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RESUMO

Este estudo foi realizado com base no Programa Saude + do Conselho
Regional de Engenharia e Agronomia do Ceara — Crea-CE. A iniciativa desse
programa visou agregar valor & Organizagdo com consequente qualidade de vida aos
seus colaboradores, procurando prevenir doencas ocupacionais, reducdo do
sedentarismo, combate as tensdes emocionais, diminuicdo dos atestados médicos por
afastamento, beneficios de produtividade e satisfacdo no ambiente de trabalho. O
programa teve como marco a realizacao de palestras, ministradas por profissionais da
area da saude, com temas relativos a prevencdo de doencas como cancer de mama
e de prostata, incentivo a participacdo em eventos esportivos, campanhas de
vacinacao, afericdo de pressdo arterial e glicemia, bem como, ofertas de cursos
gratuitos online, com vistas a atualizacéao profissional, em plataformas digitais: EVG -
Escola Virtual do Governo, Escola Virtual do Tribunal de Contas e Fundacao Getulio
Vargas. ApoOs analise dos resultados, constatou-se mudancas no contexto
organizacional do Crea-CE, maior bem-estar e adocéo de praticas esportivas, poréem,
por ser o primeiro ano de implantacdo do programa, em 2019, e ter havido

consideravel resisténcia a mudanca, houve maioria simples na aceitacéo da iniciativa.

Palavras-chave: Saude ocupacional. Programas de Qualidade de Vida - QVT.

Convivio organizacional.



ABSTRACT

This study was carried out based on the Health + Program of the Regional
Council of Engineering and Agronomy of Ceara - Crea-CE. The initiative of this
program aimed to add value to the Organization with a consequent quality of life for its
employees, seeking to prevent occupational diseases, reducing physical inactivity,
combating emotional tensions, reducing medical certificates due to absence,
productivity benefits and satisfaction in the work environment. The program had as a
milestone the realization of lectures, given by health professionals, with topics related
to the prevention of diseases such as breast and prostate cancer, incentive to
participate in sporting events, vaccination campaigns, blood pressure and blood
glucose measurement , as well as offers of free online courses, with a view to
professional updating, on digital platftorms: EVG - Escola Virtual do Governo, Escola
Virtual do Tribunal de Contas and Fundacdo Getulio Vargas. After analyzing the
results, there were changes in the organizational context of Crea-CE, greater wellbeing
and the adoption of sports practices, however, as it was the first year of implementation
of the program in 2019, and there was considerable resistance to change, there was a

simple majority in the acceptance of the initiative.

Keywords: Occupational health. Quality of life program (QoLP). Organizational

interaction.
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1 INTRODUCAO

As questdes relacionadas com a adequacgao econdmica dos ambientes de
trabalho ainda estdo longe de ser realidade. Algumas empresas estdo preocupadas
em oferecer, aos seus colaboradores, condi¢cdes ideais, ndo estando, a grande
maioria, preocupada em investir na melhoria da qualidade de vida, mas, apenas, com
os resultados das vendas (OLIVEIRA, 2007).

Segundo dados da Organizacdo Mundial da Salde (ORGANIZACAO
MUNDIAL DA SAUDE, 2004), a pratica regular de atividade fisica beneficia a
preservacao da saude, porque reduzem os riscos de adoecimento por diabetes,
hipertensdo e problemas cardiovasculares, além de prevenir as dores
musculosesqueléticas promovendo o bem-estar psicoldgico, reduzindo o estresse, a
ansiedade e a depressao.

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter
e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condicfes fisicas, psicologicas e
sociais. Isso resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizacao.

Para Nanjundeswaraswamy e Swamy (2013) apontam a dificuldade de uma
empresa apenas preocupar-se com a tecnologia sem considerar as necessidades dos
seus funcionéarios, ou seja, deve-se considerar a tecnologia e as necessidades
humanas para ser uma empresa excelente. Os autores propdem que, se houver
preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, podera haver maior
comprometimento dos seus funcionarios, que utilizardo seu potencial maximo bem
como terdo maior participacéo e envolvimento, e isso podera fazer com que o trabalho
seja mais facil, melhore a qualidade e aumente a eficiéncia da empresa.

Ou seja, um programa de saude no ambiente organizacional é capaz de
consolidar o comprometimento dos funcionarios com a organizacao, e no caso de uma
organizacao publica, atender com satisfacdo e qualidade a sociedade.

Nesse contexto, Srivastava e Kanpur (2014) propem que a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) esta relacionada com um conjunto de condi¢cdes ou praticas
organizacionais que sao promovidas por meio de uma gestdo democratica,
enriquecimento do trabalho, tratamento digno para os empregados e segurancga no

trabalho. Os autores também sugerem que a busca pela alta produtividade industrial
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e pelo crescimento econdémico acabam por negligenciar valores ambientais e
humanisticos, e é justamente nesse ponto que entra a QVT como forma de aumentar
ndo s6 a produtividade para a empresa, mas também a qualidade de vida para os
funcionarios. Ainda segundo os autores, QVT refere-se a satisfacdo, a motivacéo, ao
envolvimento e ao comprometimento que os individuos apresentam em relacéo ao seu
trabalho.

Atualmente, a saude laboral em nossa sociedade oferece beneficios como
a prevencdo de doencgas ocupacionais, reducdo do sedentarismo, melhora do
condicionamento fisico, reducdo da fadiga, combate a tensdes emocionais, melhora
na autoestima e consequentemente, diminuicdo dos afastamentos por atestados
meédicos (LAUX, 2016).

