacdo € uma instituicdo legalmente constituida,
com a finalidade de oferecer produtos e servi¢os, englobando todo e qualquer tipo
de agrupamento de pessoas que trabalham, de forma estruturada, na busca de
resultados comuns.

Maximiano (2004) reforga esta afirmacao e complementa que as pessoas sao
o principal recurso das organizacdes. Em esséncia, as organizagbes sédo grupos de
pessoas (ue usam recursos: recursos materiais, como espaco, instalacdes,
maquinas, modveis e equipamentos, e recursos intangiveis, como tempo e
conhecimentos. Com o0 meio de processos, a organizacdo transforma os recursos
para produzir os resultados. Um processo é um conjunto ou seqiiéncia de atividades
interligadas, como comeco, meio e fim, que utiliza recurso, como trabalho humano e
equipamentos, para fornecer produtos e servicos. Em uma organizacdo, cada
pessoa, bem como cada grupo de pessoa realiza tarefas especificas que contribuem
para realizacdo dos objetivos.
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1.2 Organizagdes farmacéuticas no Brasil e sua importancia em Goias

A organizacéo farmacéutica € um setor especial da indastria quimica, na qual
agentes naturais e sintéticos podem ser usados para produzir produtos terapéuticos
ativos para consumo humano. Ela abrange um espectro dindmico que tem se
expandido lado a lado com as pesquisas médicas, tecnolégicas e demandas de
atencao basica (ABIFARMA, 2006).

A induastria farmacéutica no Brasil € composta, em sua maioria, por empresas
multinacionais, e a minoria, portanto, de empresas hacionais. As empresas
vivenciam o mesmo ambiente caracterizado por uma forte concorréncia e um
mercado distribuido segundo a concentracdo demografica.

Por ser uma atividade de interesse social e para a saude da populacéo, a
industria sofre alto grau de regulamentacao por parte do governo, acerca do registro
do medicamento e licenga para sua comercializacao e, principalmente, no controle
de precos. Entretanto, existem, entre essas empresas, fatos que as distinguem. As
multinacionais tém como caracteristica marcante a participacdo percentual
relativamente pequena dos custos industriais no custo total (WOOD Jr., 1995); de
acordo com o mesmo autor, os valores principais de custeio sdo a Pesquisa e
Desenvolvimento responsavel pela maior parcela de custo e o Marketing. Ao
contrario, nas empresas nacionais o custo industrial € a parcela mais importante do
custo total. Isto acontece porque as empresas nacionais ndo realizam Pesquisa e
Desenvolvimento, fabricando e vendendo produtos similares aos medicamentos de
referéncia e mais recentemente, 0s genéricos, ambos apds a decorréncia do prazo
de protecéo de patente, que é de dez anos.

No Brasil a producdo de medicamentos é realizada por mais de 350
laboratérios publicos e privados, nacionais e multinacionais, que respondem pela
fabricacao de 10 mil medicamentos e empregam 50 mil pessoas (ABIFARMA, 2006).

O polo farmacéutico goiano, composto basicamente por industrias nacionais,
ocupa hoje o terceiro lugar no cenario brasileiro, perdendo apenas para o Rio de
Janeiro e Sdo Paulo, onde estao localizadas as grandes industrias multinacionais do
ramo. No eixo Anapolis, Goiania e Aparecida de Goiania estdo concentradas 23
industrias farmacéuticas (sendo uma delas oficial, a IQUEGO), responsaveis pela
producdo anual de 166,12 milhdes de unidades de medicamentos similares e

genéricos. Ha ainda uma industria de insumos e trés distribuidoras e fracionadoras
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de insumos farmacéuticos, que geram aproximadamente cinco mil empregos diretos

e doze mil indiretos.

Para as industrias goianas, a lei que regulamentou os medicamentos
genéricos no Brasil (Lei 9.787/99) foi de fundamental importancia. Até 1999,
existiam apenas oito unidades no Estado. A lei estimulou investimentos em novas
empresas e na expansao das existentes, permitiu a ampliacdo do mix de produtos
e de producéo. Os usuarios também foram beneficiados, porque tiveram acesso a

medicamentos com pre¢os mais baixos e de diferentes marcas.

De acordo co o Conselho de Farméacia do Estado de Goias, em 2004, os
geneéricos e similares representavam apenas 9,3% das vendas de medicamentos
no Pais. Em 2007, esse porcentual subiu para 14,8%. A previsdo é de que no ano
de 2008 estes medicamentos passem a ter 20% das vendas e chegue a 30% até
2010.

Com relagdo a producdo, em Goids, no ano de 2007, a producdo de
medicamentos similares e genéricos aumentou 15% em relacdo a 2006. Passou
de 514 milhdes de unidades para 630 milh6es de unidades, o correspondente a
30% da produc¢ao nacional. As vendas cresceram ainda mais: 22,82%. Em 2006, o
faturamento registrado foi de US$ 1,63 bilhdo. Em 2007, superou a cifra de US$ 2
bilhdes, de acordo com dados do Sindicato da Industria Farmacéutica de Goias -
Sindifargo. De acordo com o Conselho Regional de Farmacia, esse faturamento
devera aumentar em 2008 (C.R.F. — GO., 2008).

Para o fortalecimento da cadeia produtiva da Industria Farmacéutica em
Goias, foi criado em 2001 o Instituto de Gestédo Tecnoldgica Farmacéutica (IGTF),
por meio de parceria entre a Secretaria de Ciéncia e Tecnologia, universidades
(UFG e UEG), centros de pesquisa, 6rgaos governamentais e ndo-governamentais
e empresarios.

O IGTF atua na articulagdo das empresas, universidades e outras instituicoes
para otimizar a eficiéncia da infra-estrutura tecnoldgica e oferecer suporte para a
area de pesquisa. (C. R. F. - GO, 2008).
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1.3 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Nessa secdo sdo explicitados os entendimentos de alguns autores sobre
bem-estar, a satisfacdo no trabalho, a qualidade de vida, a qualidade de vida no
trabalho, sua evolucao e contribuicdes.

Wagner Il e Hollenbeck (1999) afirmam que o bem-estar no trabalho é
baseado na satisfacdo, no seu envolvimento e comprometimento efetivo. A maioria
das organizacdes nao esta no “ramo da satisfacdo no trabalho”. Por isso, as vezes &
dificil fazer com que os gerentes percebam a importancia de compreender e
melhorar as atitudes e os sentimentos dos seus funcionarios para com o trabalho. E
continua afirmando que a satisfacdo com o trabalho € um sentimento que resulta da
percepcdo do que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores
importantes relativos ao préprio trabalho.

Robbins (2002) entende a satisfacdo no trabalho como a diferenga entre as
recompensas recebidas de fato pelo funcionario e aquilo que ele acredita merecer,
ou seja, € mais uma atitude do que um comportamento em relacdo ao proprio
trabalho. Segundo o mesmo autor, o0s principais fatores relacionados com a
satisfacdo no trabalho séo: trabalho desafiador, recompensas justas, condi¢des
adequadas ao trabalho, apoio dos colegas, ajuste da personalidade ao cargo e
disposicéo genética do individuo.

Com o aumento da produtividade o funcionario muitas vezes recebe elogios,
promoc¢des ou aumento salariais, tornado-se mais satisfeito com o trabalho.
Portanto, ndo é a satisfacdo que aumenta a produtividade e sim a produtividade que
aumenta a satisfacdo (ROBBINS, 2002).

Percebe-se, entdo, que a satisfacdo com o trabalho engloba os conceitos de
resultados, tratamento e procedimentos justos. Todos devem procurar descobrir
quais sdo as atividades que lhe dao maior grau de satisfacdo e alegria e,
consequentemente, pratica-las mais. Assim como se deve descobrir, também, quais
sdo 0s poucos problemas que causam a maioria das preocupacdes e, assim,
elimina-los, tornado-os, seres humanos mais felizes e satisfeitos.

Nesse contexto, ha mais de duas décadas autores renomados no campo dos
estudos sobre o trabalho, como Dejours e outros franceses contemporaneos,
chamam a atencdo para as condicfes ergondmicas e participativas do homem no
ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1997).
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Goulart e Sampaio (2004) relatam que o tema qualidade de vida no trabalho é
representado, no passado, pela busca de satisfagdo do trabalhador e pela tentativa
de reducédo do mal-estar e excessivo esfor¢o fisico no trabalho.

A expressao QVT s6 apareceu na literatura especializada no final da década
de 1950, na Inglaterra, surgindo trabalhos relevantes sobre o assunto, todos
apresentando seu conceito para a questdo, com diversos enfoques baseados nos
fatores fisicos, psicologicos e sociais presentes no espectro da vida organizacional
do ser humano. Apesar de ser um tema atual, pode-se perceber, através do estudo
de Nadler e Lawler, citados por Fernandes (1996), e demonstrado no quadro a
seguir, as diferentes concepcdes a seu respeito desde 1959, o que demonstra que

esta ndo é apenas uma preocupacao recente.

Quadro 1. Evolucédo do conceito de QVT

Concepcgdes Evolutivas de Caracteristicas ou Visado

QVT

1.QVT como uma variavel | Reagdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a
(1959 a 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem | O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
(1969 a 1974) mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado

como a direcao.

3. QVT como um método | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar
(1972 a 1975) 0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sinbnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas como integracéo social e técnica.

4. QVT como um movimento | Declaracdo ideolégica sobre a natureza e as relagdes dos
(1975 a 1980). trabalhadores com a organizacdo. Os termos “administracdo
participativa” e “democracia industrial” eram frequientemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a | Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de

1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.
6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

passara de um “modismo” passageiro.
Fonte: Nadler e Lawler citado por Fernandes (1996). Transcri¢éo integral.

Fernandes (1996) conceitua QVT como uma gestao dinamica e contingencial
de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas. Com essa perspectiva, o autor reforca a idéia de uma estratégia de
gestdo, que ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas

como um todo, o que é chamado de enfoque biopsicossocial.
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Nesse estudo foi adotado como pardmetro também a visdo de Limongi-
Franca, merecendo diversas citagdes, porque traz nos seus conteddos conceitos e
dados sobre praticas nas empresas, a respeito de QVT, como elementos altamente
significativos, consistindo em conhecimentos de circulacdo em diferentes areas da
atividade humana.

