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Resumo

A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participação por parte dos funcionários, criando um ambiente de integração com superiores, com colegas e com o próprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensão das necessidades dos funcionários. A qualidade de vida é definida como o nível de prazer na vida do ser humano.  As necessidades básicas de uma pessoa devem ser atendidas para que elas tenham uma elevada qualidade de vida. Uma vez que essas necessidades são atendidas, ela se torna determinada pela sua própria personalidade, seus desejos e seu nível de realização pessoal e profissional.  A pessoa sem qualidade de vida é deficiente em uma ou várias áreas básicas de sua vida. Diante de novos perfis de profissionais e de um mercado muito mais dinâmico o grande desafio dos gestores está em desenvolver as pessoas como seres humanos e não apenas como recursos organizacionais.
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Abstract :
The quality of working life provides greater participation by employees, creating an integration environment with superior, with colleagues, with the work environment, always seeking to understand the needs of employees. The quality of life is defined as the level of pleasure in the life of the humano. As basic needs of a person must be met so that they have a high quality of life. Once these needs are met, it becomes determined by your own personality, your desires and your level of personal and professional fulfillment. A person without quality of life is deficient in one or more basic areas of your life. The challenge for managers is to look at people as human beings and not as organizational resources.
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Introdução

O presente artigo tem como objetivo enfocar a importância da tecnologia da qualidade de vida no trabalho como fundamental no processo de motivação das pessoas dentro das organizações. Atualmente, fala-se muito em qualidade: qualidade no serviço, qualidade no atendimento aos clientes, qualidade nos produtos e qualidade de vida e que todos têem como objetivo criar uma organização na qual todos os funcionários estejam trabalhando para fazer dela a melhor do seu campo.
Para ter uma elevada qualidade de vida no trabalho, uma pessoa tem de ser respeitada, colegas e funcionários de alto nível devem tratá-la de forma justa e educada. O trabalho não deve causar qualquer desconforto físico ou angústia mental ao empregado. Ele deve sentir-se como se estivesse fazendo algo agradável ou pelo menos não desagradável. O trabalhador deve sentir que o salário pago é suficiente para o trabalho que ele está executando. Finalmente, ele deve se sentir valorizado ou apreciado, em função da importância do seu trabalho para o crescimento da empresa. 
Somente há pouco tempo, a preocupação com a qualidade de vida no trabalho (QVT) destacou-se para a situação de trabalho como parte integrante de uma sociedade complexa e de um ambiente heterogêneo. Segundo Chiavenato (2002, p. 391), “a QVT tem o objetivo de assimilar duas posições antagônicas: de um lado, a reivindicação dos empregados quanto ao bem-estar e satisfação no trabalho, do outro, o interesse das organizações quanto a seus efeitos sobre a produção e a produtividade”.

Nos dias atuais, com a globalização, as pessoas estão sendo obrigadas a atingir elevados níveis de produtividade, sendo pressionadas pela concorrência, que se torna cada vez mais acirrada em vários mercados. Sabe-se que, a cada dia, os clientes estão se tornando mais exigentes e, com isso, as empresas têm que estar mais preparadas para satisfazer suas exigências. Segundo Dejours (1992), qualidade de vida é uma expressão de difícil conceituação, tendo em vista o seu caráter subjetivo, complexo e multidimensional. Ter qualidade de vida depende, pois, de fatores intrínsecos e extrínsecos. Assim, há uma conotação diferente de qualidade de vida para cada indivíduo, que é decorrente da inclusão desses na sociedade. Terão mais chances de sobreviver as empresas que se proporem a atender aos anseios, expectativas e objetivos dos funcionários. A qualidade de vida no trabalho aliada aos fatores motivacionais,constitui importante ferramenta na busca da satisfação das necessidades das pessoas e é sobre este assunto que se tratará no presente artigo.