O Conselho Regional de Engenharia e Agronomia do Ceara - Crea-CE é
uma autarquia publica federal responsavel pela fiscalizacdo do exercicio legal da
profissdo e das atividades profissionais no Estado do Ceara, sendo que o sistema
Confea/Crea foi criado pelo Decreto n° 23.569 de 11/12/1933 e posteriormente
regulado pela Lei n°® 5.194 de 24/12/1966. O Crea-CE encontra-se vinculado
administrativamente ao Conselho Federal de Engenharia e Agronomia - Confea, com
fontes de receita independentes e sem vinculacéo direta ao Governo Federal.

O Crea-CE ocupa posicdo de destaque no cenario nacional em relagdo ao
numero de profissionais, empresas registradas, registro de Anotacao de
Responsabilidade Técnica (A.R.T.s) e atendimento profissional. O Crea-CE possui
sede propria, 15 (quinze) inspetorias e 01 (um) posto avancado de atendimento
(CONSELHO REGIONAL DE ENGENHARIA DO CEARA, 2018).

Nesse contexto, o Conselho Regional de Engenharia e Agronomia do Ceara
(Crea-CE), implementou no ano de 2019 o Programa Saude+, com a finalidade de
proporcionar beneficios a produtividade no ambiente de trabalho e saide humana
entre funcionarios, estagiarios, jovens aprendizes e colaboradores.

O Programa Saude+ tem como finalidade proporcionar beneficios a
produtividade no ambiente corporativo e sadde humana, buscando promover a
construcéo de cultura de valorizacao, por meio de habitos saudaveis de vida, saude e
trabalho. O programa € um compromisso com a qualidade de vida dos funcionarios e
colaboradores.

Este estudo ira analisar o Programa Saude+ do Crea-CE como uma acéo
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de melhoria do desenvolvimento e convivio organizacional. Diante disso, a
problemética da pesquisa é: Qual a importancia de um programa de qualidade de vida
no Crea-CE?

O objetivo geral do estudo é analisar a influéncia das praticas
desenvolvidas pelo Programa Saude+ junto aos empregados do Crea-CE com cerne
na melhoria da qualidade de vida e no ambiente laboral.

Sendo assim, 0s objetivos especificos serdo:

a) Avaliar o numero de funcionéarios adeptos ao Programa Saude+;

b) Enumerar os beneficios do Programa Saude+ junto aos funcionarios;

c) Especificar as acbes do Programa Saude+;

d) Descrever a importancia e identificar os motivos da ndo adeséo ao

Programa Saude+;
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2 REFERENCIAL TEORICO

Tem como objetivo trazer ao leitor a base tedrica sobre o assunto adotado,

“A qualidade de vida no trabalho”. Desta forma, valorizar o colaborador e seu bemestar

na Organizagao.

2.1 Qualidade de vida no trabalho

As pessoas sdo consideradas 0 maior patrimonio dentro de uma
organizacao. A Organizacao € um conjunto de pessoas que busca um objetivo comum,
para alcancar resultados positivos e bom desempenho. As pessoas precisam se
integrar para viver melhor e atingir um melhor desempenho.

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter
e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condicfes fisicas, psicologicas e
sociais. Isso resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizacao.

Segundo Maximiano (2000), O Clima Organizacional influencia o
comportamento dos membros da organizacéo, podendo afetar os seus niveis de
desempenho, motivacéo e satisfacao no trabalho.

Nesse contexto, colabora Santana (2015) que:

A implantacdo da Gestdo de Qualidade de Vida em uma empresa é uma
ferramenta essencial para identificar aimportancia dos funcionarios para uma
organizagdo. Os programas de QVT tém como finalidade proporcionar
ambientes de trabalhos mais agradaveis, condi¢bes melhores nos aspectos:
salde, fisico, emocional, social; além de tornar equipes mais comunicativas,
integragdo dos setores com seus superiores, entre outras vantagens
favordveis a satisfacdo de todos aqueles inseridos na organizagdo
(SANTANA, 2015, p. 76).

Para Chiavenato (2010) um programa de qualidade de vida € um constructo
complexo que envolve uma constelacdo de fatores, como: satisfacdo com o trabalho
executado, as possibilidade de futuro na organizacdo, 0 reconhecimento pelos
resultados alcancados, o salario percebido, os beneficios auferidos, o relacionamento

humano dentro da equipe e da organizacdo, o ambiente psicologico e fisico de
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trabalho, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes e a possibilidade
de estar engajado e de participar ativamente na organizacgéao.

E importante destacar que a primeira iniciativa relacionada com a qualidade
de vida do trabalho surgiu em meados da década de 50, na Inglaterra, através do
psicologo chamado Eric Trist, que na época realizava estudos sobre Desenvolvimento
Organizacional, sendo um dos aspectos fundamentais da pesquisa os fatores que
levavam o individuo a realizar suas atividades, satisfatoriamente, dentro da empresa
(RIBEIRO, 2015).

A disseminacgéo da tecnologia em meados de 1990 acabou por intensificar
a competividade entre as empresas, favorecendo na gestdo das empresas, uma
preocupacao maior com relacdo aos seus funcionarios e com o ambiente de trabalho,
na busca por produtividade e destaque no mercado.
Segundo Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos programas de
gualidade de vida esta na premissa de que, somente se melhora o que se pode medir,
e, portanto, € preciso medir para melhorar. Assim, € necessario avaliar de forma
sistematica a satisfacdo dos colaboradores, pois, através desse processo sera
possivel detectar a percepcédo dos trabalhadores sobre os fatores interventores na
gualidade de vida no trabalho da organizacgéo.

Conforme relata Limongi-Franca (2009), a importancia do tema qualidade
de vida nas organizacfes ganhou maior enfoque a partir da década de 90, com as
inovacgdes no trabalho e a demanda crescente pela melhoria de vida do trabalhador
brasileiro.

