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RESUMO

Os impactos da mudanca nas organizagdes proporcionam uma melhora constante na
Qualidade dos servicos realizados.

Tendo em vista a melhora na eficicia organizacional, adequando a organizagao e seus
colaboradores a incessante busca por qualidade total.

Palavras-chave: Melhora, qualidade dos servigos realizados, Incessante,
Qualidade total



ABSTRACT
The impact of change in organizations provides a constant improvement in the quality of
services provided.
In view of the improvement in organizational effectiveness, adapting the organization and its

employees to the incessant search for total quality.

Keywords: Improvement, quality of services performed, Unceasing,
Total quality
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INTRODUCAO

As constantes mudancas ocorridas nos ultimos anos, na sociedade humana,
principalmente em funcéo do avanco tecnolégico e da globalizacdo, desafiam a cada dia
as empresas a desenvolver estratégias que garantam sua competitividade, mantendo-a no

mercado.

Atualmente as organiza¢des buscam, constantemente, utilizar diferenciais que lhes tragam

vantagem neste mercado.

Para entender os aspectos envolvidos nesta questao, este projeto de pesquisa tinha como
finalidade mostrar a importancia dos impactos nas mudancas nas organizagbes e quais as
consequéncias benéficas esta melhoria gera dentro da organizacdo, mostrando seus
diferentes tipos, processos e aplicacdo e como isto afeta no desempenho do trabalho,

favorecendo os objetivos das organizacoes e a satisfacdo de seus funcionarios.

Melhorando as condi¢8es de trabalho, o ambiente torna-se mais agradavel, fazendo com
que ele trabalhe com satisfacdo e consequentemente melhor, melhorando assim néo sé o
funcionario como também a organizagdo. Acredito na importancia desta pesquisa, pois
qguando estiver exercendo uma profissdo como administrador saberei quais tipos de
mudancas devo usar para trazer cada vez mais produtividade e lucro para minha empresa

sem afetar a qualidade de vida dos meus funcionarios.



A finalidade deste estudo € apresentar a importancia de se ter mudanca de vida no
trabalho, os tipos de teorias existentes, seus processos e como podem ser aplicadas nas
organizacdes e principalmente como estes varios tipos interferem na vida pessoal e

profissional dos funcionarios.

A problemética identificada para este estudo é mostrar como as melhorias continuas do

ambiente de trabalho podem proporcionar equilibrio fisico e emocional dos trabalhadores.

Como hipétese, acreditava-se que, com uma melhoria no ambiente de trabalho, tanto na
disponibilizagcdo de melhores ferramentas para execucdo e agilizacdo da tarefa,
colaboracdo dos outros setores/departamentos envolvidos e da propria chefia,
reconhecendo as tarefas executadas pelos funcionéarios, dando recompensas financeiras,
emocionais (elogios), e chances de crescimento dentro da organizacdo, melhoram e muito
no desempenho do profissional que por sua vez, buscaria cada vez mais atingir as metas
da organizagdo e com isto atingiria também as suas proprias metas, mantendo assim suas
condi¢cdes de vida sadia mesmo com a organizacdo buscando cada dia mais atingir

maiores indices de produtividade.

O objetivo desta pesquisa foi mostrar as vantagens da empresa em investir no nas
mudancas conseguindo:

- Identificar caminhos para aumentar a produtividade;

- Saber como aumentar a eficacia;

- Reconhecer estratégias para melhorar o ambiente tornando-o agradavel e
harmdnico;

- Diagnosticar como € possivel ter funcionarios satisfeitos
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A metodologia utilizada na elaboracao deste trabalho é a hipotética dedutiva. O trabalho
de concluséo de curso € resultado da combinacéo de informacdes bibliograficas e analise

critica.

A pesquisa bibliogréfica permite reconhecer dados tedricos a partir de material pesquisado

em livros, revistas, jornais e Internet.

Foram estudados principalmente os autores: AGUIAR, ROBBINS e VIANNA.

Esta monografia sera dividida em 5 capitulos, conforme descrito abaixo:

CAPITULO 1. - Motivacdo nas Organizacbes, Evolucdo da Motivagdo, Cultura
Organizacional, Melhorar a Qualidade da Organizagdo, Bases Motivacionais na

Organizacao.

CAPITULO 2 — Teorias Motivacionais, Teoria Comportamental na Administracio, Teoria
Behaviorista, Teoria Cognitivista, Teoria Psicanalitica, Teoria das Necessidades de

Maslow teoria de Herzberg

CAPITULO 3 — Modelos de avalia¢cdo de Qualidade de Vida no Trabalho focando Conceitos
de qualidade de vida no trabalho e Modelos para Avaliacdo da qualidade de vida no

trabalho

CAPITULO 4 — Qualidade de Vida no Trabalho, Conceito de Trabalho, Condi¢Ges de
Trabalho, Ambiente de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Absenteismo, Turnover ou

Rotatividade, Ergonomia, Stress e Produtividade.