Esclarece Limongi-Franca (1997) que a origem do conceito de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) vem da medicina psicossomatica, que propde uma Visao
integrada, holistica do ser humano, em oposi¢cdo a abordagem cartesiana, que divide
o ser humano em partes. E conclui, ao afirmar que, no contexto do trabalho, esta
abordagem pode ser associada a ética da condicdo humana. Esta ética busca,
desde a identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou controle de riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrbes de relacdes de trabalho carga fisica e
mental requerida para cada atividade, implicag6es politica e ideoldgicas, dindmica da
lideranca empresarial e do poder formal até o significado do trabalho em si,
relacionamento e satisfacéo do trabalho.

De acordo com Limongi-Franca (2009), a qualidade de vida no trabalho vem
ganhando espaco como valor intrinseco para manter uma for¢a de trabalho motivada
e preparada para a competicdo existente. Os programas de qualidade de vida e
promoc¢do da saude impactam de forma positiva, principalmente do ponto de vista
individual.

Os paises desenvolvidos tém experimentado inovagdes em QVT, por meio de
novas formas de organizacdo do trabalho. No Brasil, o assunto tem despertado
interesse no meio empresarial pela contribuicdo que pode oferecer para a satisfacao
do empregado e para o aumento da produtividade.

Na visdo da mesma autora, a gestdo da QVT € a capacidade de administrar
0 conjunto das acdes, incluindo diagndstico, implantagdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e construida
na cultura organizacional, com prioridade para o bem-estar das pessoas da
organizacdo. Considera ainda que diversas ciéncias tém contribuido e influenciado a
construcéo de novas abordagens em gestdo de QVT, tais como:

e Salde — nessa area, a ciéncia tem buscado preservar a integridade fisica,
mental e social do ser humano e ndo apenas atuar sobre o controle de

doencas, gerando avancos biomédicos e maior expectativa de vida.
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 Ecologia — vé o homem como parte integrante e responsavel pela
preservacao do sistema dos seres vivos e dos insumos da natureza.

* Engenharia — elabora formas de producao voltadas para a flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacédo do
trabalho e controle de processos.

* Psicologia — procura entender o significado e a importancia social que o
trabalho tem para as pessoas.

e Sociologia — resgata a dimensdo simbdlica do que é compartilhado e
construido socialmente.

» Ergonomia — estuda as condi¢des do trabalho ligadas a pessoa. Fundamenta-
se na medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial
visando ao conforto na operacéao.

* Administragdo — mobiliza recursos para atingir resultados.

 Economia — enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e que a
distribuicdo de bens, recursos e servigcos deve envolver de forma equilibrada a
responsabilidade e os direitos da sociedade.

Buscou-se também a contribuicdo de outros autores para enriguecer a
discusséo, tais como, Ciborra e Lanzara (1985), expressando que QVT ora esta
associada as caracteristicas intrinsecas das tecnologias introduzidas e ao seu
impacto; ora a elementos econdmicos, como salario, incentivos, abonos, ou ainda a
fatores ligados a saude fisica, mental e a seguranca e, em geral, ao bem-estar
daqueles que trabalham.

Em outros casos, segundo estes autores, considera-se que a QVT é
determinada por fatores psicolégicos, como grau de criatividade, de autonomia, de
flexibilidade de que os trabalhadores podem desfrutar ou, fatores organizativos e
politicos, como a quantidade de controle pessoal sobre o posto de trabalho ou a
guantidade de poder que os trabalhadores podem exercitar sobre o ambiente
circundante a partir de seu posto de trabalho.

Na percepcao de Sato (1999), QVT dialoga com nocbes como motivagao,
satisfacdo, saude, seguranca no trabalho, envolvendo discussdes mais recentes
sobre novas formas de organizacéo do trabalho e novas tecnologias.

Deve-se salientar que na visdo de Silva e De Marchi (1997), o conceito de
qualidade de vida € individual e subjetivo, pois depende das expectativas, plano de
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vida, estado de felicidade e paz interior de cada pessoa. Portanto, o que pode ser
considerado como qualidade de vida para um pode nao ter a menor importancia
para o outro.

A insercao de fatores conducentes a uma melhor qualidade de vida contribui
para que o trabalhador passe a gostar do trabalho e da organizacdo em que atua, e
passe a “vestir a camisa” da empresa. Sob a 6tica do empregador, oS mesmos
autores salientam as razfes que justificam a inclusdo de programas de qualidade de
vida e promocédo a saude: ter uma equipe produtiva, impulsionada a lutar e vencer
pela organizacédo, motivada pelo sentimento de que sdo valorizadas e prezadas por
esta. Incluem, ainda, objetivos de marketing e até meramente financeiros, como
reducdo de gastos com medicamentos, assisténcia médica e auséncia de producao
por afastamentos e absenteismo.

Com melhor saude fisica e mais feliz, os trabalhadores sentem-se mais
dispostos e com maior vigor fisico, além disso, ha uma sensacdo de bem-estar
proporcionada pela melhoria das relacbes pessoais que mantém no trabalho e
passam a vivenciar o trabalho ndo como uma fonte de dissabores, mas como algo
prazeroso e desejavel. De acordo com Alencar (2005), a Organizacdo Mundial de
Saude (0O.M.S.), define saude como um estado de bem-estar fisico, mental e social
completo e ndo meramente a falta de doenga ou enfermidade, reforgando mais uma
vez a idéia de visdo do ser humano como um todo.

Limongi-Franca (2001) afirma que ha uma intima correlacédo entre melhoria da
qualidade de vida das pessoas e estilo da vida dentro e fora da organizacao e que
essa melhoria causara impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em
seu trabalho. Questdes como o vinculo e a estrutura da vida pessoal, a familia,
atividades de lazer e esporte, habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a
saude, alimentagdo, combate a vida sedentaria, grupos de afinidades e apoio,
passam a ser desencadeadores de QVT, 0s quais se encontram presentes no tempo
livre das pessoas.

Sztajn, loshii e Belotti (2004) contribuem afirmando que em um contexto de
alta competitividade e de maior participagdo do capital humano no sucesso das
organizagfes, a valorizacdo desse ativo torna imprescindivel uma nova cultura de
bem-estar das pessoas como condi¢cdo fundamental para garantir a qualidade final
dos produtos e servicos. Pessoas saudaveis em organizacbes saudaveis

representam negocios com melhores lucros e maior retorno do investimento.
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Um dos fatores introduzidos nas empresas como beneficio e prazer para seus
colaboradores cita-se a ginastica laboral que, para Polito e Bergamachi (2006),
constitui-se de uma série de exercicios diarios, realizados no local de trabalho e
durante a sua jornada, prevenindo lesGes ocasionadas pelo trabalho, normalizando
as fungdes corporais, e proporcionando momentos de descontragéo e sociabilizagcéo
entre os funcionarios da empresa. A masica no interior da empresa, acesso a saude,
lazer e seguranca, sdo inovagdes que complementam esses beneficios.

A Cifarma (2009), apresentou um programa de qualidade de vida no trabalho,
coordenado pela area de gestdo de pessoas, que dard suporte ao trabalho
demonstrado no quadro a seguir.

Quadro 2. Programa de QVT proposto pela Cifarma

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto das
acOes de uma empresa, que envolvem a implantacéo de

Conceito melhorias e inovagBes gerenciais e tecnologicas no
ambiente de trabalho.
Publico - Alvo Colaboradores da Cifarma
Contribuir para a transformac&o do ambiente de trabalho
Objetivo Geral em um local melhor para o desenvolvimento e evolucao de

seus trabalhadores.

¢ Diminuir os problemas de salde do colaborador
aumentando a produtividade na empresa e
possibilidade o seu bem-estar fisico e mental;

e Reduzir investimentos financeiros em assisténcia
médica;

Objetivos Especificos e Controlar 0 absenteismo;

e Reduzir o numero de acidentes de trabalho;

¢ Incentivar o crescimento e a satisfacdo profissional
do colaborador;

¢ Reter talentos na empresa;

¢ Contribuir para a melhoria continua do clima
organizacional;

Critérios de QVT Mundiais Indicadores utilizados na Cifarma

e Jornada de trabalho razoavel;

¢ Ambiente fisico seguro, saudavel e confortavel;
¢ Arquitetura inteligente e acolhedora;

Conforto e Condicdes de Trabalho + Respeito ao meio ambiente;

¢ Campanhas e acdes Preventivas a doencas;

¢ Equilibrio fisico e mental para o trabalho;

¢« Acompanhamento continuo e sistematico da

alimentacéo do trabalhador por Nutricionista;
Saude Alimentar e Medicdo de massa corporal e controle da
obesidade.

e Autonomia;
e Aproveitamento do talento humano;
e Feedbacks constantes acerca dos resultados

Uso e Desenvolvimento de obtidos no trabalho e do processo como um todo.
Capacidades

Fonte: CIFARMA, 2009.
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Continuagéo Quadro 2. Programa de QVT proposto pela Cifarma

* Possibilidade de construcao de carreira;
¢ Crescimento pessoal;

Oportunidade de Crescimento e * Perspectiva de avanco salarial;
Seguranca * Seguranca de emprego.

¢ Auséncia de preconceitos;

¢ |gualdades de oportunidades independentes de

Integracdo Social na Organizacao orientagdo sexual, classe social, religido, idade e
outras formas de discriminacao;

e Cultivo do bom relacionamento.

¢ Respeitos aos direitos trabalhistas e a privacidade
pessoal;

Constitucionalismo e Liberdade de express&o;

e Tratamento imparcial.

* Imagem da empresa;
¢ Responsabilidade social;

¢ Responsabilidade pelos produtos e prestacéo de
Relevancia do Trabalho na Vida Servicos;

* Estabilidade de horarios;
e Tempo para lazer com a familia.