O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido por Herzberg, sendo citado
por Davis (1992), relata que os fatores motivacionais dos funcionarios estéo

distribuidos em dois aspectos: Motivacdo e Manutencéo (Tabela 1).
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Tabela 1: Fatores Motivacionais.

MOTIVACAO MANUTENCAO
Realizacdo pessoal e profissional Politicas organizacionais
Reconhecimento Relacionamento supervisor/subordinado
Responsabilidade Condicdes fisicas do trabalho
Desenvolvimento profissional Salarios e beneficios
Autonomia Relacionamento com os colegas
Criatividade e inovagéo Vida pessoal
Participacao Seguranca

Fonte: Adaptado de Davis (1992).

Limongi-Franca (2009), referencia-nos que a base para se ter qualidade de vida
no ambiente de trabalho é entender o funcionario como um ser humano complexo,
parte de um sistema que trabalha numa visdo holistica de agregacdo de valor,

gualidade de vida e sustentabilidade organizacional.

A citada autora enfatiza que o ser humano é um complexo biopsicossocial,
com potencialidades biologicas, psicoldgicas e sociais que
respondem simultaneamente as condi¢ces de vida e preservagédo, com intima

influencia do ambiente em seu comportamento e produtividade.

E possivel observar que diversos fatores sdo capazes de motivar os funcionarios de
uma organizacdo, sendo um programa de qualidade de vida, uma ferramenta

indispensavel para o alcance direto ou indireto destes fatores.

2.2 Programas de Qualidade de Vida - QVT

Observa-se ao longo dos anos que o cenario do ambiente de trabalho vem
sofrendo diversas modificacdes, tanto com relacéo a operacionalizacéo das atividades
como também as relacbes com os trabalhadores envolvidos, passando-se de
conceitos e praticas predominantemente mecanicistas que buscavam somente o
aumento da produtividade e perfeicdo na realizacdo das tarefas para uma visao

humanistica. Nessa visdo, podem ser citadas pesquisas como 0s experimentos de
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Elton Mayo, com os estudos sobre 0 homem e seu comportamento com as relagcbes
de trabalho, Maslow com a concepc¢éo da Hierarquia das Necessidades, Herzberg
com estudos sobre satisfacdo no trabalho e motivacdo, dentre outros (QUEIROZ,
2014; VELOSO; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2008).

Nesse cenario, colabora Amorim (2010) que aspectos relativos a saude
fisica e mental no ambiente de trabalho tém impacto direto sobre o nivel de
produtividade dos funcionarios e influenciam nos resultados organizacionais. Sendo

assim, € importante clarificar o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Para Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franca (2008) QVT € o conjunto das
acOes de uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovagoes
gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho e a partir do momento em que se
olham as empresas e pessoas como um todo se constroi a QVT. Este conceito, mesmo
tendo sido originado no setor privado, tornou-se também importante para o setor
publico, principalmente depois da década de 90 com a instalacdo de um novo modelo
de gestédo, onde o cidadao € visto como um consumidor/cliente. Evidenciandose
assim, uma busca por comprometimento e melhores resultados, por parte dos
empregados, sejam eles pertencentes a qualquer uma dessas esferas (GARCIA,
2010).

Em outra vertente Fernandes (1996) resume a QVT como ideias associadas
as melhorias nas condicfes fisicas, menor jornada de trabalho e maiores salarios.
Contudo, ainda afirma que o enfoque principal € a reformulacéo da relacéo do trabalho
em si com o empregado, gerando mais eficacia, produtividade e satisfacdo das
necessidades basicas. A autora ainda indica que QVT, € a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sécio psicolégicos que afetam a cultura
e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas, onde a QVT é dindmica uma vez que tanto as
organizacfes como as pessoas Sd0 mutaveis e contingenciais, pois depende da
realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida (FERNANDES, 1996).

Os conceitos citados apesar de similares apontam para visdes distintas, de
um lado melhoria e inovacdo tecnolégica e do outras condicBes fisicas dos
empregados. A seguir, quadro resumo dos conceitos de (QVT) com énfases e

maneiras, conforme estudo de Klein, Pereira e Lemos (2015).



Figura 1: Conceitos de qualidade de vida no trabalho
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Autor
Walton (1973)

Hackman e
Suttle (1977)

Construcao e entendimento da QVT
Atendimento de necessidades e aspirag6es humanas, calcado na
ideia de humanizacéo e responsabilidade social da empresa.
Descreve o quanto as pessoas na organizagao estéo aptas a
satisfazer as suas necessidades pessoais consideradas
importantes por meio de suas experiéncias de trabalho e de vida
na organizagao.

Enfase
Humanizag&o e responsabilidade social,
com foco no poder da empresa.
Dimensdes basicas da tarefa.

Lippitt (1978)  Oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade de Trabalho, crescimento pessoal, tarefas
necessidades pessoais. completas, sistemas abertos.

Guest (1979) Um processo pelo qual uma organizacao tenta revelar o processo  Melhora da produtividade e eficiéncia,
criativo de seus funcionarios, envolvendo-os em assim como autorrealizagéo e
decisdes que afetam a vida deles no trabalho. autoengrandecimento.

Westley Esforcos voltados para a humanizagéo do trabalho, buscando Forma de pensamento envolvendo

(21979) solucionar problemas gerados pela prépria natureza das pessoas, trabalho e organizagéao.
organizagdes produtivas.

Werther e Esfor¢os para melhorar a qualidade de vida, procurando tornar Valorizagdo dos cargos mediante andlise

Davis (1983)

0s cargos mais produtivos e satisfatorios.

de elementos organizacionais, ambientais
e comportamentais.

Nadler e Maneira de pensar a respeito das pessoas, participagdo na Visao humanista no ambiente de trabalho
Lawler resolugdo de problemas, enriquecimento do trabalho e melhoria
(1983) no ambiente de trabalho.