CAPITULO 5 — A Ginastica Laboral, Como Tudo Comegcou, Tipos de Ginastica Laboral,
Beneficios para os Funcionarios, Beneficios para a Empresa, Elaboracdo de um programa
de Ginastica Laboral, Como fazer Ginastica Laboral e Elementos Motivadores e Fatores

de Satisfacao - Analise de Aplicabilidade
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CAPITULO 1 - MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Até que ponto a atividade humana poder ser resumida ao ato de trabalhar? seu contetdo

e seu ambiente influenciam cada vez mais a vida do ser humano, mas isto ndo é tudo.

1.1  Evolucao da Motivagéo

As organizacfes dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las para fazé-las operar
e funcionar. Toda organizacao € constituida de pessoas e delas depende para seu sucesso

e continuidade.

De um modo geral, as tentativas de se estudar a administracdo como uma
area distinta e separada foram confinadas aos ultimos cem anos. Embora
alguns trabalhos sobre administracdo e organizacbes aparecessem de
tempos em tempos antes dos meados do século XIX, o estudo sistematico
das organizacdes e sua administracdo s6 comecou depois que a Revolucéo
Industrial se alastrou pela Europa e pelos Estados Unidos (Bowditch, 2004).

Antes da Revolucéo Industrial, motivar consistia no uso de punic¢des, criando um ambiente
cheio de medo. Considerando que as organizacdes existem muito antes da Revolucao
Industrial, é possivel concluir que a preocupa¢do com o motivacional do comportamento

no trabalho é bastante recente.

Com a Revolucdo Industrial, foram feitos investimentos com o objetivo de aumentar a
eficiéncia dos processos industriais, e aumentar o retorno. Por volta de 1911, foi criada
uma tese chamada administracdo cientifica que acreditava que controlando o0s
funcionérios era possivel fazé-los produzir mais e melhor, sem punicao, usando o dinheiro
como fonte incentivadora e motivadora, independentemente do cargo a ser executado,
pois para os psicélogos industriais da época, a maioria das pessoas escolhiam seus
empregos por este fator, 0 que passou a exigir dos gerentes e administradores ndo soO a

contratacdo de pessoas mais adequadas como também de
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treina-las para utilizar as ferramentas e métodos de maneira mais produtiva. Mas esta idéia
perdeu o foco a partir do momento em que, com 0 aumento da produtividade, reduziram o
namero dos empregados, fazendo com os empregados ndo busquem apenas a

estabilidade financeira.

Ja em 1930 foi desenvolvida a Escola de Relacbes Humanas, defendendo uma nova
realidade de que as pessoas deveriam ser vistas em sua totalidade, e que a motivacéo
seria conquistada atraves da valorizagédo dos funcionérios, focando a importancia pessoal

e o reconhecimento dos valores de cada um.

Porém este modelo se tornou ultrapassado, mostrando que o ser humano € muito mais

complexo, exigindo assim novas formas de manté-lo motivado e comprometido.

No Socialismo Industrial, o trabalho € a mola fundamental da sociedade e da felicidade
humana. E o criador do homem e da sociedade, gerador da economia e promotor da

justica.

Ja o Capitalismo enfatiza o trabalho como um meio de acumulacdo de capital. Ndo ha

acumulo de capital sem trabalho. Produzir mais significa maior acumulo de capital.

Mas tanto a ideologia socialista quanto a ideologia burguesa do trabalho propéem uma
sociedade construida sobre o trabalho. Para ambas, a realizacdo do ser humano esta
centrada no trabalho. Mas nado se pode considerar que o trabalho é a principal realizacédo

do ser humano.
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1.2  Cultura Organizacional

O conceito de cultura vem sendo bastante estudado atualmente. estudiosos no final do
século XIX e inicio do século XX, comegaram a pesquisar sobre as sociedades primitivas,
verificaram que os modos de vida de cada sociedade se diferiam entre si e entre regides
e a partir dai surgiu a palavra cultura, representando em sentido amplo as qualidades de

qualquer grupo humano especifico que passe de geracdo para geracao.