Origem de Qualidade de vida

A origem do movimento de QVT surge em meados da década de 50, mais especificamente na Inglaterra, por meio do trabalho de Eric Trist e colaboradores, que realizam estudos para tentar compreender a relação existente entre indivíduo, trabalho e organização. Eles observam que um dos aspectos fundamentais é a realização do indivíduo no trabalho.
Na década de 60 o movimento da QVT toma impulso a partir da conscientização da importância de se buscar  melhores formas de organizar o trabalho a fim de diminuir os efeitos negativos do mesmo na saúde e bem-estar dos trabalhadores.  Na década de 90, invade todos os espaços, passa a integrar o discurso acadêmico, ao  comportamento nas organizações, os programas de qualidade de vida. 

De acordo com Rodrigues (1994, p.76) “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupação do homem desde o início de sua existência com outros títulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfação e bem estar ao trabalhador na execução de sua tarefa”.
No século XX, muitos pesquisadores contribuem para o estudo sobre a satisfação do indivíduo no trabalho. Entre eles destacam-se Helton Mayo, cujas pesquisas, conforme Ferreira et all (1999), Hampton (1991) e Rodrigues (1999), são altamente relevantes para o estudo do comportamento humano, da motivação dos indivíduos para a obtenção das metas organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador, principalmente a partir das análises efetuadas na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago) no início da década de 1920, que culminam com a escola de Relações Humanas
O tema toma força e passa a ser  discutido com maior frequência nas organizações, objetiva atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores, o desafio é tornar a QVT uma ferramenta gerencial efetiva e não apenas um modismo,como os outros veêm.A falta de QVT abre um imenso precedente para o adoecimento físico, mental e emocional dos trabalhadores.
Tabela 1 -  Evolução do conceito de QVT

	CONCEPÇÕES EVOLUTIVAS DO QVT
	CARACTERÍSTICAS OU VISÃO

	1. QVT como uma variável (1959 a 1972)
	Reação do indivíduo ao trabalho. Investiga-se como melhorar a qualidade de vida no trabalho para o indivíduo. 

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

	3. QVT como um método (1972 a 1975)
	Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatório. QVT era vista como sinônimo de grupos autônomos de trabalho, enriquecimento de cargos ou desenho de novas plantas com integração social e técnica.   

	4. QVT como um movimento (1975 a 1980)
	Declaração ideológica sobre a natureza do trabalho e as relações dos trabalhadores com a organização. Os termos “administração participativa” e “democracia industrial” eram frequentemente ditos como ideias do movimento de QVT.

	5. QVT como tudo (1979 a 1982)
	Como panaceia contra a competição estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outro problemas organizacionais.

	6. QVT como nada (futuro)
	No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, não passará de um “modismo” passageiro.


Fonte: NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996: 42).

Como se pode observar na Tabela 1, a evolução do conceito de QVT sofre algumas diferenciações. Entre os anos de 1959 a 1972, ocorre uma preocupação em investigar como melhorar as condições de trabalho para que estas gerem maior qualidade de vida. Na sequência dos dados cronológicos o enfoque da QVT toma maior espaço dentro das organizações, mas sempre o tema está atrelado aos aspectos de maior ou menor produtividade.
Conceito de qualidade de vida de trabalho

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensão abrangente e comprometida das condições de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem estar, garantia de saúde e segurança física, mental e social, e capacitação para realizar tarefas com segurança e bom uso da energia pessoal, um conjunto das ações de uma empresa que envolvem melhorias e inovações gerenciais e tecnológicas no ambiente de  trabalho,a construção da QVT  apartir do momento em que se a olha a empresa e as pessoas como um todo.

Para Limongi-França (2004) qualidade de vida é a sensação bem-estar, proporcionada pelo atendimento das necessidades individuais, do ambiente social e econômico e das expectativas de  vida, a uma condição de vida favorável ou desfavorável, considerando aspectos como: alimentação, habitação, transporte, educação, saúde, trabalho, lazer, saneamento.