1.4 Ergonomia

Este item destaca, o historico, abordagens e a Norma Regulamentadora - NR-
17 do Ministério do Trabalho e Emprego sobre ergonomia e sua importancia para a
QVT.

O surgimento da ergonomia nos anos 40 constitui uma abordagem do
trabalho humano e suas interacbes no contexto social e tecnoldgico, que busca
mostrar a complexidade da situacdo de trabalho e a multiplicidade de fatores que a
compde. Historicamente, a ergonomia tem uma de suas bases ancorada na
Psicologia Experimental. No entanto, a vertente representada, sobretudo pelos
paises de lingua francesa, questiona o carater exageradamente reducionista de
posicoes apoiadas em normas e prescri¢cdes, fundamentadas em conhecimentos de
natureza experimental, que ignoram a atividade de construcdo inerente a toda
situacao real de trabalho.

Wisner (1995) afirma que a ergonomia sustenta-se em dois pilares. Um de
base comportamental, que permite apreender as variaveis que determinam o
trabalho pela via de analise do comportamento, e um outro, subjetivo, que busca
qualificar e validar os resultados, ambos com o intuito de elaborar um diagndstico

que vise transformar as condi¢cfes de trabalho.
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A ergonomia é uma disciplina jovem, em evolucéo, e que vem reivindicando o
status de ciéncia. A definicdo desta disciplina, segundo Montmollin (1984), poderia
ser como uma “ciéncia do trabalho” ou como uma arte alimentada de métodos e de
conhecimentos resultantes da investigacao cientifica, como afirma Wisner (1990).
Portanto, ndo h& unanimidade na definicho de ergonomia, dificultando o
estabelecimento de limites no seu campo de investigagao.

Ela busca dois objetivos fundamentais. De um lado, produzir conhecimentos
sobre trabalho, as condi¢cbes e a realizacdo do homem com o trabalho, por outro,
formular conhecimentos, ferramentas e principios suscetiveis de orientar
racionalmente a acédo de transformagédo das condi¢cées de trabalho, tendo como
perspectiva melhorar a relagdo homem-trabalho. A producdo do conhecimento e a
racionalizacdo da acdo constituem, portanto, o eixo principal da pesquisa
ergonémica (ABRAHAO,1999).

Na pratica, para produzir e formular conhecimentos a serem utilizados para a
analise e a transformacdo das situacdes reais de trabalho (ou para melhorar a
relacdo entre o homem e o trabalho), a ergonomia incorpora, na base do seu
arcabouco tedrico, um conjunto de conhecimentos cientificos oriundos de varias
areas (antropometria, fisiologia, psicologia e sociologia, entre outras) e 0s aplica com
vistas as transformacbes do trabalho. Considera, como critério de avaliacdo do
trabalho, trés eixos: 1) a seguranca; 2) a eficiéncia: e 3) o bem estar dos
trabalhadores nas situacdes de trabalho. Portanto, a ergonomia busca estabelecer
uma articulagdo entre eles visando uma solucdo de compromisso nas suas
propostas.

Na sua relacdo com as outras ciéncias, a ergonomia nao busca simplesmente
uma aplicacdo das mesmas e, sim, uma relacdo de pareamento entre
conhecimentos novos e antigos. Este cotejamento leva muitas vezes a
transformacdo dos conhecimentos oriundos destas ciéncias, pois o modelo de
homem no trabalho nem sempre corresponde aquele estudado nas outras
disciplinas. Enfim, como salienta Dejours (1996), existe o reconhecimento de que a
ergonomia atua como alavanca para estas ciéncias, despertando-as para a
producdo de conhecimentos em areas nas quais a pratica as revela lacunérias. O
mesmo autor afirma que este confronto da ergonomia com as ciéncias vizinhas pode
levar a emancipacao da ergonomia enquanto ciéncia de campo, construindo os seus

proprios modelos, conceitos e teorias.
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Esses conhecimentos, quando confrontados e articulados de forma integrada,
contribuem com a tecnologia e a organizacéo do trabalho na definicdo da melhoria
desta realidade. Um dos interesses da ergonomia € saber o que os trabalhadores
realmente fazem, com fazem, porque fazem e, como afirma Montmollin (1984), “se
estes podem fazer melhor”. Para tanto, ela tem como objeto especifico de estudo a
atividade real dos trabalhadores.

Os conceitos ergondmicos defendidos por Wisner (1995) e a propria
associacao brasileira de ergonomia (ABERGO), enfatizam sobre o fator trabalho e
sua adaptacdo ao homem. Os estudos sobre o trabalho, sua organizagdo e a
ergonomia em si, buscam o mesmo objetivo: uma adaptacdo mais humana, onde o
trabalho se adapta ao homem e ndo o homem ao trabalho. Sendo assim, a ABERGO
adota o conceito que surge em agosto de 2000, quando a IEA - Associagéo
Internacional de Ergonomia adotou a definicdo oficial de Ergonomia como uma
disciplina cientifica relacionada ao entendimento das interagbes entre 0s seres
humanos e outros elementos ou sistemas, e a aplicacéo de teorias, principios, dados
e métodos a projetos a fim de otimizar o bem estar humano e o desempenho global
do sistema.

Ferraz (2000) afirma que a adaptacdo do trabalho ao ser humano tem sido
vista pela ergonomia com base nos meios fisicos, cognitivos, ambientais e
psicossociais. E continua afirmando que a crescente e cada vez mais rapida
evolucdo da tecnologia vem tornando o trabalho mais complexo e exigindo pessoas
com maior qualificagdo, para adequacao as necessidades de atuacao.

A organizagdo do trabalho humano também tem sido considerada como um
dos elementos de analises do projeto ergonémico. Nao se limita ao escopo do cargo
ou da tarefa. Ao realizar um trabalho, o individuo esté inserido em um contexto social
mais amplo. A representacdo que esse trabalho tem socialmente causa impacto na
vida e no bem-estar desse individuo, podendo levar a situagcdes de maior ou menor
desgaste (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Ao analisar a atividade, consideram-se as caracteristicas dos trabalhadores,
os elementos do ambiente de trabalho e como estes sdo apresentados aos
operadores e percebidos por eles. A articulacdo desta interacdo representa o
resultado do trabalho. Nesta abordagem, o trabalhador € o sujeito ativo do processo,
pois a depender da situacdo com a qual é confrontado, ele transforma

permanentemente a sua atividade, como forma de responder as demandas que se
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apresentam. A analise ergondmica do trabalho procura identificar como o
trabalhador constitui os problemas que tem de resolver em confronto com a situagao
real de trabalho (WISNER, 1990).

Para Gomes (2004), os estudos ergonémicos podem ser aplicados em varios
setores de atividade de trabalho ou lazer.

A NR17- Ergonomia (117.000-7) é a norma regulamentadora do Ministério do
Trabalho e Emprego que visa estabelecer parametros que permitam a adaptacéo
das condicOes de trabalho as caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores, de
modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranca e desempenho eficiente
(M.T.E, 2007). De uma forma mais livre, pode-se dizer que ergonomia é a
adequacao do ambiente de trabalho ao homem. Nesse sentido, possui um campo de
abrangéncia bastante amplo, que inclui diversas situacfes da atividade humana, tais
como: posturas, movimentos, fluxo de informacdes, postos de trabalho, cognicéo,
controles, formas de organizacédo do trabalho, fatores humanos, entre outros (lIDA,
2005).

A ergonomia abrange varios aspectos do trabalho. Assim sendo, de acordo
com lida (2005), ha elementos importantes que merecem ser analisados para a
melhoria das condigbes de trabalho; quanto ao homem: caracteristicas fisicas,
fisiologicas, psicolégicas e sociais, aspectos ligados ao sexo, idade, motivacédo e
treinamento; quanto a maquina: equipamentos, ferramentas, mobiliario e instalacoes;
em relacdo ao ambiente fisico: temperatura, ruido, vibragdes, luz, cores, gases etc;
em relacdo a informagao: comunicagao entre os elementos do sistema; quanto a
organizacdo: horarios, turnos, formacdo de equipes; e em consequéncias do
trabalho: erros, acidentes, gastos energéticos, fadiga, estresse, entre outros.

Ergonomia tem uma ampla area de atuacdo, que envolve varias areas do
conhecimento tais como: biomecéanica, antropometria, posto de trabalho, manejos e
controles, dispositivos de informacdo (percepcao da informagédo), mostradores,
memoria humana, ambiente (temperatura, ruidos, vibracdes, iluminacéo, cores),
fatores humanos (monotonia, fadiga, motivacdo), organizacdo do trabalho
(humanizacdo, estresse, selecdo e treinamento, alocacdo das equipes, trabalho
noturno), seguranca do trabalho (incluindo o erro humano) (IIDA, 2005).

Nas organizacbes 0s aspectos ergondmicos devem ser levados em
consideracdo a fim de que seus resultados sejam potencializados e, ao mesmo

tempo, nenhum colaborador seja comprometido na realizacao de suas atividades.
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CAPITULO 2 — A PESQUISA: A QVT NA BASE OPERACIONAL

O capitulo em pauta versara sobre a abordagem metodologica, incluindo
procedimentos e instrumentos para a realizacdo da pesquisa, apresentando
resultados e discussao dos dados obtidos.

2.1. Abordagem metodoldgica

Esta pesquisa constitui-se de um estudo de caso sobre qualidade de vida no
trabalho, realizada na Cifarma - Cientifica Farmacéutica Ltda, onde foram
entrevistados o diretor geral por ocupar cargo que conduz todo O processo
administrativo da empresa, com poder de tomada de decisdes, a gerente de gestéo
de pessoas, departamento que da sustentacdo e apoio aos demais, trabalhando
com recrutamento de pessoas, as relacdes interpessoais, treinamentos e entre
outros 0 acompanhamento e avaliacdo das atividades e os trabalhadores da base
operacional nas funcdes de farmacéuticos, operadores de maquinas, auxiliares de
producao e lideres de producéo.