Ja a cultura organizacional de uma empresa manifesta-se através da resisténcia a
mudancas, consequente dos valores, crencas, mitos, politicas e tabus enraizados na

empresa. Carvalho e Tonet (1994) definem esses elementos da seguinte maneira:

- Valores correspondem a tudo aquilo que a organizacdo considera
importante para preservar, realizar e manter a imagem e o nivel de
sucesso desejado, como, por exemplo, a importancia da satisfacao
do usuério, cliente, etc.;

- Crencas podem serem sentidas através do comportamento das
pessoas e estao ligadas a busca de eficiéncia; Ritos sdo as formas
como séo praticadas e perseguidas as crencas e metas planejadas
no dia a dia. Tais ritos constituem expressdes tangiveis da cultura
organizacional. Sdo exemplos de ritos os procedimentos para a
introducdo de um novo empregado, etc.;

- Tabus referem-se as proibicdes impostas aos membros da
organizacgao e as orientacdes e fatos tidos como inquestionaveis. O
fato de que a chefia sempre deve receber salario superior ao dos
subordinados constitui um exemplo de tabu na organizacao;

- Mitos Organizacionais sdo gerados pela cultura existente e
correspondem a expressdes conscientes da mesma. Guardam
relacdes com as crencas e valores professados;

- Normas sé&o o conjunto de regras escritas ou nao que direcionam a
forma como as pessoas devem proceder para que a organizacao
alcance os seus objetivos. Podem ser aceitas ou ndo pelo grupo,
dependendo de quanto coerentes sdo em relacdo as expectativas e
aspiragdes desse grupo;

- Comunicacdo formal é a comunicagdo sistematica entre a
organizagcdo e o0 ambiente externo e interno, feita através de
comunicados, entrevistas, memorandos, oficios, textos, etc;
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- Comunicacao informal é a comunicacao assistematica que nao esta
sujeita a normas ou controles. Ocorre através das relagfes de ajuda,
simpatias, compadrios, boatos, etc.

O tratamento diferenciado gera nos que tém privilégios a sensacao de prestigio, o que
ajuda a aumentar a sua auto-estima e para aqueles que almejam posi¢cdes mais elevadas
h& uma sofrida expectativa de promocao, ja para aqueles que ndo acreditam que possam

um dia ter uma promocéo fica a sensacéo de injustica.

Conflitos entre chefes e subordinados devido a administracdes centralizadoras, autoritarias
e sem delegacédo, e conflito entre colegas devido a competicdo, a disputa de poder, a
inveja, o cilme, causam insatisfacées e conflitos.

Portanto é necessario um estudo antecipado sobre os valores e as crencas que

predominam na organizacao para que as mudancas sejam feitas.
1.3 Qualidade na Organizacao
A qualidade da organizacao, nao significa somente aumentar a produtividade através de

novos métodos e técnicas de trabalho, mas também na transformacgéo do comportamento

profissional de cada funcionario da empresa.
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s

A motivacdo € usada pelas organizacdes para influenciar seus funcionarios,

espontaneamente, a buscar seus objetivos.

Para Vianna (1999), as pessoas em uma organiza¢ao devem ter motivo para colocar seus
campos de energia fisica, psiquica e emocional a servi¢co e na dire¢cdo dos caminhos da

empresa.

Para que uma organizacdo tenha sucesso, ela tera que causar nas pessoas reacdes

diferentes e motivadoras

Claret (1999) afirma que um fator super importante é o ambiente de grupo; este sera o
fator critico de sucesso nas organizagdes. Nao adianta investir nos melhores talentos se,
efetivamente, eles ndo promovem entre si 0 conceito de sinergia, que lIhes permita

multiplicar suas capacidades individuais.

Vianna (1999) sugere o que seria seu sonho na relacao capital-trabalho do século XXI:

O que o profissional comprometido espera da sua empresa:

- Valorizacao e reconhecimento

- Politica de premiacéo realista/ participacao nos lucros
- Recursos compativeis com o grau de responsabilidade
- Treinamentos constantes para atualizacdo da fungéo
- Crescimento e desenvolvimento profissional

- Frequentes desafios

- Participagcdo na tomada de decisbes

- Ser ouvido

- Integracéo total com a comunidade

- Preocupagdo com a imagem da empresa

- Suporte, cumplicidade, justica e respeito

- Qualidade de vida

- O que o empresario espera de seus colaboradores:

- Comprometimento com metas e objetivos

- Colaboracéo para o aumento da produtividade

- Foco no cliente com exceléncia no atendimento
- Empreendedores que enfrentam desafios

- Flexibilidade para mudancas

- Bom negociador com espirito de lideranca e equipe
- Alinhamento com os objetivos da empresa

- Criatividade e inovacéo na solugéo de problemas
- Comportamento ético

- Atitudes positivas

- Busca permanente de novas capacitacfes



20

1.3.1 Bases Motivacionais na Organizagao

Para um bom relacionamento organizacional sdo considerados como fatores facilitadores

a cooperacdao, inovacao, auto-aperfeicoamento e atitudes favoraveis dentro da empresa.