Segundo Bergeron (1992) qualidade de vida no trabalho consiste na aplicação concreta de uma filosofia humanista pela introdução de métodos participativos, visando modificar vários aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situação, mais favorável à situação dos empregados da empresa.
Por outro lado, como consequência da insatisfação dos profissionais, há um aumento do absenteísmo, o turnover se eleva, ocorre diminuição do rendimento, reclamações e greves que produzem efeitos na saúde física e mental dos profissionais e, em decorrência, na qualidade e rentabilidade empresarial.
Portanto, a qualidade de vida no trabalho é um conceito amplo que abrange tanto necessidades e expectativas pessoais como fatores situacionais ligados à tecnologia, condições de trabalho, plano de carreira, cargos e salários, sistema de recompensa, implantação de benefícios, avaliação de desempenho e do potencial do profissional entre outros. 
As Organizações e qualidade de vida no trabalho

As pessoas costumam passar a maior parte dos dias no ambiente profissional. Com isso, grande parte do que acontece dentro da oganização pode influenciar no comportamento, rendimento e principalmente na saúde. Um ambiente corporativo de qualidade proporciona segurança, motivação, e desenvolvimento pessoal e profissional para o colaborador.

As organizações são sistemas sociais, combinam ciência e pessoas, menos tecnologia e humanismo. A tecnologia é suficientemente difícil em si mesma, mas quando se juntam pessoas, chega-se a um sistema social imensamente complexo cuja compreensão é realmente desafiante.

De acordo com Etzioni (1964, p. 9), “as organizações são unidades sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente constituídas e reconstituídas, a fim de atingir objetivos específicos”. As organizações dependem das condições de pensar e de fazer da sociedade em que se inserem. Elas estabelecem linhas mestras para as atividades. Os objetivos constituem, também, uma fonte de legitimidade que justifica as atividades de uma organização e, na verdade até a existência. 

A sociedade deve compreender as organizações e fazer delas um uso adequado porque são necessárias para que se atinja os benefícios da civilização. Elas são necessárias para a paz mundial, para o sucesso do sistema de ensino, bem como para outros objetivos benéficos que as pessoas perseguem. “O progresso da nossa sociedade depende de organizações eficazes” (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p. 4).

O setor de Recursos Humanos – RH, não deve ser criado em uma organização com o único objetivo de gerenciar e desenvolver programas e políticas de assistência ao colaborador ou ainda admitir e demitir, a área de RH vai muito além de tais objetivos, vem para dar suporte as decisões tomadas pela organização para se atingir os objetivos e metas estabelecidos, para cooperar para que todos na organização estejam motivados a desenvolver as atividades com eficiência e eficácia.  A organização deve se preocupar com o comprometimento do colaborador, fazer com que ele se dedique e interaja com os demais de outras unidades ou setores. Trabalhar com programas, oferecer serviços, benefícios ou ainda possuir políticas voltadas para que o colaborador sinta-se confortável na organização, estimular o bem-estar e satisfação faz com este comprometa-se inteiramente com a organização, executar de maneira plena as funções e obter os resultados que são esperados dele.
O principal objetivo da implementação de programas que visam oferecer maior qualidade de vida no trabalho é a reestruturação do setor produtivo, que possa estabelecer estratégias a fim de atender as necessidades humanas básicas dos trabalhadores.
Fatores Motivacionais
Diantes de tantas turbulências, mudanças e incertezas que caracterizam o contexto atual das organizações, parece ser desafio de sobrevivência e para as empresas a conscientização  de que a competividade requer produtividade com qualidade. Isso significa que não é suficiente apenas investir em tecnologias, mas também nas pessoas que trabalham na organização, empresas  que buscam esse alinhamento devem buscar também aspectos de valorização profissional e, consequentemente,  a melhoria da auto imagem de cada indivíduo.
Não há como abordar o tema Qualidade de Vida no Trabalho sem mencionar a motivação e a satisfação das necessidades dos colaboradores que compõem a organização, é fundamental identificar as necessidades e os anseios das pessoas e conciliar com a atuação no trabalho para o sucesso de qualquer empresa.
Para Chiavenato (1992) a motivação é algo que está contido dentro das próprias pessoas, mas pode ser amplamente influenciada por fatores externos ao indivíduo ou pelo seu próprio trabalho na empresa. 

Segundo Fernandes (1996), os benefícios oferecidos pela empresa aos trabalhadores não podem ser vistos como elementos compensatórios, mas sim como fatores de alavancagem de qualidade de vida e produtividade. Orientações sobre saúde em diferentes aspectos, sobre segurança ou qualquer outro item colocado como benefício devem, na verdade, compor um sistema de qualidade de vida.