Fonte: Klein, Pereira e Lemos (2015).

Independentemente da forma como a QVT pode ser definida em virtude do
grande numero de conceitos, vertentes e variaveis, é salutar que um QVT vai contribuir
para a melhoria da qualidade de vida e laboral dos empregados. Conforme Surifiach,
Royuela, Lopez-Tamayo (2008) € uma combinacdo de beneficios explicitos e

implicitos, tangiveis e intangiveis, que proporcionam um bom lugar para trabalhar.

2.3 Saude do trabalhador

O campo da Saude do Trabalhador (ST) no Brasil é resultante de um
patriménio acumulado no ambito da Saude Coletiva, com raizes no movimento da
Medicina Social latino-americana e influenciado significativamente pela experiéncia
operaria italiana (GOMEZ; VASCONCELOS; MACHADO, 2018).

O avanco cientifico da Medicina Preventiva, da Medicina Social e da Saude
Plblica, durante os anos 1960/70, ampliou o quadro interpretativo do processo
saudedoenca, inclusive em sua articulagdo com o trabalho. Essa nova forma de
apreender a relacéo trabalho-saude e de intervir no mundo do trabalho introduz, na
Saude Publica, praticas de atencado a saude dos trabalhadores, no bojo das propostas

da Reforma Sanitaria Brasileira. Configura-se um novo paradigma que, com a
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incorporacdo de alguns referenciais das Ciéncias Sociais - particularmente do
pensamento marxista - amplia a visdo da Medicina do Trabalho e da Saulde
Ocupacional. Algumas publicacbes referem essa trajetdria, sistematizam
determinadas praticas ou expdem diferencas conceituais e metodolégicas da Saude
do Trabalhador com a Medicina do Trabalho e a Saude Ocupacional (MENDES; DIAS
1991).

Nesse contexto, frisa-se que a Saude do Trabalhador no Brasil passa a ter
nova definicdo e novo delineamento institucional a partir da Constituicdo Federal de
1988, com a criac&o do Sistema Unico de Satde (SUS) e sua incorporacio como area
de competéncia inserida na saude. Sabe-se, portanto, que o servico de saude do
trabalhador deve ser desenvolvido, principalmente, na esfera municipal, e coordenado
regionalmente (BARATIERI; VECCHIA; PILGER, 2012).

E salutar que a satde de todo e qualquer trabalhador, apesar de ser um
direito consolidado em diploma legal brasileiro, ainda enfrenta desafios em alguns
ambientes organizacionais.

A saude do trabalhador é compreendida a partir das relacdes
estabelecidas pelo processo de saude-doenca resultante das condi¢cdes de trabalho e
de vida dos trabalhadores. O cenario em que se expressam a saude e o trabalho vem
sofrendo transformacbes e as determinacdes que incidem sobre a saude do
trabalhador na contemporaneidade estdo fundamentalmente relacionadas as novas
modalidades de trabalho e aos processos mais dinamicos de producédo
implementados pelas inovacgdes tecnoldgicas e pelas atuais formas de organizacao e
gestao do trabalho (MENDES; WUNSCH, 2011).

Nessa Otica, a questdo da saude do trabalhador é assegurada pela Lei
8.080/1990 no seu art. 6°, § 3°, entendida como:

(...) um conjunto de atividades que se destina, através das a¢fes de vigilancia
epidemioldgica e vigilancia sanitaria, & promoc¢éo e protecdo da salde dos
trabalhadores, assim como visa a recuperacao e a reabilitacdo da saude dos
trabalhadores submetidos aos riscos e agravos advindos das condi¢fes de
trabalho. (BRASIL, 1990).

E importante destacar que ao longo do tempo a saude do trabalhador foi
definida a fim de eliminar ou diminuir os riscos relacionados ao trabalhador no

ambiente laboral.
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Para Jackson Filho et al. (2018), ap6s 30 anos da promulgacdo da
Constituicdo Federal, o campo da saude do trabalhador (ST), no sentido proposto por
Minayo-Gomes e Thedim-Costa, se consolidou, constituindo rede de servigos cujas
acOes fazem parte de politica publica com amplo embasamento legal, cobrindo as
esferas municipal, estadual e federal. E importante ressaltar que o desenvolvimento
progressivo do aparato legal se deu visando aumentar a capacidade de intervengéo
dos servicos para agir sobre os determinantes dos agravos relacionados ao trabalho
nas empresas e nos setores da economia.

Ou seja, a transformacdo dos espacos de trabalho em virtude dos
processos tecnoldgicos acabou por possibilitar o surgimento de programas de
gualidade de vida, tendo como referéncia a Constituicdo Federal de 1988 e a

satisfacdo do trabalhador na execucéo de suas atividades.
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3 METODOLOGIA

Quanto aos procedimentos a presente pesquisa sera classificada como
estudo de caso, haja vista compreender o evento em estudo e a0 mesmo tempo
desenvolver teorias mais genéricas a respeito do fendmeno observado. Ou seja, 0 €
explorar, descrever, explicar, avaliar e/ou transformar.

Para Rocha (2016):

O Estudo de Caso — enquanto método de investigacao qualitativa — tem sua
aplicacdo quando o pesquisador busca uma compreensdo extensiva e com
mais objetividade e validade conceitual, do que propriamente estatistica,
acerca da visdo de mundo de setores populares. Interessa ainda as
perspectivas que apontem para um projeto de civiliza¢&o identificado com a
histéria desses grupos, mas também fruto de sonhos e utopias. (ROCHA,
2016, p. 1).