Rodrigues (2000) cita trés razdes determinantes do comportamento que sao

fundamentais: percecao, atitudes e mecanismos de defesa.

Percecdo: é a maneira de uma pessoa experimentar ou sentir o universo. E o processo
mediante o qual o individuo interpreta as experiéncias a sua volta. Sensacdes e estimulos
de todas as espécies existem em torno de nds, mas apenas absorvemos ou vemos alguns

elementos em qualquer situacao.

Atitudes: o conceito de atitude apresenta intima relacdo com o de opinido e valores,
podem ser percebidas como forma de conjunto mental. Nao é possivel afirmar que as
atitudes s@o necessariamente a causa direta do comportamento, outros fatores também

interferem.

Mecanismos de Defesa: € um processo de comportamento adicional; mantém o equilibrio
e a constancia, relativamente ao autoconceito do individuo (repressao, agressao,

interiorizagédo, compensacao, fantasia, racionalizacdo e outros).
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1.4  Motivacdo Como Problema

E comum ouvir que a maior parte dos seus funcionarios ndo se motiva, que ha problemas
de interacdo, que as pessoas tém problemas emocionais e que nao foram atingidas a

produtividade que deles se esperava.

Para se compreender o comportamento das pessoas, € necessario um minimo de
conhecimento da motivacdo humana. (2002), motivacdo é definida como o processo
responsavel pela intensidade, direcao e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o

alcance de uma determinada meta.

Neste sentido, existem 3 fatores que explicam o comportamento humano:

1. O comportamento é causado por estimulos internos ou externos. Existe sempre
uma causa para o comportamento.
2. O comportamento é motivado, ou seja, hd uma finalidade em todo

comportamento humano.

3. O comportamento € direcionado para objetivos. Em todo comportamento existe
sempre um impulso, desejo, necessidade, tendéncia, expressdes que sirvam para explicar

0s motivos do comportamento.
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Embora este modelo de motivacao sirva para todas as pessoas, o resultado pode variar
de pessoa para pessoa, pois depende do estimulo, da necessidade e da percepc¢ao de

cada um.

Para Kosteski (1999), ninguém quer trabalhar o més inteiro apenas para ganhar dinheiro.
E preciso que a pessoa goste do que faz, seja feliz e realizada para obter e atingir seus

objetivos.

Pessoas que ndo véem sentido ou ndo gostam do que fazem, apenas “entregam” suas
tarefas. Utilizam cerca de 10% de sua capacidade de produg¢do, mesmo que todos os focos

de motivacéo sejam cumpridos.

Portanto, concluimos neste capitulo que existem diversos fatores dentro da organizacéo
gue devem ser observados para motivar os funcionarios a dar o maximo de si para a

empresa, sem deixar de lado o seu bem-estar.



23

CAPITULO 2 - TEORIAS MOTIVACIONAIS

Foi sempre uma constante a busca das razdes verdadeiras do comportamento humano e

da resposta do por que o homem age de uma ou outra maneira.

N&o somente na era do pensamento filoséfico, como também, posteriormente, surgiram
diferentes teorias a respeito de algo que explicasse a atividade comportamental dos seres

vivos, em geral, mais principalmente do ser humano.

Este capitulo ird abordar as teorias motivacionais mais conhecidas.

2.1  Teoria Comportamental na Administracao

Esta teoria surgiu para dar uma nova dire¢do para a teoria administrativa, estudando a

motivacdo humana (suas necessidades).

O administrador precisa conhecer as necessidades humanas para compreender o
comportamento humano e utilizar a motivagdo como um meio para melhorar a qualidade

de vida nas organizagoes.

Teorias motivacionais tratam das for¢as do individuo para o trabalho e estédo associadas a

produtividade e ao desempenho, despertando o interesse.