As informacdes obtidas das partes responsaveis pelas estratégias de gestao
e dos funcionéarios operacionais foram importantes para comparar os dados obtidos
para alcancar o objetivo proposto de investigar se a empresa adota ferramentas
organizacionais com vistas a uma nova qualidade de vida no trabalho, constatar os
tipos de agbes que envolvem os trabalhadores, conferir o grau de aceitacéo, verificar
se existe incentivo por parte da empresa para incorporagdo de novos héabitos de
bem-estar e ainda averiguar se a empresa oferece um ambiente de trabalho
adequado as funcdes dos trabalhadores. A organizacdo estudada apresenta uma
equipe de 75 trabalhadores na base operacional entre os quais foi feita uma
pesquisa através de uma amostragem aleatéria estatistica, aplicando, de acordo
com Barbetta (2001), para o calculo do tamanho da amostra, as seguintes formulas:
n=N*n°/N + n°
n° = (1/ E)2

Onde:
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N = populagéo;

n = tamanho da amostra;

n° = coeficiente da amostra;

E = margem de erro admitida para o estudo.

Considerando o N = 75 colaboradores e E = 20%, ao aplicarmos a férmula do
calculo do tamanho da amostra, temos o n = 18,75, ou seja, a amostra de 19
colaboradores para um universo de 75 que pertencem ao quadro operacional da
empresa, permite avaliar a pesquisa com uma margem de erro de 20%.

Na variavel idade os dados foram divididos em classes “K”, aplicando a
formula de Sturges K = 1 + 3,3 logip n, onde n = 20, o K sera igual a 6. Para o
calculo dos intervalos de classe foi utilizada a férmula At / K, onde At representa a
amplitude total e K o numero de classes. Aplicando a formula, e considerando At

igual a 30, apresentam-se os intervalos de cada classe no valor de 5.

2.2. Procedimentos e Instrumentos

Nesse item apresentam-se o0 conceito, etapas e o protocolo a serem
seguidos, para estudo de caso, citados por Martins (2006), por entender que esse
autor possui uma obra atualizada, com posicionamentos bem definidos, facilitando o
entendimento e direcionamento do trabalho. Também utilizaram-se como referéncias
as obras de Yin (2001) e Marconi e Lakatos (2003).

A decisao pelo estudo de caso foi por se tratar de uma investigagdo empirica,
que pesquisa um fendmeno dentro do seu contexto real, com pouco controle do
pesquisador sobre eventos e manifestacdes dos acontecimentos. Sustentada por
uma plataforma tedrica, reine o maior nimero possivel de informacdes, em fungbes
das questdes e proposi¢des orientadoras do estudo, por meio de diferentes técnicas
de levantamento de dados e evidéncias: observacdo, observacao participante,
entrevistas, questionario, pesquisa documental (MARTINS, 2006). O mesmo autor
descreve que, mediante um mergulho profundo e exaustivo em um objeto delimitado
- problema da pesquisa -, o estudo de caso possibilita a penetracdo de uma
realidade social, ndo conseguida plenamente pela avaliacdo quantitativa.

O trabalho de campo — estudo de caso — devera ser precedido de um

detalhado planejamento, incluindo a construgdo de um protocolo de aproximacéo
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com o caso e de todas as acfes que serdo desenvolvidas até se concluir o estudo.
Ratifica-se entdo o protocolo para o estudo de caso, que é também um instrumento
para coleta de dados, segundo Yin (2001), devendo conter um planejamento que
permita uma visdo geral do projeto de estudo, contemplando os procedimentos de
campo, as questdes do estudo e 0 guia para o relatério e de seus resultados.

Complementa Martins (2006) que o estudo de caso comecard com a
permissao para realiza-lo e um plano incipiente — uma carta de intencdes que vai
delineando-se mais claramente a medida que se desenvolve. Na seqiéncia seréo
planejadas acdes necessarias para todas as fases de um estudo de caso: etapa
exploratoria, planejamento, coleta de dados e evidéncias, andlise dos resultados e
confeccdo do relatério. Como estratégias de pesquisa, um estudo de caso,
independente de qualquer tipologia, orientara a busca de explicagcbes e
interpretacfes convincentes e inferéncias analiticas sobre proposi¢des constatadas
no estudo e outros conhecimentos encontrados.

Para desenvolver a pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho dos
trabalhadores operacionais da Cifarma, elaborou-se um protocolo com
procedimentos explicitados, adotando-se 0s seguintes passos:

1- Elaborou-se um projeto de pesquisa que permitiu uma visao geral do caso
a ser estudado, incluindo: justificativa, problema, hip6tese, objetivos, metodologia,
referencial tedrico e cronograma de execucao;

2- Na coleta de dados foram solicitados, junto ao departamento de gestdo de
pessoas 0s registros sobre acdes implantadas dentro da industria para melhorar a
gualidade de vida dos colaboradores e ao mesmo tempo o desempenho. A fim de
aprofundar a analise sobre o caso em questdo, realizaram-se entrevistas semi-
estruturadas com o diretor geral, com o gerente do departamento de gestdo de
pessoas, e com 19 colaboradores do nivel operacional da empresa.

Para realizagdo das entrevistas adotaram-se como instrumento dois
questionarios, um para a para geréncia (apéndice 1) e outro para base operacional
(apéndice 2), que pautam os seguintes marcos:

e constatar os tipos de acbes que envolvem os trabalhadores, em vistas a
aguisicdo de uma nova qualidade de vida,
» conferir o grau de aceitacdo dos trabalhadores com relacdo aos beneficios a

eles disponibilizados;
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» verificar se existe incentivo por parte da empresa que favoreca a melhoria de
qualidade de vida dos trabalhadores;

e« analisar se 0 incentivo proporcionado pela empresa vem permitindo a
incorporacdo de novos habitos, refletindo no bem-estar e no relacionamento
interpessoal dentro da empresa;

» verificar se as atividades oferecidas para a melhoria da qualidade de vida
dentro da empresa influenciam o sujeito a produzir mais e melhor em
ambiente adequado de trabalho.

3- Quanto a organizacdo dos dados, no decorrer das entrevistas e do
processo de observacdo, foram feitos relatérios que, ao final das fases, foram
transcritos e consolidados, gerando um parecer final, para cruzamento de dados e
impressdes provenientes da avaliacdo de registros das acdes para melhoria da
qualidade de vida e melhor desempenho dos trabalhadores, implantadas pela
empresa.

4- O passo seguinte foi a analise dos dados, interpretacdo e conclusdes,
sendo concretizados conforme os conceitos definidos por Marconi e Lakatos (2003),
gue valem ser lembrados:

a) dados: apresentacdo dos resultados, passo a passo, indicando o0s
elementos mais importantes, delineando as fases do estudo e demonstrando o que a
pesquisa realmente apurou;

b) analise de dados: andlise critica dos dados, tentando explicar o fenébmeno
e as relagles existentes entre ele e alguns fatores antecedentes ou independentes,
valendo-se de processos matematicos e estatisticos.

c) interpretacdo dos dados: discusséo dos resultados encontrados e confronto
com os obtidos por outros estudiosos, apontando pontos mais importantes. Utilizou-
se da confeccdo de quadros e graficos de modo a facilitar a compreenséao do leitor.

A redacdo do relatério, cujo objetivo é dar as pessoas interessadas o
resultado completo do estudo, foi escrita tendo em vista que o relatério € mais do
que a apresentacdo dos dados coletados, pois tem um propdésito: comunicar 0s
resultados da pesquisa em toda a sua dimensdo, apresentando fatos, dados,
procedimentos utilizados, resultados obtidos, andlise, chegando a certas conclusées
e recomendacdes (MARCONI & LAKATOS, 2003).
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2.3. Resultados e discussao

Apresentam-se nesse estudo as andlises e discussbes dos resultados da
pesquisa; a posicdo do diretor geral e gerente de gestdo de pessoas, o perfil dos
trabalhadores, os indicadores de qualidade de vida no trabalho na percepc¢éo dos

funcionérios.

2.3.1. Diretor geral e gerente de gestédo de pessoas

A primeira parte constitui-se de dados unificados por semelhanca obtidos do

diretor geral e gerente de gestédo de pessoas, sobre os beneficios da QVT oferecidos

7

pela empresa, como é compreendido o desempenho satisfatério, as prioridades
pensadas pela empresa para desenvolver programas de QVT, quais os beneficios

disponibilizados sdo mais aceitos e os resultados esperados.

QUADRO 3. Beneficios de QVT proporci onados pela empresa
Beneficios

* Respeito como profissional e como pessoa

e Existe seguranca no trabalho

¢ Respeito aos direitos dos trabalhadores

* Satisfacao pessoal e profissional
Fonte : Elaboracéo propria, 2009.

Nas informacdes obtidas através dos questionarios, os gestores foram muito
concisos nas respostas, direcionando os beneficios para respeito aos profissionais e
direitos legais, seguranca e satisfacao dos trabalhadores, porém apresentaram um
programa de QVT, elaborado pelo departamento de gestdo de pessoas em margo
de 2009, com ag¢les que j4 estavam implantadas de maneira ndo formal e
implementado com acdes baseadas em critérios de QVT mundiais e indicadores
utilizados na Cifarma.

De acordo com o documento apresentado, a organizacdo oferece programas
de QVT, com o objetivo de contribuir para a transformagéo do ambiente de trabalho
em um local melhor para o desenvolvimento e evolucdo de seus trabalhadores,
atraveés das seguintes acgoes:

e Jornada de trabalho razoavel;
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e Ambiente fisico seguro, saudavel e confortavel;

* Arquitetura inteligente e acolhedora (imensa &rea verde e arborizada,
banheiros inteligentes, salas climatizadas com qualidade de ar e espacgo para
lazer);

e Campanhas e acdes preventivas a doencas;

e Acompanhamento continuo e sistematico da alimentacéo do trabalhador por
nutricionista,

e Aproveitamento do talento humano e incentivo a utilizacao da capacidade
plena de cada trabalhador no desempenho de suas funcgdes;

e Feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no trabalho e do
processo como um todo;

e Crescimento pessoal;

e Perspectiva de avango salarial;

* Respeitos aos direitos trabalhistas e a privacidade pessoal;

e Liberdade de expressao;

* Imagem da empresa;

e Programas de responsabilidade social;

e Responsabilidade pelos produtos e prestacao de servicos;

e Tempo para lazer com a familia.