Nesse sentido, o estudo de caso dentre as metodologias de investigacao
cientifica tem sido um método bastante utilizado nas universidades brasileiras e
estrangeiras. Isso tem acontecido por uma série de razdes como, por exemplo, ser
esta uma metodologia aplicada a diversas areas do conhecimento, como educacao,
direito, administracdo, economia, servi¢o social, psicologia, medicina, com algumas
variagdes; ter sua utilizacdo tanto em programas de pés-graduacédo académicos como
profissionais; e ser uma metodologia que permite a realizacao de pesquisas aplicadas
a casos concretos, problemas sociais e politicas publicas (ANDRE, 2008).

Segundo Lijphart (1971), muitas vezes os estudos de caso tém sido
conduzidos dentro de uma linha essencialmente descritiva, ou a-teérica. Para o autor
eles sdo vacuo tedrico, ndo sao nem guiados por hipéteses nem motivados por um
desejo de formular hipbteses gerais. Essa questdo € muito grave porque nenhum
pesquisador comeca sua pesquisa sem um suporte tedrico que |he permita formular o
problema e as questdes que orientarédo seu olhar. E importante, portanto, que explicite
os fundamentos de sua pesquisa e que 0s assuma na sua analise e interpretacdo dos
dados, sob pena de ficar na constatacdo do 6bvio ou no esfor¢co do senso comum
(ANDRE, 2008).

Quanto a abordagem esta pesquisa sera qualitativa e quantitativa.

Menciona Goldenberg (1997, p. 34) que:
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A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numérica,
mas, sim, com o aprofundamento da compreensdo de um grupo social, de
uma organizagdo, etc. Os pesquisadores que adotam a abordagem
gualitativa opdem-se ao pressuposto que defende um modelo Unico de
pesquisa para todas as ciéncias, ja que as ciéncias sociais tém sua
especificidade, o que pressupfe uma metodologia prépria. Assim, o0s
pesquisadores qualitativos recusam o modelo positivista aplicado ao estudo
da vida social, uma vez que o pesquisador ndo pode fazer julgamentos nem
permitir que seus preconceitos e crengas contaminem a pesquisa.
(GOLDENBERG, 1997, p. 34).

Na pesquisa qualitativa, o cientista € ao mesmo tempo o0 sujeito e 0 objeto
de suas pesquisas. O desenvolvimento da pesquisa é imprevisivel. O conhecimento
do pesquisador é parcial e limitado. O objetivo da amostra é de produzir informacdes
aprofundadas e ilustrativas: seja ela pequena ou grande, o que importa é que ela seja
capaz de produzir novas informacgdes (POUPART et al., 2008).

Esclarece Fonseca (2002, p. 20):

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa
quantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sao
grandes e consideradas representativas da populacéo, os resultados sao
tomados como se constituissem um retrato real de toda a populagéo alvo da
pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo
positivismo, considera que a realidade sé pode ser compreendida com base
na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
matemdtica para descrever as causas de um fenébmeno, as relacfes entre
variaveis, etc. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa
permite recolher mais informa¢bes do que se poderia conseguir
isoladamente. (FONSECA, 2002, p. 20).

A pesquisa abordou o contexto do Programa Saude+ do Crea-CE, sendo a
coleta de dados realizada pela consulta de relatorios informatizados, frequéncias e
outros documentos de responsabilidade da Célula de Recursos Humanos (CERH) do
Crea-CE em relacdo ao Programa Saude+.

Para a consecucdo da pesquisa foram adotados 6 (seis) percursos
metodoldgicos, sendo a escolha do Programa Saude+ como objeto de estudo, a
solicitacdo ao Presidente do 6rgéo, por meio de comunicacao interna para acesso aos
dados dos relatérios, frequéncias e demais documentos para analise e utilizagdo dos
dados, a permissdo da Célula de Recursos Humanos (CERH) para consulta aos
relatorios, o0 acesso aos relatorios informatizados e documentos do Programa Saude+,

a Catalogacéo e tabulagédo de dados no excel e a interpretagédo e analise dos dados.
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No primeiro percurso foi definido a escolha do objeto de estudo. A escolha
levou em consideracdo a inovacdo no ambiente organizacional, pois o Crea-CE nao
dispunha antes de um programa de saude aos seus colaboradores. No segundo
percurso foi elaborado uma comunicagao interna ao Presidente do Crea-CE para
acesso aos relatorios e demais documentos relativos ao Programa Saude+.

Diante do deferimento do pedido ao Presidente, o percurso seguinte foi
solicitar a Célula de Recursos Humanos (CERH) permisséo de acesso aos relatérios
e documentos. Diante disso, o quarto percurso teve acesso aos relatorios
informatizados e documentos do Programa Saude+, a exemplo das frequéncias das
palestras. Com isso realizou-se a catalogacdo e tabulacdo no excel que foram
interpretados e analisados para posterior discussdo no capitulo de resultados e
discussdes deste trabalho.

O sistema corporativo (Intranet) do Crea-CE permite que a Célula de
Recursos Humanos detenha informacfes de forma rapida e acessivel por meio da
informatizacdo dos processos. Ou seja, € possivel consultar a diversidade das
ocupacdes dos funcionarios, se exercem atividade fim ou meio. Além disso, € possivel
consultar por meio dos relatérios o género, a escolaridade, a faixa etaria e demais
dados de interesse da organizacdo, como por exemplo, cursos realizados e palestras

gue os funcionarios tenham participado.

3.1 Apresentacao da instituicao

O Conselho Regional de Engenharia e Agronomia do Ceara - Crea-CE é
uma autarquia publica federal responsavel pela fiscalizacdo do exercicio legal da
profissdo e das atividades profissionais no Estado do Ceara, sendo que o sistema
Confea/Crea foi criado pelo Decreto n® 23.569 de 11/12/1933 e posteriormente
regulado pela Lei n°® 5.194 de 24/12/1966. O Crea-CE encontra-se vinculado
administrativamente ao Conselho Federal de Engenharia e Agronomia - Confea, com
fontes de receita independentes e sem vinculacéo direta ao Governo Federal.