As teorias podem ser separadas em grandes grupos, que se diferenciam quanto a visao
do que seria a forga propulsora para o trabalho.Esses grupos seriam: os etologistas?, que
sugerem que a busca por adaptacdo ao meio seja a maior motivagao para a acao e sao
uma conduta instintiva de cada espécie de animal, inclusive dos homens; os behavioristas,

gue acreditam que os estimulos externos através do processo de

! Etologia: sf 1 Estudo da formagcéo do carater do homem. 2 Biol Parte da ecologia que trata dos habitos dos animais
e da acomodacgao dos seres vivos as condi¢des do ambiente. 3 Estudo dos costumes sociais humanos.(Dicionario
Michaelis)
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aprendizagem sao a forca propulsora; os cognitivistas, que acreditam que a motivacao
depende da representacdo que os individuos possuem do meio, incluindo um conjunto
complexo de fatores como percepc¢ao, pensamento, valores, expectativas e aprendizagem,;
ja a psicanalise, enfatiza as motivacdes inconscientes derivadas de pulsdes bioldgicas e
experiéncias passadas, principalmente durante a infancia, e um grupo de teéricos que

procuram compreender 0 ser humano na sua vivéncia concreta.

2.2 Teoria Behaviorista

Para Rodrigues (2000), tanto os behavioristas quanto os cognitivistas desenvolveram uma
teoria na qual a motivacao fundamenta-se no principio do hedonismo?, o qual afirma que
os individuos buscam o prazer e afastam-se do sofrimento, acreditam que as pessoas se
comportam de forma a maximizar certos tipos de resultados de suas acdes, ou seja, dao

énfase a aprendizagem.

Para Aguiar (2005), os behavioristas acreditam que existe uma relacdo entre o
comportamento de uma pessoa em determinado momento e os acontecimentos ocorridos

no passado. A abordagem é historica, 0 que motiva o comportamento sdo as

consequéncias de recompensas ou puni¢cdes recebidas no passado.

O pressuposto fundamental dos behavioristas, que os diferencia dos cognitivistas, é que a
forca condutora do comportamento motivado esta fora da pessoa, nasce de fatores
extrinsecos que sdo superiores a sua vontade. Dessa forma existe uma ligagdo necesséria
entre o externo e a resposta comportamental. Trata-se de uma acomodacéo do organismo

vivo as modificacdes operadas pelo ambiente.

2Hedonismo: sm Doutrina ética, ensinada por antigos epicureus e cirenaicos e por modernos utilitaristas, que afirma
constituir o prazer, s6 ou principalmente, a felicidade da vida. (Dicionario Michaelis)

Epicureu: adj 1 Que se refere ao sistema filoséfico de Epicuro. 2 Dado aos prazeres carnais e gastrondmicos;
sensual, gastrondmico. (Dicionario Michaelis)

Cirenaico: adj 2 Relativo ou pertencente a escola filoséfica fundada por Aristipo de Cirene, que ensinava que o
prazer é o fim principal da vida; hedonista. (Dicionario Michaelis)
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Assim, pelo esforco ou recompensa, a motivacdo passa a ser vista como um

comportamento reativo, que leva ao movimento, conforme apontado por Bergamini (1990):

a motivacdo passa a ser compreendida como um esquema de ligacdo
Estimulo -Reposta (...) e que o homem pode ser colocado em movimento
por meio de uma sequéncia de hdabitos que sdo o fruto de um
condicionamento imposto pelo poder das forgas condicionantes do meio
exterior.

Mas esta teoria pode levar, algumas vezes, a uma indevida percecdo de que o homem
esta verdadeiramente motivado, quando na verdade ele esta apenas alterando seu
comportamento, reagindo ao meio exterior e se movimentando. Assim, a crenca de que se
pode dirigir 0 comportamento das pessoas a partir de uma programacdo controlada,
independente de suas vontades, ameaca o0 sentido da identidade pessoal definido e

mantido ao longo de toda a vida.

2.3  Teoria Cognitivista

Para Aguiar (2005), em oposicdo aos behavioristas que acreditavam que é possivel e
necessario aprender e motivar 0s outros, 0s cognitivistas® acreditam que ninguém jamais
pode motivar quem quer que seja, uma vez que as acdes humanas sdo espontaneas e
gratuitas, tendo como origem suas impulsdes interiores. Porém ndo podemos esquecer
que os individuos tendem a buscar o prazer e se afastar do sofrimento, mas desta vez “a
escolha feita em determinada situacéo € ocasionada pelos motivos e cognicdes proprios

do momento em que faz a escolha”.

Os cognitivistas acreditam que os individuos possuem valores, opinides e expectativas em
relacio ao mundo a sua volta e que assim também s&o direcionados em seus
comportamentos, s6 que desta vez, baseados nas representacdes internas, isto é, os

individuos possuem representacdes internalizadas do seu ambiente que envolvem os

% Cognigéo: O conjunto dos processos mentais usados no pensamento, na percecéo, na classificagio, reconhecimento,
etc (Dicionario Aurélio)
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processos de percepcdo, pensamento e aprendizagem. De acordo com estas
representacdes os individuos formam objetivos e lutam para atingi-los. Segundo Motta
(1986): “os individuos possuem objetivos e expectativas que desejam alcancar e agem
intencionalmente, de acordo com suas perce¢cfes da realidade. (...) As intencdes
dependem das crencas e atitudes que definem a maneira de um individuo ver o mundo,

ou seja, suas percegdes”.