QUADRO 4. Desempenho
Desempenho satisfatério no ambito da empresa
¢ Atender as vendas de produto de qualidade
¢ Custo aceitavel dos produtos
* Bom ambiente de trabalho
* Desempenho eficaz das tarefas pelos trabalhadores
Fonte : Elaboracao prépria, 2009.

Os gestores avaliam o desempenho da empresa através dos resultados das
vendas e produtos com custo aceitavel e o desempenho dos colaboradores atraves
do clima organizacional. Clima organizacional € o indicador de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relacéo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacdo, tais como: politicas de RH, modelo de gestéo, processo de
comunicacao, valorizacao profissional e identificagdo com a empresa (REVISTA RH
PORTAL, 2007). Destaca-se também o desempenho eficaz na realizacdo das

tarefas.
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QUADRO 5. Prioridades
Prioridades pensadas pela empresa para garantir qualidade de vida
aos colaboradores

¢ Plano de saude

e Seguranca no trabalho

e Transporte

¢ Oferta de lanche

¢ Intervalo para descanso

e Tempo e espacgo para refeicdes

¢ Ginastica laboral

* Espaco para atividades fisicas

* Espaco para lazer nos fins de semanas
Fonte : Elaboracao propria, 2009.

Na sequéncia por prioridades pensadas pela organizacdo pesquisada, para
os programas de qualidade de vida no trabalho, destacam-se, plano de saude, a
seguranca no trabalho e transporte, sendo que para os colaboradores as prioridades
citadas foram: a ginastica laboral, plano de saude, seguranca no trabalho, lazer nos
fins de semana, e na mesma proporcao treinamentos e local adequado para
refeicéo.

Segundo o observado, a empresa e os trabalhadores priorizam juntos o
plano de saude e a seguranca no trabalho, destacando a divergéncia de prioridades
no item ginastica laboral que, para os funcionarios, € a prioridade numero 1(um).
Justifica-se essa posicdo pelo fato de as atividades diarias serem de atencgéo
maxima, trabalhando na maioria em pé, em um ambiente que pode provocar
cansaco. Aguiar (2000) explica que fatores intervenientes no aumento da
produtividade estdo presentes no estudo da organizacédo do trabalho desde o inicio
do século, porém foi s6 a partir da década de 1960 que os indicadores referentes as
necessidades e as aspiracdes pessoais ganharam relevancia. I1sso se deveu ao
desafio de produtividade enfrentado pelas organizacbes em busca de
competitividade, em que se incluia a responsabilidade social da empresa como fator
de avaliagcdo da produtividade. Houve entdo uma mudanca de postura das
organizacdes, que passaram a entender a qualidade de vida no trabalho como

aspecto tdo importante quanto a modernizacao tecnoldgica.
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QUADRO 6. Beneficios
Os beneficios mais aceitos pelos trabalhadores segundo a geréncia

¢ Plano de saude
e Transporte
* Refeicdo
¢ Cesta bésica
e Cartéo VISA
Fonte : Elaboracéo propria, 2009.

E de grande importancia a administracdo de programas de qualidade de vida
no trabalho como parte de uma estratégia de gestdo de pessoas, na dimensao
individual, organizacional e na gestdo de qualidade (Limongi-Franca e Arellano,
2002). Pode-se observar que, os dois primeiros beneficios priorizados pela Cifarma
sdo também os mais aceitos pelos trabalhadores. Porém, ndo foram citados pela
base operacional, a doacdo de cesta basica e o bénus de 50 reais no cartdo VISA,

como beneficios.

QUADRO 7. Mudangas comportamentais

Mudancas comportamentais esperadas pelas a¢cées de QVT
¢ Funcionario sentir-se seguro
* Comprometimento por parte dos trabalhadores com os objetivos
da empresa
¢ Retencdo de talentos
e Atracdo de candidatos para vagas em aberto
Fonte : Elaboracao propria, 2009.

Sabe-se que o principal recurso de uma organizagdo Sao as pessoas.
Justifica-se com isso a necessidade de promover programas de qualidade de vida no
trabalho, e em resposta espera-se 0 comprometimento do colaborador, a
permanéncia no trabalho e a atracdo de novos candidatos. Segundo Chiavenato
(2004), para estabelecer uma boa relacdo entre a empresa e o individuo ambos
precisam estar satisfeitos com o relacionamento que formam, pois quando as
satisfacbes e necessidades pessoais sdo atendidas poderdo gerar resultados
positivos para ambas as partes.

Nessa conjuntura a valorizagdo do ser humano e a adog¢ao de uma cultura de
bem-estar poderdo garantir a qualidade final dos produtos e servi¢os, promovendo o
sucesso das organizacdes. Pode-se observar que a empresa desenvolve acdes para
estabelecer um clima organizacional de respeito aos trabalhadores e consegue um

retorno de comprometimento por parte dos trabalhadores, porém a retencdo de
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talentos esperada, os dados obtidos ndo confirmam, mostrando uma rotatividade de

funcionarios através do tempo de servico na empresa.

2.3.2. Base operacional

A segunda parte aborda o perfil dos colaboradores da base operacional: sexo,
idade, funcéo, nivel de escolaridade, numero de filhos, naturalidade, remuneracao

mensal e tempo de servigo.

Quadro 8. Perfil dos trabalhadores que atuam na bas e operacional

Variaveis categorias %
Masculino 57,9
Sexo Feminino 42,1
20 25 36,9
25 F 30 26,3
30 | 35 31,6
ldade 35 | 40 0.0
40 45 0,0
45 + 50 5,2
Operador de Maquinas 42,2
~ Auxiliar de Producéo 31,5
Fungao Lider de producéo 10,6
Farmacéutico 15,7
Solteiro 73,7
. Casado 15,7
Estado Civi Divorciado 10,6
Ensino Fundamental 5,2
Escolaridade Ens!no Médio_ 63,2
Ensino Superior 31,6
Nenhum filho 68,5
Nuameros de Um filho 15,7
Filhos Dois filhos 10,6
Trés filhos 5,2
Goias 73,6
Naturalidade/ Tocantins 5,2
Estado Maranhao 10,6
N&o informou 10,6

Um salario Minimo

. L. - 73,7
Renda Mensal Dois Sglarlos Mlmmos, ' 0.0

Acima de dois Salarios .
f 26,3

Minimos

Tempo de Até um ano 82,0
Servico Dois anos 18,0

Fonte : Elaborag&o propria, 2009.
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Em tempos de diversidade e diferenciagéo, gradativamente o capital humano
passa a ser reconhecido como a peca-chave das organizacdes. Paralelamente as
inovacdes tecnologicas, as inovacdes administrativas comecam a surgir a medida
gue ha necessidade de pessoas motivadas, saudaveis e preparadas para enfrentar
os desafios (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Iniciou-se o estudo sobre a adogdo de inovacdes administrativas relativas a
qualidade de vida no trabalho da base operacional da Cifarma, procurando conhecer
guem seriam estes trabalhadores. Percebe-se que sdo na maioria jovens de 20 a 25
anos de idade, inferindo-se que a geréncia de gestao de pessoas, ao disponibilizar
vagas para operador de maquinas, auxiliar de producédo, lider de producdo e
farmacéuticos, estabelece como perfil pessoas jovens com bastante vigor fisico,
para o exercicio da funcdo. A pouca idade podera estar relacionada também ao
tempo de servico que a maioria dos respondentes afirmaram ter, 1(um) ano de
trabalho, o que significa ndo possuir tempo suficiente para fazer carreira na empresa
e assim ter uma idade mais avancada, como constatado nas faixas etarias de 35 a
45 anos.

Dos entrevistados, 73,7% sao solteiros, ndo possuindo filhos. Quando os tém
€ em um percentual baixo. De acordo com pesquisa realizada pelo IBGE (2008), a
fecundidade no Brasil foi diminuida ao longo dos anos, basicamente como
consequéncia das transformacdes ocorridas na sociedade brasileira, de modo geral,
e na propria familia, de maneira mais particular. Com isso, a fecundidade, em 1991,
ja se posicionava em 2,89 filhos por mulher e, no ano de 2000, em 2,39 filhos por
mulher; a taxa estimada e correspondente ao ano de 2008 € de 1,86 filho por
mulher. Por outro lado, ndo existe creche na empresa para acolher os filhos de 0 a 6
anos, o que poderia facilitar a rotina dos pais com relacédo aos cuidados dispensados
aos filhos.

Pode-se observar que a funcdo de 42,2% € desempenhada por operador de
maquinas que, de acordo com a pesquisa realizada, sdo do sexo masculino,
revelando que atividades com exigéncia de caracteristicas biolégicas fortes €
composta pela populacdo do género masculino, porém as func¢des de auxiliar de
producdo, lider de producéo, sédo exercidas pelo sexo feminino. Os farmacéuticos
dividem o género. Segundo Limongi-Franca (2009), os cargos operacionais nas
empresas sao ocupados proporcionalmente pelo sexo masculino e feminino,

afirmacéao que vem respaldar os dados encontrados.
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O grau de escolaridade que apresenta o maior indice é de ensino médio, com
63,2%, seguido de 31,6% do ensino superior e 5,2% do ensino fundamental,
estatistica que corresponde a pesquisa do IBGE em 2006, destacando que 52,1%
dos ocupados no Brasil possuiam 11 anos de estudo, tempo correspondente a
concluséo do ensino médio.

De acordo com o0s respondentes, 0S mesmos recebem treinamentos
especificos na area de atuacdo na propria empresa. Ferraz (2000) afirma que cada
vez mais rapida a evolucdo da tecnologia mais complexo vem-se tornando o
trabalho, exigindo pessoas com maior qualificacdo, surgindo a necessidade da
educagéo continuada e de treinamento em servico.