Tem como missao, registrar fiscalizar e valorizar o exercicio profissional
contribuindo, de forma efetiva, para o bem-estar da sociedade e seu desenvolvimento
sustentavel.

Como viséo, ser reconhecido pelos profissionais, instituicbes e sociedade,



22

por sua atuacao responsavel e eficiente no ambito de sua abrangéncia, protegendo e
melhorando a qualidade de vida.

E como politica de qualidade, divulgar e dar visibilidade as acdes de

valorizagdo profissional, profissional, participar efetivamente nos processos de
interesse da sociedade, investir na melhoria continua da eficacia do sistema de gestéo
da qualidade por meio do atendimento aos requisitos legais e normativos, da
modernizacdo administrativa, da qualificacéo dos Colaboradores e ad atualizacao dos
Profissionais de sua area de atuacao.

A divisédo de forca de trabalho compreende a ocupacgéao de atividades para
o funcionamento do Conselho, tais como: Orientadores de Células e Coordenadores
comissionados, Jovens aprendizes, Estagiarios e Terceirizados apoiando todos os

setores para o seu devido funcionamento.

Grafico 1: Divisao da forca de trabalho do CREA-CE

@ Cargos de Carreira @@ Cargos em Comlissao Jovens Aprendizes @ Estagiarios @ Tercerizados
Fonte: elaborado pela autora.

Conforme o Gréfico 1, a divisdo da forca de trabalho do Crea-CE possui:
69,1% dos funcionarios ocupando cargos de carreira, 6,4% é composta por cargos em
comissao, 13,7% de estagiarios e 8,8% de terceirizados. A Forca de trabalho do
CreaCE, no caso de cargos e carreiras compreende os empregados que sdo avaliados
conforme o tempo de servico, os titulos e cursos que o empregado possui comprovado
através de diploma ou certificados, além das avaliacbes que séo feitas anualmente
pelos seus gestores, nessas avaliacbes sdo medidos o0s critérios de
comprometimento, niveis de lideranga, conhecimento, se o funcionario tem habilidade

para trabalhar sob pressao, emitindo notas correspondentes ao seu desempenho em
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cada habilidade no local de trabalho. Ja nos cargos comissionados sédo aqueles
empregados que recebem comisséo pelas responsabilidades de lider de cada setor,
como por exemplo, ser Chefe de Gabinete da Presidéncia, por ocupar esse cargo, lhe
compete receber uma gratificacao, jA no caso de Jovens aprendizes sao jovens que
ainda estdo cursando o nivel médio em escola publica e que estdo inscritos na
Instituicdo chamada de Primeiro Passo e que sao encaminhadas para ocuparem a
vaga de jovem aprendiz no Crea-CE, através de contrato de trabalho, para
desempenhar funcbes de apoio hd um determinado Setor do Conselho. No caso de
Estagiarios, sdo contratados através de contratos com diversas universidades, por um
periodo de um ano, podendo ser prorrogado por mais um ano, para desempenhar
funcbes de apoio em determinado setor do Conselho. Ja no caso dos Terceirizados,
esses sao contratados através de empresas que participam de processos licitatérios
e que vencem a licitacdo e firmam contrato com o Crea-CE e dessa forma,
encaminham seus empregados para desempenhar cargos, como por exemplo, de
zeladoria, de copa, de motorista e motoqueiro.

A atividade fim contempla o trabalho externo desempenhado por Agentes
de Fiscalizacdo e um grupo de Engenheiros com funcdes internas e as atividades de
apoio, séo atividades de contabilidade, de recursos humanos, do almoxarifado e da
informética.

Gréfico 2: Atividade Fim x Atividade Meio.

ATIVIDADES DESEMPENHADAS

APOIO

FIM

Fonte: elaborado pela autora.
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Conforme o Gréfico 2, 55% de toda a forca de trabalho exerce atividade fim
e 45% atividade de apoio. No caso da atividade fim, sdo atividades desempenhadas
pelos Agentes de Fiscalizacao, formados em Engenharia ou na area Técnica, que
desempenham seu trabalho externo, ou seja, fiscalizando obras verificando se as
mesmas tém seus responsaveis técnicos através de contrato pelas Anotacdes de
Responsabilidades Técnicas — ART's. No caso dos Engenheiros sdo empregados que
desempenham suas fungdes analisando processos de diversas especialidades, tais
como, Engenharia Civil, Engenharia Elétrica, Engenharia Mecéanica, Engenharia de
Pesca, e etc. No caso das atividades meio, sdo empregados que exercem atividades
nos setores de Contabilidade, Informatica, Procuradoria Juridica, Recursos Humanos,
Arquivo, Atendimento, Setor Financeiro, Setor de Arrecadagéo, Divida Ativa,
Manutencédo, Presidéncia, Setor de Registro e Cadastro e Superintendéncia

Administrativo-Financeiro, com atendimento presencial ou telefonico.

Grafico 3: Escolaridade dos funcionarios
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Fonte: elaborado pela autora.

Conforme o Grafico 3, 38% dos participantes possuem algum nivel superior
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de escolaridade, 28% possuem, além da graduacéo, algum nivel de especializacéo,
30% possuem nivel médio e 4% possuem nivel fundamental. Nesse contexto, a
organizagdo mostra-se bastante heterogénea. Assim, o Conselho elaborou um
programa de incentivo a formacédo para motivar os empregados, oferecendo um
percentual de 10% de aumento no salério, para o empregado graduado, 20% de
aumento para especialista, e 40% de aumento para mestrado. Tal iniciativa formouse
uma ac¢do conjunta da administracdo do Crea-CE para melhoria continua pessoal e
profissional dos empregados.