2.4  Teoria Psicanalitica

Freud abordava a motivacdo de uma forma dinamica que se baseava em forgas internas
gue direcionam o0 comportamento e a administracao busca nele contribui¢cdes para a teoria
das motivacOes. Estas forgas internas seriam os instintos que fornecem uma fonte fixa e
continua de estimulo, sendo algumas vezes conscientes e outras inconscientes. Em alguns
momentos as pessoas estdo conscientes das motivacdes de suas acdes, mas em grande

parte sdo comandadas pela necessidade da liberagcéo e satisfagéo dos seus instintos.

Para Aguiar (2005) a énfase que Freud d& para a dependéncia que o comportamento
adulto mantém em relacdo as experiéncias da infancia é a principal contribuicdo para a
teoria psicanalitica. “A énfase no passado do individuo e nos instintos como forgas
motivadoras realmente caracteriza a abordagem histérica e o determinismo biologico da
teoria psicanalitica. (...) O determinismo biol6gico deve-se ao fato de que os instintos sdo

herdados e determinam o comportamento humano”.

Assim, a principal contribuicdo de Freud encontra-se no fato de considerar o homem

prisioneiro de sua hereditariedade, de seu passado e de seu meio.

25 Teoria das Necessidades de Maslow

A teoria da motivacdo humana de Maslow é a esséncia de uma hierarquia das

necessidades humanas, constituida pelas necessidades biolégicas, psicolégicas e
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sociais. Assim, esta teoria considera o ser humano em sua totalidade, ao contrario das
abordagens apresentadas anteriormente, ja que inova ao mesclar diferentes fundamentos,

dando énfase a integracéo dinamica destes aspectos.

Para Gil (2001), Maslow constatou que as necessidades humanas apresentam diferentes
niveis de forca, e nesse sentido estabeleceu uma hierarquia de necessidades que as
classifica em cinco grupos: fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto-

realizacao.

Estima

/ Sociais
/ Seguranga
/ Fisiologicas

Figura 1: Piramide de Maslow
Fonte: Maximiano (2006).

a) Necessidades Fisiologicas

Segundo Gil (2001), as necessidades fisioldgicas sdo as basicas para a manutengdo da
vida. Referem-se a alimentacdo, vestimenta e abrigo, essencialmente. Enquanto essas
necessidades néo estiverem satisfeitas, as pessoas provavelmente néo dardo atencao aos

outros niveis.

Para Aguiar (2005) uma pessoa que estd sem comida, sem seguranca, sem amor
(necessidades sociais) e auto-estima provavelmente procurara alimento mais do que

qualquer outra coisa. Quando um individuo esta com fome, todas as suas capacidades
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sdo empregadas a servico da satisfacdo da fome, a organizacdo dessas capacidades é

guase que totalmente determinada pelo objetivo de satisfazer a fome.

b) Necessidades de Seguranca

Para Gil (2001) as necessidades de seguranca referem-se a necessidade de estar livre de
perigos da privacdo das necessidades fisioldégicas béasicas. Envolvem, portanto a
preocupacdo com o futuro, no tocante a manutencdo principalmente do emprego e da

propriedade.

Ja Aguiar (2005) diz que as necessidades de seguranca surgem a medida que o individuo
tem suas necessidades fisioldgicas relativamente satisfeitas. As necessidades de
seguranca envolvem estabilidade, a protecéo, a auséncia de medos, de ameacas e a

auséncia de ansiedade.

C) Necessidades Sociais

Uma vez satisfeitas as necessidades fisiol6gicas e de seguranca, as pessoas passam a
sentir necessidade de se relacionar com o0s outros, de participar de varios grupos e de

serem aceitas por estes.

Aguiar (2005) classifica esta necessidade da piramide de Maslow como “Necessidade de
Aflicdo e Amor” e diz que as necessidades de relacionamento, de pertencer, de intimidade,
de amor e de afeicdo sdo de grande importancia para os seres humanos e podem, em
determinado momento, ser preponderantes, impedindo a emergéncia de outras
necessidades. A supermobilidade for¢cada pela industrializacdo dificulta a satisfacdo

dessas necessidades.