A pesquisa demonstra que 73,6% dos trabalhadores sdo naturais de Goias e
uma minoria é migrante de outros estados brasileiros. Justificam-se os dados pelo
fato de a industria ser instalada em Goiania - GO.

A renda mensal dos 73,7% dos trabalhadores € de 1(um) salario minimo e
26,3 recebem acima de 2(dois) salarios minimos. De acordo com Jatene (1999), o
indice de qualidade de vida é muito diferente em todo o planeta. No Brasil, os 10%
mais ricos apropriam-se de pouco mais de 50% da renda nacional, enquanto os 40%
mais pobres da populagédo ficam com apenas 7%.

Apesar de ser citado pela direcdo geral e geréncia de gestdao de pessoas
como acles da QVT, a retencao de talentos, ou seja, a permanéncia do trabalhador,
percebe-se que 82,0% possui somente 1(um) ano de servico, seguido de um
percentual 18,0% com 2(dois) anos de trabalho, demonstrando uma alta rotatividade
de funcionarios na empresa.

A rotatividade de funcionarios, para melhor entendimento, pode ser dividida
em dois tipos, conforme o0 agente decisor: aquela que é gerada pela empresa
guando esta toma a decisdo de desligamento e aquela que é gerada pelos
funcionéarios, quando estes decidem se desligar das empresas (BUSINESS
SCHOOL, 2008). E continua afirmando que os principais fatores da rotatividade séo:
a falta de perspectivas de crescimento profissional, as relagdes hierarquicas sem
qualidade e com muito desgaste, a falta de uma estrutura de incentivos e beneficios.

Sabe-se que outros fatores que podem contribuir para a rotatividade na
empresa sao os beneficios oferecidos a um assalariado quando demitido (FGTS,

40% de multa e seguro desemprego).
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A segunda parte desse trabalho apresenta os indicadores de qualidade de
vida no trabalho, dados tabulados e analisados a luz das respostas obtidas,
enfocando bem-estar, satisfacdo, necessidades para melhor desempenho,
prioridades para QVT, veiculos de comunicacdo, posicionamento dos colegas em
relacdo a empresa, e adequacdo do ambiente de trabalho ao individuo tais como:
realizacdo de tarefas em pé ou sentado, mobiliario adequado para postura e

movimentacao corporal, niveis aceitaveis de ruidos e temperatura.

Grafico 1. Aspectos importantes para o bem-estar.

26,3%

26,3%

47,4%

O Trabalhar na &rea que gosta.

O Saber que a empresa se importa
com sua saude.

O Valorizagdo do trabalho e manter
contratado.

Fonte : Elaboracéo propria, 2009.

Estar satisfeito com a funcdo que exerce significa que a empresa através da
geréncia de gestdo de pessoas soube selecionar a pessoa com o perfil desejado
para a ocupacao do cargo e consequentemente ira realizar tarefas atribuidas com
qualidade. Segundo 47,4% dos trabalhadores sentem-se bem em trabalhar na area
que gosta desempenhando funcdo com seguranca. 26.3% dos respondentes
percebe que a empresa se preocupa com a saude, oferecendo condicbes
adequadas de trabalho, plano de saude. Walton (1973) propde algumas sugestdes
para melhorar esta dimensdo, entre elas podem citar-se: horarios razoaveis
reforcados por periodo normal de trabalho padronizado; condi¢cbes fisicas de
trabalho que reduzam ao minimo o risco de doencas e danos; limite de idade
imposto quando o trabalho € potencialmente destrutivo para o bem-estar das

pessoas abaixo ou acima de uma certa idade. Estando na mesma proporgcéo a
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valorizacdo do trabalho desenvolvido pelo trabalhador por parte da empresa
garantindo a permanéncia no trabalho, refletindo em seguranga para o empregado.

Gréfico 2. Grau de satisfacdo

68,4%

O Satisfeito coma funcéo
O Gostaria de mudar de funcéo.

Fonte : Elaboracéo propria, 2009.

Ao serem perguntados se estavam satisfeitos com a funcéo, das respostas
dos trabalhadores emergiram duas categorias: 68,4% estéo satisfeitos com a funcéo,
por se sentirem bem e desempenhar atividades que possuem afinidades, podendo
inferir que, a empresa através da geréncia de gestédo de pessoas soube selecionar a
pessoa com o perfil desejado para a ocupacdo do cargo e 31,6% gostariam de
mudar de funcdo motivados a uma ascensao de cargo para melhorar o salério.

Segundo Robbins (2002), os principais fatores relacionados com a
satisfacdo no trabalho séo: trabalho desafiador, recompensas justas, condicdes
adequadas ao trabalho, apoio dos colegas, ajuste da personalidade ao cargo e
disposi¢éo genética do individuo.

De acordo com 0 mesmo autor com o0 aumento da produtividade o funcionario
muitas vezes recebe elogios, promo¢des ou aumento salariais, tornado-se mais
satisfeito com o trabalho. Portanto, ndo € a satisfacdo que aumenta a produtividade
e sim a produtividade que aumenta a satisfacéo.

Outros resultados de pesquisas realizadas como Silva e Matos (2003),
relatam que para os trabalhadores melhores condi¢cées de trabalho e satisfacdo

estéo relacionadas a beneficios, condi¢cdes salariais e igualdade.
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Na pesquisa realizada por Mazzucco (1999) chamou a atencédo para o fato de
gue a compensacao financeira insuficiente foi condi¢cdo crucial para insatisfacédo no

trabalho.

Gréfico 3. Necessidades para melhor desempenho.

O Melhor remuneragéo

@ Seguranga no trabalho
O Satisfeito com o que é oferecido
0O Obter mais conhecimento

O Mais apoio por parte dos lideres

Fonte : Elaboracéo propria, 2009.

A maioria dos trabalhadores aspira a uma maior remuneracdo para
desempenhar melhor sua atividade. Na visdo de Colella (2004), grandes discussoes
cabem em relacdo ao valor incentivador do saléario. O percentual de 47,2%
demonstra o grau de importancia atribuida a questdo remuneracgéo, apontando para
o cuidado que as empresas devem tomar quanto as suas politicas e praticas de
salarios e beneficios, pois, certamente, problemas nesta area contribuirdo de
maneira negativa para o grau de comprometimento com os objetivos da empresa,
para o ambiente de trabalho e retencdo de talentos, entre outros itens. Percebe-se
gue a remuneracao € fator que desencadeia qualidade de vida, e esta relacionada
com a qualidade de vida no trabalho.

Dos consultados, 21% se preocupam com a seguranca no trabalho, que,
segundo Fernandes (1996), é condicdo que envolve a jornada e carga de trabalho,
materiais e equipamentos disponibilizados para execucédo das tarefas e ambientes

saudaveis. Posicao reforcada por Abrahdo (1999) que considera, como critério de
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avaliacao do trabalho, trés eixos: 1) a seguranca; 2) a eficiéncia: e 3) o bem estar
dos trabalhadores nas situagfes de trabalho. Na sequéncia 10,6% estao satisfeitos,
guerem trabalhar na empresa para adquirir mais conhecimentos e reivindicam mais

apoio dos lideres de producéo, que séo chefias que supervisionam o trabalho.

Grafico 4. Prioridades para garantir a qual idade de vida sob o ponto de

vista dos trabalhadores.

@ Lazer nos fins de semana
(SES)).

O Segurancga no Trabalho

@ Ginastica Laboral

@ Plano de Saude
O Treinamentos

O Tempo e local adequado para
refeicdes

Fonte : Elaboracao proépria, 2009.

Percebeu-se através de visita “in loco” que os trabalhadores cumprem uma
carga horaria de trabalho de 08 horas diaria, realizando atividades de muita atencéo
e stress. Torna-se compreensivel a op¢do de 26,4% dos trabalhadores pela
ginastica laboral que, segundo Pdlito e Bergamachi (2006), constitui-se de uma série
de exercicios diarios, realizados no local de trabalho e durante a sua jornada,
prevenindo lesdes ocasionadas pelo trabalho, normalizando as funcbes corporais e
proporcionando momentos de descontracdo e sociabilizacdo entre os funcionarios
da empresa. De acordo com a pesquisa, 26,4% também valoriza o plano de saude
empresarial que é a UNIMED, garantindo a todos atendimento médico na rede
hospitalar. A seguranca no trabalho é pensada pelos trabalhadores como fator

necessario para trabalhar melhor.
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O lazer nos fins de semana no SESI, pensado pelos trabalhadores como um
momento de descanso e lazer, juntamente com a familia. Limongi-Franga (2001)
afirma que ha uma intima correlacdo entre melhoria da qualidade de vida das
pessoas e estilo da vida dentro e fora da organizacdo, e que essa melhoria causara
impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu trabalho. Questdes
como o vinculo e a estrutura da vida pessoal, a familia, atividades de lazer e esporte,
habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a saude, alimentacéo, combate a
vida sedentéria, grupos de afinidades e apoio, passam a ser desencadeadores de
QVT, os quais se encontram presentes no tempo livre das pessoas.

Os 5,2% funcionarios da base operacional priorizam tempo e local adequado
para refeicbes. Este espaco devera proporcionar momento de descanso com
assentos e mesas de acordo com as normas ergondmicas (NR-17, 1978). Na
mesma proporgdo, 0s respondentes almejam treinamentos, ou seja, capacitacao
interna, formacdo em servi¢co, continuidade nos estudos. Todas as prioridades
indicadas pelos trabalhadores vém de encontro com requisitos que deverdo ser
proporcionados pelas organizacfes para obtencdo de resultados positivos para a

empresa e satisfacado pessoal e profissional para os funcionarios.

Grafico 5. Veiculos de comunicacéo.

5,2%
15,8%

79%

O Avisos, cartazes.
O Através de palestras
O Reunides.

Fonte : Elaboracao prdpria, 2009.
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Todos os respondentes afirmaram que existem instrumentos de comunicagéo
entre empresa e trabalhadores. Na maioria das vezes através de avisos.

Um bom sistema de comunicacdo é o que fara com que todos dentro da
empresa trabalhem na mesma direcéo, focalizando os esforcos para alcancar os
mesmos objetivos.