Gréfico 4: Programas de treinamento e capacitacao
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Fonte: elaborado pela autora.

O Programa de Treinamento e Capacitacdo compreende a promocao de
treinamento de forma online, gratuita e de bastante acessibilidade, concedendo abono
para aqueles que cumprirem todos os critérios estabelecidos no Programa.

Conforme o Grafico 4, cerca de 120 funcionarios efetivos participaram e
atingiram os critérios estabelecidos no programa PACI, correspondendo por cerca de
89,55% de todo o corpo funcional que equivale a 134 funcionarios efetivos, 30
estagiarios participaram do Programa de Aprendizagem para Estagiarios e Jovens
Aprendizes (PRODIZ), tendo assim adesdo de 100%. O Programa Anual de
Capacitacdo Interativa - PACI, tem a finalidade de promover treinamento para 0s
empregados de forma online, gratuita e acessivel, ou seja, sdo disponibilizados 06
cursos, sendo 03(trés) obrigatérios e 03(trés) de livre escolha, listados ho ANEXO-I

do PACI, listados em plataformas digitais como por exemplo, a plataforma digital EVG



26

— Escola Virtual do Governo-EVG, e Escola Vitual do Tibunal de Contas da Uni&o —
TCU e Fundacao Getulio Vargas - FGV, e o critério é que sejam alcancadas as notas
maximas de cada Curso, correspondente a 70 pontos, onde o empregado se inscreve
virtualmente em 03(trés) cursos obrigatorios, ja determinado pelo Conselho e 03 (trés)
de livre escolha, o0 empregado tem um prazo de até 31de outubro do ano em exercicio
para apresentar os Certificados atraveés de um formulério intitulado de Solicitagdo de
Registro de Formagé&o no sistema Intranet do Crea-CE, anexando os Certificados e
periodo de concluséo de cada Curso.

O resultado foi bastante positivo, cerca de 90% dos empregados atingiram
os critérios estabelecidos do PACI, ou seja, houve uma adesédo bastante significativa,
gerando impactos positivos na qualidade e satisfacdo tanto pros empregados como
para o Conselho. O Conselho também elaborou o Programa de Aprendizagem para
Estagiarios e Jovens Aprendizes (PRODIZ), que tem como objetivo capacitacdo
continuada dos jovens aprendizes e Estagiarios, estimulando o desenvolvimento e
competéncia, visando bom desempenho, aumento da produtividade e capacitacéo
continua dos jovens aprendizes e estagiarios, cujo resultado bastante satisfatério pela
participacdo de mais de 30(trinta) Estagiarios e Jovens Aprendizes, atingindo os
critérios estabelecidos pelo programa, sendo resultados alcancados pelo Conselho
através de relatorios pelo setor de Recursos Humanos.

Grafico 5: Programas de préticas esportivas

PRATICAS ESPORTIVAS

Nio participaram
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Fonte: elaborado pela autora.
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O Programa de Préticas Esportivas compreende atividades tais como:
corrida de rua, caminhada ecolégica e passeio ciclistico, e que aqueles que aderirem
ao Programa e comprovarem através de Certificados, ao final do ano em curso, sédo
bonificados com Vale Alimentag&o extra.

Conforme o Gréfico 5 indica, que 40.9% n&o participaram das préticas
esportivas e 59,10% nédo participaram das atividades. O Programa de Préticas
Esportivas, tem como objetivo incentivar o corpo de empregados a préaticas esportivas,
melhorando a qualidade de vida desse empregados, diminuindo o afastamento do
empregado pela apresentacdo de Atestados médicos, os empregados deverdo
apresentar os Certificados de participacdo desses eventos esportivos, tais como:
corridas de ruas, passeios ciclisticos, caminhadas ecoldgicos, na Célula de Recursos
Humanos, preenchendo o formulario disponivel na INTRANET do Crea-CE, anexando
0s comprovantes de participacdo nos eventos. ApOs, esses procedimentos, 0s
empregados serdo bonificados com um vale-alimentacao extra ao final do ano letivo.
Observou-se uma grande participacdo por parte dos empregados nas praticas
esportivas. Destaca-se que as mais praticadas foram corrida de rua, caminhada
ecoldégica. Os empregados que ndo aderiram ao programa, sendo possivelmente
justificado, por limitacdo fisica, através de atestado meédico e idade avancada de

alguns empregados.

Grafico 6: Programa Saude+
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Fonte: elaborado pela autora.
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As Palestras do Programa Saude + compreendem campanhas de
vacinagdo, palestras informativas, verificagdo de pressao arterial e glicemia,
demonstrando dessa forma, alcancar a qualidade de vida dos Colaboradores.

Conforme o Gréfico 6, a organiza¢do ofertou cinco (5) palestras
informativas ministradas por enfermeiros, educadores fisicos, nutricionistas e outros
profissionais da saude (Palestras sobre: Qualidade de vida e fatores de risco; Como
manter o coracdo saudavel; Gerenciando emocdes; Cancer de mama; Saude do
Homem e Pressédo e Glicemia) a aberta a todos os 164 funcionarios, sendo a média
de participacdo nas palestras em torno de 58%, representando em nameros o total de
95 participantes, conforme relatérios da Célula de Recursos Humanos. Além disso, é
possivel inferir que houve a afericdo de pressao arterial e glicemia em quase 60% dos
funcionarios da organizacao, ou seja, 98 pessoas participaram desse evento, sendo
gue nesses momentos foram realizadas campanhas de vacinacdo com adesao de 40
funcionarios para o tétano, 85 para hepatite B e 148 para Influenza. E importante
observar que alguns empregados ndo aderiram a vacinacao contra o tétano, fato esse
justificado pois os mesmos ja haviam tomado a vacina anteriormente. As campanhas
de vacinacdo no Conselho demonstram preocupacdo quanto a diminuicdo dos
atestados médicos por gripes ou doengas como o tétano, hepatite, a0 mesmo tempo
gue gera qualidade de vida. A iniciativa das campanhas de vacinacao e palestras com
profissionais de saude para os empregados foram realizadas por meio de parceria do

Crea-CE com a Unimed Fortaleza.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Verificou-se que o Programa Saude+ é uma iniciativa da gestdo do CreaCE
com o intuito de promover uma melhora na qualidade de funcionarios por meio de um
calendario especifico de palestras com temas relativos a saude, incentivo a
participagdo em eventos esportivos, oferta de campanhas de vacinagdo e cursos de
atualizacédo, haja vista a melhoria continua da organizacao e a satisfacdo da realizacao
do trabalho para o colaborador e consequentemente para o usuario do servi¢o publico
oferecido pelo Crea-CE.