A soliddo, o ostracismo, a rejeicdo e a auséncia de raizes comuns com
grupos sociais sdo situacbes que evidenciam a nao-satisfacdo dessas
necessidades. Maslow considera que a nado satisfacdo dessas
necessidades provoca um sofrimento que pode ter a mesma intensidade
do sofrimento fisico de uma pessoa faminta. (Aguiar, 2005)
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d) Necessidade de Estima

Apés a satisfacado das necessidades sociais, as pessoas passam a desejar mais do
gue simplesmente participar de um grupo. Passam a querer estima, tanto em termos

de amor préprio quanto de reconhecimento pelos outros, conforme Gil (2001).

Esta relacionada com a maneira pela qual a pessoa se vé e se avalia, isto €, com a auto-
avaliacdo e auto-estima. Envolvem a auto-apreciacdo, autoconfianga, necessidade de
aprovacao social, reconhecimento social, status, prestigio, reputacdo e consideracdo. A
satisfacdo dessas necessidades conduz a sentimentos de autoconfianca, valor, forca,
prestigio, poder, capacidade e utilidade. Sua frustracdo pode produzir sentimentos de
inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo, 0s quais, por sua vez, podem levar ao

desanimo ou a atividades compensatorias.

e) Necessidades de Auto-Realizacao

Apos a satisfacdo das necessidades de estima, surgem as necessidades de auto-
avaliacdo, que se referem a realizacdo do maximo potencial individual. Neste nivel, as
pessoas desejam se tornar aquilo que sdo capazes de ser. Naturalmente, este potencial
varia de pessoa para pessoa. Assim 0 maior desejo de uma pessoa pode ser o de assumir

uma chefia e o de outra a Presidéncia da Republica.

Enquanto as quatro necessidades anteriores podem ser satisfeitas por recompensas
externas a pessoa é quem tém uma realidade concreta (como comida, dinheiro, amizades,
elogios de outras pessoas), as necessidades de auto-realizacdo somente podem ser
satisfeitas por recompensas que sao dadas intrinsecamente pelas pessoas a si préprias

(como o sentimento de realizacéo) que e ndo sao observaveis nem controlaveis por outros.
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2.6  Teoria de Herzberg

A teoria da Motivagao no Trabalho de Herzberg faz a distingao entre satisfacéo no trabalho
e motivacado no trabalho. Para Aguiar (2005) os fatores que levam a satisfacéo no trabalho
sdo denominados fatores higiénicos. Esses fatores estéo relacionados com as condi¢des
em que o trabalho é realizado. Os fatores motivacionais sdo aqueles que estéo diretamente
relacionados com a tarefa ou o trabalho e influenciam diretamente a produtividade dos

membros da organizacao.

Herzberg define como fatores higiénicos a supervisdo, as relacdes interpessoais, as
condicbes fisicas no trabalho, o salario, a politica organizacional, os processos
administrativos, o sistema gerencial e beneficios, e a seguranca no trabalho. Como fatores
motivacionais sao indicados a liberdade, a responsabilidade, a criatividade e a inovagao
no trabalho (Aguiar, 2005).

Segundo Gil (2001) os fatores higiénicos ndo séo suficientes para promover a motivacao,
mas precisam ser pelo menos satisfatorios para ndo desmotivar as pessoas. Ja os fatores
motivacionais como responsabilidade e reconhecimento s&o os que realmente promovem
a motivacdo. Com base em levantamentos empiricos, constatou que, quando as pessoas
se sentiam insatisfeitas com seus servigos, preocupavam-se com o ambiente em que
estavam trabalhando e que, quando se sentiam satisfeitas, isso se devia ao trabalho

propriamente dito.

A teoria de Herzberg indica que os fatores motivadores devem ser promovidos pelos
gerentes para manter sua equipe motivada. A capacidade para manter tais fatores, por sua

vez, depende da satisfacao no trabalho e do envolvimento de cada empregado (Gil, 2001).

Mas ndo se pode desconsiderar os fatores higiénicos, se € verdade que aumentar os
salarios ndo necessariamente leva as pessoas a trabalhar com mais vontade, pode, no

entanto, deixa-las satisfeitas o bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por



outro lado, se o salario ou as condi¢es de trabalho causam insatisfacdo, as pessoas

tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento sera capaz de motiva-las.