A expectativa pessoal dos profissionais é que, se as empresas esperam qualidade nos produtos e serviços por elas oferecidos, ações de QVT devem ser incorporadas definitivamente no cotidiano das empresas. Outra expectativa dos profissionais é de que as empresas, ao concebem um programa de qualidade, percebam que o mesmo não é implantado com sucesso, se não há um efetivo envolvimento e participação dos funcionários para atuar com satisfação e motivação na realização das atividades. Isso é qualidade de vida no trabalho, que, consequentemente, resulta em maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam esferas diferentes e nelas se desempenhem papéis diferentes. O que mais se deseja na vida é  a felicidade, busca antiga do homem. Porém, para ser feliz, é necessário ter saúde, satisfação consigo próprio e com o trabalho, e tudo isso, compreende qualidade de vida. É interessante avaliar o conceito de empresa feliz apresentada por Matos (1996), cujos valores são muito próximos aos indicadores de QVT: aquela que oferece as condições motivacionais à plenitude da realização humana, ou seja, um clima estimulador à participação e à criatividade, canais abertos de comunicação e expressão, exercício regular da delegação de autoridade e do trabalho em equipe, incentivos ao desenvolvimento da capacidade de liderança, reconhecimento ao esforço empreendedor e à obtenção de resultados. Isto é, a empresa feliz é a empresa bem administrada!
A Qualidade de Vida no trabalho evidencia que alguns fatores podem interferir diretamente na motivação dos colaboradores de uma organização, seja de maneira positiva ou negativa. Dentre entre esses fatores, pode-se elencar a remuneração e os benefícios sociais, as condições físicas e psicológicas do trabalho e a questão da segurança no ambiente de trabalho como integrantes na promoção QVT.
Remuneração e Benefícios Sociais

Para reter os profissionais, as organizações têm procurado novas formas de remuneração, conhecidas como remuneração estratégica, além de um amplo pacote de benefícios, estão intimamente relacionados com a gradativa conscientização da responsabilidade social da organização. As origens e o crescimento acelerado dos planos de serviços e benefícios sociais devem-se aos seguintes fatores: exigências dos empregados quanto aos benefícios sociais; Exigências dos sindicatos e das negociações coletivas, legislação trabalhista e previdenciária imposta pelo governo, Competição entre as organizações na disputa pelos recursos humanos disponíveis, seja para atraí-los, ou, para mantê-los. 

Se conhece  por benefícios aquelas facilidades, conveniências ou vantagens que um colaborador recebe da empresa, no sentido de causar estimulos para que estes se sintam mais motivados, e desta forma, a empresa possa auxiliar  mediante investimentos de médio e longo prazo, mantendo assim, uma perspectiva de desenvolvimento constante. Os planos de benefícios sociais estão geralmente apontados a certos objetivos que devem atender aos objetivos da organização em relação aos resultados dos planos. Quase sempre, os objetivos básicos dos planos de benefícios sociais contemplam  a  Melhoria de qualidade de vida dos colaboradores; a Melhoria do clima organizacional, a  Redução da rotação de pessoal e do absenteísmo; a Facilidade na atração e na manutenção de recursos humanos; o Aumento da produtividade em geral.
A remuneração vai além do salário direto, passa por pacotes de benefícios e remuneração variável oferecidos aos  colaboradores. Como satisfação e qualidade de vida interferem diretamente na produtividade e no comprometimento das equipes, as empresas têm optado por associar os pacotes de benefícios, como planos de saúde, carro, celular e capacitações, à política salarial, além da distribuição dos resultados financeiros para a equipe com base numa avaliação de desempenho. Com esses mecanismos de remuneração, aumenta a possibilidade de carreira e sucesso para o profissional e para a empresa. 

Muitas empresas estão dispostas a pagar bons salários e oferecer ótimos pacotes de benefícios. Em contrapartida, buscam o que há de melhor no mercado: profissionais que investem em capacitação, com boa bagagem cultural, proativos e dispostos a superar desafios. Caso não tenha vocação ou não se identificar com a carreira que escolhe, dificilmente apresenta esse perfil. Conforme salienta  Marras (2002), estes itens sempre merecem uma atenção especial dos gestores da empresa que, com o passar dos tempos, ganham ainda mais relevância, e passam a exigir ainda mais da administração.