A comunicacdo € importante em qualquer acdo que envolve mais de uma
pessoa. E através dela que a empresa socializa tomadas de decisbes, eventos,
programacdes etc. Avisos em forma de cartazes, banners, faixas, em locais de
dimensbes grandes sdo bem vistos pelos trabalhadores, porém com a tecnologia
existente nos dias atuais investir no site da empresa, permitindo acesso dos
colaboradores, fortalece a comunicacdo; outra forma agil seria a correspondéncia

através de e-mail.

Grafico 6. Posicionamento dos colegas em relacéo ao trabalho na empresa.

.

O Evidencia de bem - estar dos
colegas.

O Cumprimento de metas

O Insatisfag&o com o salrio.

Fonte : Elaboracao prdépria, 2009.

Na socializagdao de informagdes entre o0s colegas com vistas ao
posicionamento de como se sentem na empresa, 52,7% dos colegas evidenciam o
bem-estar. Este ponto de vista é respaldado por Limongi-Franca (2009), que
considera o bem-estar, no referente a qualidade de vida no trabalho, as dimensdes
bioldgicas, psicologicas, social e organizacional de cada pessoa € nao,

simplesmente, o atendimento a doenga e outros sintomas de stress que emergem ou
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potencializam-se no trabalho. Portanto, trata-se de bem-estar no sentido de manter-
se integro como pessoa, cidadao e profissional. Essa posicao dos funcionarios vem
confirmar que existe uma preocupacdo da empresa com a seguranca, saude,
alimentacdo, transporte, fatores que refletem na QVT.

Os funcionarios se preocupam com o cumprimento de metas estabelecidas
pela organizagéao, significando comprometimento e responsabilidade.

A insatisfacdo com o salario € um dado significativo na empresa. Salario trata-
se da parcela fixa da remuneracdo, paga regularmente; representa, geralmente, o
principal componente das recompensas oferecidas pelas organizagdes, sobretudo
quando se observam relacfes estaveis de trabalho (CERIELLO E FREEMAN, 1991).

Desenvolver, estruturar, implementar e manter uma politica salarial que possa
contribuir para a atracdo, retencdo e motivacao das pessoas € um marcador para a
Cifarma. Como se observa no Gréfico 3, 47,2% cita a remuneracdo como fator de
motivacdo para melhor desempenho de suas atribui¢cdes, porém observa-se também
qgue a insatisfacdo com o salario € um registro forte, mas ndo € pouco socializado
entre os colegas.

Quando se fala em posicionamento de bem-estar sentido pelos
colaboradores, outro item que se deve considerar como relevante é o trabalho
realizado pela empresa com vista a salvaguardar a saude e prevenir acidentes
atraves de treinamentos confirmado pelos 100% dos respondentes.

De acordo com as Normas Regulamentadoras do M.T.E., Portaria n° 3.214
de 08.06.1978, as empresas devem cumprir as exigéncias legais tais como: A NR-5 -
Criacédo da CIPA - Comissao de Prevencédo de Acidentes que tem como objetivo a
prevencdo de acidentes e doencas decorrentes do trabalho, de modo a tornar
compativel permanentemente o trabalho com a preservacédo da vida e a promocéao
da saude do trabalhador. A NR-6 - EPI - Equipamentos de Protecdo Individual,
especifica todo dispositivo ou produto, de wuso individual utilizado pelos
trabalhadores, destinado a protecéo de riscos suscetiveis de ameaca a seguranca e
saude do trabalhador. A NR-7 - PCMSO - Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional, tem o objetivo de promoc¢éo e preservacao da saude do conjunto de
seus trabalhadores.

Ainda de acordo com Kroemer (2005), existem recomendacdes que tornam 0s
treinamentos mais faceis: Sessdes de treinamentos curtas - quanto mais alto o nivel

de preciséo a ser atingido, menores devem ser as sessdes. Para trabalhos de muita
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precisao, quatro sessdes de treinamento por dia, cada uma de 15 a 30 minutos de
duracédo. Decomposicao do trabalho em diferentes operacdes - dividir o trabalho em
diferentes operacdes ou processos, para depois determinar quais partes da tarefa
sdo mais dificeis e estabelecer o nivel de desempenho esperado de cada uma.
Controle rigido e bons exemplos - o aprendiz deve evitar a aquisicdo de vicios,

portanto é importante a supervisao durante o treinamento.

Gréfico 7. Realizacao de tarefas diarias em pé ous entado.

L

O Empé
O Sentado
O Empé e sentado

Fonte : Elaboracao prépria, 2009.

A adequacdo do homem ao ambiente de trabalho nem sempre cabe nos
ambientes com grande exigéncia de trabalho em pé, As recomendacdes
ergondmicas ou normas sao solucdes de compromisso que podem ser bastante
arbitrarias. Uma observacdo torna-se importante quando se fala de normas,
principalmente quando tém forca de lei. A maioria das especificacbes normatizadas
€ elaborada por comités, nos quais o0s interesses mais variados estédo
representados: fabricantes, associacdes de induastrias, sindicatos, empresarios e
ergonomistas. As normas resultantes parecem razoaveis e aplicaveis na maioria dos
casos, mas raramente ideais aos olhos do ergonomista atuando na pratica. Por isso,
nao é surpreendente que os estudos de campo e a experiéncia pratica nem sempre

confirmem as recomendacfes das normas vigentes (KROEMER, 2005).
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Em relacdo as comodidades laborais, pode-se constatar que a maioria dos
trabalhadores da base operacional trabalha em pé e nédo possue local para
descanso no ambiente restrito, apenas nos momentos das refei¢cdes. 21% trabalham
sentados e 10,5% trabalham hora em pé, hora sentados. Ainda de acordo com o
mesmo autor, ficar de pé e sentado geram cargas em diferentes muasculos e,
portanto, a alternativa permite relaxar alguns grupos musculares, enquanto outros

permanecem sobrecarregados.

Grafico 8. Mobiliario adequado para postura e movim  entacao corporal

om S~

89,5%

O Sim
O ndo

Fonte : Elaboracao prdépria, 2009.

Segundo Kroemer (2005) as pessoas tém forcas musculares diferentes,
dependendo de treinamento individual, idade, sexo, condicbes de saude e outros
fatores. No entanto, todo corpo humano segue um mesmo leiaute biomecanico. Isto
permite definir alguns principios para o projeto do trabalho e de estacdes de
trabalho, que possibilitem o exercicio da forca muscular com o méaximo de eficiéncia
e 0 minimo de esforco.

Percebe-se que a utilizacdo de mobiliario adequado € muito importante, mas

iISso se constitui apenas em uma parte de um processo mais amplo que é a
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construcdo de um ambiente de trabalho seguro e saudavel. O ambiente de trabalho
precisa ser adequado ao homem e a tarefa que ele vai desempenhar. Quando se
fala em mesas, cadeiras, maquinas, entre outros itens, o que efetivamente os
caracteriza é a sua flexibilidade, sua capacidade de se ajustar as caracteristicas
especificas dos seus usuarios, aqui compreendidas, principalmente como a altura,
peso, idade e atribuigbes.

De acordo com a pesquisa 89,5% dos trabalhadores sentem-se bem com o
mobiliario e espaco, isso significa que a adocdo de procedimentos corretos ira
contribuir para um trabalho mais seguro, impactando em menor indice de
absenteismo, doencas profissionais ou ocupacionais e consequentemente refletindo

em uma melhor qualidade de vida.

Gréfico 9. Niveis aceitaveis de ruidos e temperatur  a.
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Fonte : Elaboracgéo prépria, 2009.

Os dados encontrados néo indicam excesso de ruidos ou temperatura,
considerados aceitaveis para a maioria dos empregados. 15,7% as vezes sentem
um pouco de frio. O nivel de ruido é um parametro de grande relevancia a ser
analisado em industrias. O parametro utilizado para avaliacdo deste indice € a NR-
15- Atividades Operacionais Insalubres, que estabelece os limites de exposi¢cdo em
funcdo da jornada de trabalho. Fisicamente o ruido € um som de grande
complexidade, resultante da superposicdo desarménica de sons provenientes de
vérias fontes (FERNANDES, 1999).

Os ruidos se forem significativos, interferem nas tarefas mentais complexas,

podendo ainda atenuar os efeitos em tarefas simples. A presenca de ruidos no



54

ambiente de trabalho pode provocar danos no aparelho auditivo e até mesmo a
surdez (TOMAZ et al, 2000).

A exposicao do trabalhador a situacées de ruidos e a temperatura inadequada
podera provocar distarbios cujas consequéncias ndo tenham efeitos imediatos, mas
se apresentardo ao longo do tempo por agcao cumulativa desses eventos sucessivos.

Nesse sentido, observou-se que os funcionarios usam 0s equipamentos de
protecdo individual especificos de sua area de atuacdo, no caso de ruidos, o

abafador de ouvidos.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo foi realizado na Cientifica Farmacéutica Ltda — Cifarma,
Horménios, Liquidos e Semi-sdlidos, situada em Goiania —GO. Partindo da
afirmativa de que a adocdo de uma estratégia de gestéo voltada para programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), por parte da Cifarma podera contribuir para a
satisfacdo e performance dos funcionarios da base operacional, permitindo a
obtencao de resultados positivos para a empresa.

Buscou-se ouvir gestores e operadores de maquinas, auxiliares de producéo,
lideres de producdo e farmacéuticos, com o objetivo de investigar se a empresa
adota estratégias de gestdo que favorecam a melhoria da qualidade de vida de seus
trabalhadore, constatar os tipos de acdes, conferir o grau de aceitagao, verificar se
existem incentivos por parte da organizagdo e constatar se ha adequacdo do
ambiente fisico aos trabalhadores.

Através das informacdes repassadas foi possivel perceber que a empresa
possui um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho elaborado em marco de
2009, pelo departamento de gestdo de pessoas, com 0 objetivo de contribuir para a
transformacdo do ambiente de trabalho em um local melhor para o desenvolvimento
e evolucdo de seus trabalhadores, com algumas acdes ja implantadas, o que
significa uma posicéo pouco consolidada, pelo tempo de implantacéo.