Tal iniciativa € uma acao conjunta da administracdo do Crea-CE para
fomentar a qualidade de vida dos funcionérios em conjunto com o Programa Saude+
(palestras informativas em parceira com a Unimed, campanhas de vacinacao,
campanhas de conscientiza¢do) e incentivo a praticas de atividades esportivas

Diante da andlise dos graficos acima é importante mencionar que 53% da
forca de trabalho s&o do sexo masculino e 47% do sexo feminino. Isto indica a ndo
existéncia de uma disparidade nas ocupacfes no Orgdo entre 0s sexos. Nesse
contexto, acrescenta-se que a atividade fim conta com o trabalho externo de cerca de
45 agentes de fiscalizacdo e um grupo de engenheiros com funcgdes internas.

Outro aspecto importante observado foi no tocante a capacitacéo dos
funcionarios por meio do Programa de Capacitacdo de Treinamento Interativo (PACI)
cuja finalidade é promover treinamento para os funcionarios de forma online, gratuita
e acessivel, sendo que a participacdo dos funcionarios no PACI € premiada com um
abono em dinheiro para aqueles que cumprirem os critérios estabelecidos, assim
como os estagiarios da organizacao. Logo, ambas as forcas de trabalho receberam
incentivos financeiros, determinados em acordo coletivo, sendo notdrio uma melhoria
da qualidade de vida, pessoal e profissional.

Nesse contexto, a organizacéo elaborou um programa de incentivo a
formacédo para motivar os funcionarios. Assim, incrementou para quem é graduado o
percentual de aumento de 10% no salario, 20% para especialistas e 40% para
mestres, sendo possivel notar entre os funcionarios uma busca por cursos de
graduacéo, especializacdo e mestrado tanto para o incremento salarial como para

melhoria continua pessoal e profissional.
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E importante observar o nimero relativamente pequeno de adesdo a
vacinagao contra o tétano, fato este justificado pelos funcionéarios por ja terem tomado
a vacina anteriormente. Entretanto, as campanhas de vacinacdo demonstram a
preocupacdo da organizacdo com a qualidade de vida de funcionérios, tentando
promover a diminuicdo do numero de atestados por gripe ou doeng¢as, a0 mesmo
tempo que gera qualidade de vida para os funcionarios. A iniciativa das campanhas
de vacinacdo em conjunto com as palestras com profissionais de saude para todos o0s
funcionarios foi realizada por meio de parceria do Crea-CE com a Unimed-Fortaleza.

Frisa-se que a média de participacdo das palestras em cerca de 58%, foi
justificada pelo horario e o conteddo das mesmas como fatores de inibicdo da
participacdo, conforme relatos dos funcionérios na comunicagéo informal estabelecida
na organizagao.

As praticas esportivas, os programas de capacitacdo, as campanhas de
vacinacao, as palestras informativas e a verificacdo de pressao arterial e glicemia
demonstram a preocupacdo da organizacdo com a qualidade de vida dos
colaboradores. E importante mencionar que o ano de 2019 foi o ano de inauguracg&o
destas atividades, promovendo uma mudanca de paradigmas no contexto
organizacional, sendo avaliado conforme comunicacdes informais dos colaboradores
como uma inovacao, e que o programa veio para alertar sobre problemas de saude e
a importancia do bem-estar como prevencao de doencas e estresse.

Vale ressaltar a importancia de programas desta natureza nas empresas
ou 6rgaos publicos como forma de promover sadde e bem-estar aos funcionarios, bem

como aumentar a motivacéo e melhoria continua dos servicos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo do ano de 2019 o Conselho Regional de Engenharia e Agronomia
do Ceara — Crea -CE, promoveu de forma intensa a implementacdo do Programa
Saude + promovendo uma mudanca de paradigmas no contexto Organizacional,
sendo avaliado através de comunicac¢des informais dos Colaboradores como uma
inovacgéo, e que o programa veio alertar sobre problemas de saude e a importancia do
bem-estar como prevencdo de doencas e estresse dentro e fora do ambiente
Organizacional.

As campanhas de vacinagdo demonstram a preocupacao da Organizacao
com a qualidade de vida dos funcionarios, tentando promover a diminuicdo do nimero
de atestados por gripe ou doencas e a0 mesmo tempo gerar qualidade de vida para
os funcionarios.

As praticas esportivas, foi um incentivo a mais, relatados pelos funcionarios
para aderir com maior frequéncia aos eventos esportivos: corridas de ruas, caminhada
ecoldgica, passeios ciclisticos.

Os Programas de Capacitacao € uma forma de incentivo a formacgéo para
motivar os funcionarios, sendo possivel notar entre os funcionarios uma busca maior
por cursos de graduacao, especializacdo e mestrado, resultando para uma melhoria
salarial, por conta da bonificacdo, como também profissional e pessoal.

Resultando dessa forma, uma satisfacdo entre a Organizacdo e seus

Colaboradores.
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