Condições físicas e psicológicas do trabalho

Durante a Revolução Industrial (sec. XVIII), a jornada de trabalho apresenta aspectos abusivos e desumanos, diante uma jornada de trabalho que varia de 10, 12 ou até mesmo, 18 horas. Assim, se torna praticamente impossível que um trabalhador possa ter vida pessoal e particular fora do ambiente fabril. O clima organizacional assume um papel preponderante na orientação e determinação do comportamento para o bom funcionamento e interação entre as pessoas na produtividade e está ligado basicamente ao conviver melhor dentro da organização, a estimular um clima de trabalho harmonioso, levando a crer que o seu manuseamento depende de todos os implicados ou pessoas que nela atuam.
Atualmente, as empresas já têm ideia que o ambiente organizacional reflete na saúde mental do trabalhador, que por sua vez, reflete nos resultados e na reputação da empresa com o mercado.
As condições físicas do trabalho envolvem todo o  ambiente de  trabalho, luminosidade adequada para cada atividade, ruídos, ventilação, temperatura adequada para cada posto de trabalho.

O psicológico no trabalho envolve um bom relacionamento entre as pessoas, estilo de liderança, eliminação de possíveis fontes de estresse. É importante que as organizações contem com equipes multidisciplinares para que a soma das expertises possam implementar conhecimentos e gerem ações para atuar  em diversas áreas que envolvam a saúde mental do colaborador, que vão desde o acompanhamento psicológico, palestras motivacionais, atividades que integradas, propiciem a melhora do clima organizacional.  
As condições físico-psicológicas referem-se ao ambiente interno tanto físicogeográfico como físico-psicológico de uma organização. Amplia-se a QVT. Para Matos (1980, p.118), “a humanização do ambiente de trabalho significa tornar o clima interno não opressivo, participativo, receptivo ao inter-relacionamento cordial e cooperativo em todos os 10 níveis”. Se tiver QVT é humanizar o trabalho, não há dúvida de que este ambiente precisa ser bom, alegre e desafiador. 
Segundo Fernandes (1996), os benefícios oferecidos pela empresa aos trabalhadores não podem ser vistos como elementos compensatórios, mas sim como fatores que alavancam a qualidade de vida e a produtividade. Orientações sobre saúde nos diferentes aspectos, sobre segurança ou qualquer outro item apresentado como benefício deve, na verdade, compor um sistema de qualidade de vida.
Segurança no Trabalho
A importância da segurança do trabalho é imensurável, e felizmente a implantação de práticas seguras no trabalho vem crescendo bastante ultimamente.
Segurança no trabalho é o conjunto de medidas, técnicas, educativas, médicas e psicológicas empregadas para prevenir acidentes e eliminar as condições inseguras do ambiente, e para instruir ou convencer às pessoas a respeito da necessidade de implantar práticas preventivas. O emprego é indispensável para o desenvolvimento satisfatório do trabalho.
Em 1919 surge o primeiro termo referente à área dita como "risco profissional", mas que julga serem os riscos normais atribuidos ou existentes em cada função. Apenas em 1972 é autorizada a especialização de médicos, enfermeiros e técnicos em segurança do trabalho. Estes mediante dificuldades em exercer as funções num ambiente e com pessoas que não conhecem segurança, apenas os riscos, precisam de ajuda do Ministério do Trabalho, que aprova as Normas Regulamentadoras (NR´s) e publica um manual que especifica e facilita as execuções. Não se adotam as medidas de segurança, talvez por não haver fiscalização adequada, muitas pessoas morrem, sofrem acidentes e contraem doenças, pelo despreparo das empresas, costumam apenas ter um ambiente físico e colocar pessoas para trabalhar, não importando a idade. Propõem cargas horárias excessivas, o que passa a afetar a imunidade do trabalhador e deixa-o suscetível às doenças. 