Nos dados obtidos através dos trabalhadores operacionais percebe-se a
importancia do bem-estar através de trabalhar na é&rea que gosta, sentir-se
valorizado e seguro, porém cita-se uma melhor remuneracdo como necessidade
para o fator desempenho. Outras acdes citadas tais como: refei¢cdes, transporte,
plano de saude, lazer no fim de semana (clube do SESI), sdo entendidas mais no
sentido legalista, do que inerentes as estratégias gerenciais para QVT, pois ndo é na
sua totalidade uma oferta. Os funcionarios pagam um valor sobre estes beneficios.

Com relacédo a concepcao biopsicossocial citada por Limongi-Franca (1997),
de uma visao holistica, olhar a empresa e as pessoas como um todo, observa-se por
parte dos gestores a preocupag¢do com a saude, seguranca no trabalho, o respeito
aos direitos dos trabalhadores e a satisfacdo pessoal e profissional, posicéo

confirmada pelos trabalhadores.
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Uma caracteristica significativa desse estudo foi a contraposicdo dos
funcionarios e geréncia ao considerar por parte dos trabalhadores que um dos
beneficios prioritarios para garantir prazer e qualidade de vida no trabalho € a
ginastica laboral, incluindo também lazer nos fins de semana. Sabe-se que o
encontro com amigos e familiares em local externo é considerado importante fator
desencadeador de QVT, e na posi¢cdo dos gestores estas ndo foram consideradas
as primeiras prioridades da sequéncia descrita, uma variavel que ficara em aberto
para novos estudos. Quem sabe ndo seria este beneficio uma proposta inovadora
de melhorar o descanso semanal do trabalhador para retorno as atividades da
semana revigorado?

Em relacdo a adequacdo do ambiente de trabalho ao individuo, pode-se
constatar que a empresa segue as recomendacdes legais no que se refere aos
aspectos ergonémicos, para realizagdo de suas atividades, com mobiliarios e espaco
adequado para movimentacdo corporal, uso de equipamentos de protecéo
individual, com restricdes de 9,5%, que relatam baixa temperatura ambiente.

ApOs a realizacéo desse trabalho, cabe dizer que um dos maiores desafios da
administracdo moderna é saber processar estratégia de gestédo eficaz, utilizando-se
de um diferencial através de programas de QVT, fazendo com que este integre todos
0s setores da organizagdo, permitindo a obtencéo de resultados satisfatorios para a
empresa, trabalhadores e para a sociedade em geral.

Os objetivos pretendidos foram alcancados, através dos dados evidenciados
na pesquisa, esclarecendo as indagacdes propostas, podendo também afirmar que
as acoOes articuladas na organizagdo, para uma melhor qualidade de vida no
trabalho, estdo sendo implantadas e muitas ndo foram citadas pelos funcionarios.
Portanto, para que haja uma maior sinergia, recomenda-se o desenvolvimento de
pesquisas sobre tipos de acdes de QVT por parte da gestéo.

Sugere-se ainda que sejam realizados estudos internos que busquem captar
as concepcdes dos funcionarios sobre os programas de QVT, que vém de encontro
com o0s anseios dos trabalhadores, incluindo a politica salarial para atracao,
motivagao e retencdo de talentos.

Esta pesquisa ndo procurou ser exaustiva no sentido de compreender toda
complexidade do tema em pauta, possuindo limitacdes inerentes a propria natureza
da pesquisa. Apenas proporcionou vislumbrar rumos a ser assumido pela empresa

para o desenvolvimento dos programas de QVT.
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APENDICE 1 - Guia para entrevista - Diretor geral e gerente de gestdo de
pessoas

Prezado Senhor,

Vimos orienta-lo de que o material desta entrevista sera utilizado no
desenvolvimento da dissertacdo de mestrado em Gestao, Pesquisa e
Desenvolvimento em Tecnologia Farmacéutica, pela Universidade Catdlica de
Goias, Universidade Estadual de Goias e UNIEVANGELICA da aluna Otavia Borges
Naves de Lira, cujo tema € Qualidade de Vida na empresa: fatores que
proporcionam bem-estar e desempenho do colaborador de uma indastria

farmacéutica.

Asseguramos total confidencialidade quanto aos dados disponibilizados e o
uso é exclusivo para fins académicos. Em contrapartida, nos comprometemos a
enviar os resultados gerais da pesquisa como fonte de informacdo para sua

empresa.

Nome da Empresa:

Endereco:

N° total de funcionarios:

N° de funcionarios da base operacional:

Area de atuacdo da empresa:




1) Qual sua definicdo de bem-estar na empresa?

2) O que vocé considera desempenho satisfatorio?

3) Numere por prioridade como € pensada pela gestdo da empresa a qualidade de

vida do seu colaborador:

( ) Oferta de transporte

( ) Intervalos de descanso

( ) Oferta de lanche

( ) Tempo e espaco adequado para refeicbes

( ) Ginastica laboral

( ) Plano de saude empresarial

( ) Espaco para lazer nos finais de semana

( ) Espaco para atividades fisicas (quadra de esportes, campo de futebol,
academia, piscina)

( ) Seguranca no trabalho

( ) Oportunidade de continuidade nos estudos

( ) Outros

4) Quais os beneficios disponibilizados sdo mais aceitos pelos colaboradores?



5) Que mudangcas comportamentais sdo esperadas com a realizacao de a¢des que

busquem esses beneficios? E de que formas as mudancas sdo avaliadas?

6) Sao estabelecidos indicadores de performance geral e/ou individual para

avaliacdo do aumento da produtividade?



APENDICE 2 - Guia para entrevista — Base operaciona |

Caro colaborador,

Esclarecemos que o material desta entrevista sera utilizado no desenvolvimento da
dissertacao de mestrado em Gestao Pesquisa e Desenvolvimento em Tecnologia
Farmacéutica, pela Universidade Catolica de Goias, Universidade Estadual de Goias
e UNIEVANGELICA da aluna Otavia Borges Naves de Lira, cujo tema é. Qualidade
de Vida na empresa: fatores que proporcionam bem-estar e desempenho do
colaborador de uma industria farmacéutica.

Asseguramos total confidencialidade quanto aos dados disponibilizados e o
uso exclusivo para fins académicos.
1- DADOS PESSOAIS:

Sexo: Idade

Profissao:

Estado Civil:

NuUmero de Filhos:

Naturalidade/Estado:

Escolaridade: Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Superior ()

Renda Mensal:
1 salario minimo () 2 salarios minimos ( ) acima de 2 salarios minimos ( )

Tempo de Servico na Empresa:
lano() 2anos() maisde2anos( )



2) Numere de 1 a 5 o que vocé considera mais importante para seu bem-estar no
trabalho:

( ) Trabalhar na area que gosta

( ) Trabalhar em local confortavel e adequado

( ) Ter confianca de que a empresa valoriza seu trabalho e o mantém contratado

( ) Saber que a empresa se importa com sua saude

( ) Facilidade de convivéncia com chefes e colegas

( ) Outros

3) Esta satisfeito com funcdo que exerce na empresa? Gostaria de mudar de

funcao?

4) O que voceé precisa para trabalhar melhor?

5) Marque com X os beneficios que empresa oferece:

( ) Oferta de transporte

( ) Intervalos de descanso

( ) Oferta de lanche

( ) Tempo adequado para refeicdes

( ) Espaco adequado para refeicbes

( ) Ginastica laboral

( ) Plano de saude empresarial

( ) Espaco para lazer nos finais de semana

( ) Espaco para atividades fisicas (quadra de esportes, campo de futebol,
academia, piscina)

( ) Seguranca no trabalho

( ) Oportunidade de continuidade nos estudos ( Graduacao, Pés-graduacao)

( ) Outros



6) Quais beneficios oferecidos pela empresa que vocé considera como prioridade
para garantir qualidade de vida no trabalho?

7) Como vocé fica sabendo dos beneficios que a empresa oferece?
( ) Avisos, cartazes
( ) Através de palestras

( ) Reunibes

8) Existe uma adeséao dos colaboradores a estes beneficios?
() Sim
( ) Nao

( ) As vezes

9) Nos ultimos anos, quais mudancgas vocé nota em vocé mesmo, recebendo os

beneficios que a empresa oferece?

10) E possivel notar se seus colegas gostam de trabalhar nessa empresa? O que faz

VOCEé pensar assim?



11) A Empresa oferece treinamentos ou instru¢cdes quanto aos métodos de trabalho

gue deve utilizar, com vistas a salvaguardar sua saude e prevenir acidentes?

12) Vocé realiza as tarefas diarias em pé ou sentado?

13) Existem instalagbes com assentos para descanso na empresa?

14) O mobiliario utilizado para execucao do trabalho é adequado para sua postura e

movimentagao corporal?

15) As condi¢cBes de ruidos e temperatura estdo sob niveis aceitaveis no periodo de

trabalho?



TERMO DE CONSENTIMENTO

Empresa, CIFARMA CIENTIFICA  FARMACEUTICA LTDA. CNPIJ:
17.562.075/0001-69 abaixo representada, declara, por meio deste instrumento, para fins
de participag@o na pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho no Setor Produtivo da
Industria Farmacéutica, Curso de Mestrado em Gestao, Pesquisa e Desenvolvimento em
Tecnologia Farmacéutica, ministrado pela UCG-UEG-Centro Universitario de
Andpolis, mestranda Otavia Borges Naves de Lira, orientadora Prof’. Dr". Eliane Lopes
Brenner.

Afirma conhecer o projeto de pesquisa e permitir coletar informacdes em forma de
questionarios, entrevistas, e apresentar em Defesa de Dissertagdo de Mestrado,
mencionando o nome da empresa pesquisada, em contrapartida a mestranda se

compromete em repassar os resultados obtidos integralmente a dire¢fo da organizag@o.

Assinatura: ol Ao~

Goiania, 08 4 j&w de 29