Atualmente, existem leis nas quais a empresa deve cumprir, uma Legislação completa e sobre Segurança e Saúde do Trabalho que inclui as Normas Regulamentadoras, a legislação brasileira encontra-se embasada na divisão entre fatores humanos e ambiente de trabalho. Os riscos, os atos inseguros, o risco aceitável, os limites suportáveis pelo trabalhador, em geral, são caracterizados dentro das empresas e estão  tensionados pela necessidade de se reduzir o número de acidentes a qualquer custo. Os avanços obtidos com a segurança no trabalho, nas últimas décadas, tem se consolidados socialmente, o que passa pelo reconhecimento da centralidade do trabalhador nesse processo, pela compreensão e enfrentamento dos determinantes sociais, econômicos, políticos e culturais presentes na sociedade atual e na saúde do trabalhador.O modo mais fácil para se distinguir a segurança no trabalho ontem e hoje, é apenas observar as empresas hoje em dia, de escritório ao operacional ,  chão de fábrica, todo sinalizado, e equipado com EPI (Equipamentos de Proteção Individual) e EPC (Equipamentos de Proteção Coletiva), visto que muitas empresas ja adotam o sistema "sustentável" colaborar não só com o ambiente como com toda a população, evidenciaa mundaça dos tempos no setor de segurança. Desse modo, é necessário que as organizações possuam políticas de prevenção a acidentes de trabalho, estimulem e orientem a utilização de equipamentos de proteção individual e coletiva, além de contar também com serviços de segurança no trabalho, visando à melhoria para as causas de higiene e segurança no trabalho (RIBEIRO, 2005). 
A Segurança do Trabalho proporciona também melhoria nas relações entre patrões e funcionários, o diferencial é ter uma equipe muito bem capacitada com treinamentos e campanhas constantes. O funcionário percebe melhorias no ambiente de trabalho passa a ter mais identificação e participação com a direção da empresa. Assim, o resultado pode aparecer em produtos de mais qualidade. 
Conclusão
A QVT interfere nas atitudes e comportamentos individuais considerados importantes à produtividade, tendo como vantagens pessoas motivadas e comprometidas nos resultados, um ambiente estimulador ao desenvolvimento de atividades, melhora no bem-estar e satisfação, contribuindo para o sucesso da organização perante a concorrência, procurar meios para melhorar a convivência no trabalho entre as pessoas faz da QVT uma ferramenta gerencial efetiva atingindo todos os níveis da organização. Vivemos hoje, em termos globais, uma situação em que a busca da excelência de produtos,serviços e relação com clientes,passa,necessariamente pela conquista de uma vida mais saudáve,digna,equilibrada e com mais qualidade para os seres humanos. Levando-se em consideração os aspectos citados a qualidade de vida no trabalho é um dos desafios do ambiente atual das organizações, enquanto os objetivos empresariais podem diferir um tanto entre uma organização e outra, os indivíduos envolvidos também possuem necessidades e objetivos especialmente importantes para eles. As empresas desenvolvem regras, procedimentos, horários de trabalho, normas de segurança e descrições de cargos e tarefas suposto de que todas as pessoas são iguais. É importante reconhecer que a cada colaborador é único, com suas próprias necessidades, ambições, atitudes, desejos de responsabilidade, nível de conhecimentos. A necessidade de tornar nossas empresas competitivas colocou-nos de frente com a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial competitivo, para se tornar condição de sobrevivência. Diante disto, verifica-se a importância de haver uma mudança na forma de pensamento dos administradores, e o ditado “prevenir é melhor que remediar” quanto maior o investimento em qualidade de vida maior será o retorno em termos de produtividade, qualidade e financeiramente para a organização. A QVT representa a necessidade de valorização das condições de trabalho,definição de procedimentos,do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrões de relacionamento,a  aceitação de indicadores da qualidade de vida no trabalho pode levar a área de Gestão de pessoas ao amadurecimento conceitual e metodológico com a mesma importância de outras áreas da organização. Somos conscientes de que o trabalho é vital para o ser humano, torná-lo mais participativo, utilizando potencialidades e talentos, dar-lhes condições de trabalho adequadas, resultará no aumento da saúde mental e física dos trabalhadores.
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