.F"?‘Eor.es Descricéo
higiénicos
Saléarios e Inclui bédnus e prémios, carro da empresa, planos de saude e
beneficios itens assemelhados que incrementam o salario.
CondicOes de Envolve as caracteristicas do ambiente, as instalactes, as
trabalho maquinas, 0s equipamentos e a quantidade de horas de
trabalho.
Politica da Refere-se ndo apenas as normas formais (escritas), mas
empresa também as regras informais (n&o escritas) que definem as
relacbes empregador-empregado.
Status E identificado por itens como: natureza do cargo, autoridade,
relacionamento com 0s outros e prestigio interno e externo.
Seguranga no Refere-se ndo apenas as condicdes fisicas de seguranca,
trabalho mas também a confianca que o empregado tem em relacao a
sua permanéncia na empresa.
Superviséo Grau de controle que o empregado tem sobre o trabalho que
executa.
Fatores

motivadores
Responsabilidade

Reconhecimento
Desafios

Realizacéo
Crescimento

Descricéo

Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que executa,
independentemente de qualquer coergéo exterior.

Reconhecimento da capacidade de trabalho e do
desempenho no cargo pelos superiores.

Disposicao para realizar tarefas reconhecidas como dificeis.
Percepcédo de que o trabalho estd adequado as expectativas.

Sensacao de estar alcancado ou ter ultrapassado os
objetivos relacionados as tarefas.
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Quadro 2: Fatores Higiénicos e Motivadores
Fonte - Gil (2001).

Neste capitulo, vimos que existem varios estudos e teorias que explicam quais sdo os fatores que
motivam os funcionarios, que vao desde fatores internos quanto externos, como também ha teoria
gue acredita que o ser humano pode ser influenciado e outra que acredita que o comportamento
humano é apenas uma reagao as suas percepc¢de internas
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CAPITULO 3 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Além das teorias motivacionais, existem modelos de mensuracdo da qualidade de vida
dentro da organizacao que também utilizam uma série de fatores para poder avalia-la. Este
capitulo ira mostrar a importancia da analise da carga de trabalho, da agenda de trabalho,
do relacionamento com as chefias e os colegas, da tolerancia, dos objetivos pessoais, do
crescimento profissional, do desenvolvimento pessoal, da estabilidade funcional e
econdmica dos funcionarios e quais os modelos podem ser usados para mensurar se a

organizacéo esta oferecendo um ambiente de qualidade para seus colaboradores.

3.1  Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

E necessario o entendimento do que é qualidade de Vida antes de ver o que é qualidade

de vida no trabalho.

Para Franca (1996) qualidade de vida € a sensacédo de bem-estar, proporcionada pelo
atendimento das necessidades individuais, do ambiente social e econdbmico e das

expectativas de vida.

Para que alguém tenha qualidade de vida € preciso satisfazer aspectos ligados a diferentes

areas da vida cotidiana.

Segundo Milioni (2003) a expresséo qualidade de vida tem livre interpretacdo, sem uma
regra geral, portanto depende da direcdo que se queira dar a ela, conforme os valores,
filosofia e propdsitos das pessoas e entidades que queiram usa-la como referéncia para o

trabalho que desenvolvem na busca da felicidade do ser humano.

A qualidade de vida avalia o ser humano em todas as suas dimensdes (mental, social,
fisica, emocional e espiritual). Para as empresas, a qualidade de vida tem sido um dos

principais objetivos da gestao estratégica de pessoas, através de a¢des de melhoria do
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ambiente, condicdes de trabalho, emprego de técnicas de ginastica laboral, sessdes de

relaxamento, etc.

Como as organizacdes cada vez mais se preocupam com a competitividade, fez com que
a busca em atender as necessidades relacionadas a qualidade de vida dos funcionarios
levassem o aumento do nivel de satisfacdo dos empregados no desenvolvimento de suas
atividades profissionais, pois profissionais desmotivados e insatisfeitos ndo produzirdo
produtos e servicos de qualidade e consequentemente, comprometerdo as chances de

sobrevivéncia das empresas.

Para Fernandes (1996), homens mobilizados e satisfeitos fazem a diferenga, portanto
somente sobreviverdo as empresas que souberem utilizar seus recursos humanos tdo bem

como sua tecnologia e seu capital.

E para que a organizacdo tenha profissionais com niveis elevados de satisfacdo e
motivacdo, é preciso ter real oportunidade de participacdo destes, pois a efetiva
participacdo constitui hum meio importante para que as pessoas apresentem o
comprometimento necessario com as propostas da empresa, e consequentemente

tornando-a mais competitiva no mercado.

Segundo Fernandes (1996) “[...] somente atendendo as necessidades das pessoas e as
desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades € que a empresa também se

desenvolvera atingindo suas metas”.

Assim, € saudavel que a organizacdo possa ser um espac¢o onde o individuo concretize

seus objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais.
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Para Rodrigues (2000) a qualidade de vida no trabalho tem diferentes conotac¢des, sendo
a mais objetiva e clara, facilitar e satisfazer as necessidades dos trabalhadores no

desenvolver das suas necessidades.

Um programa de qualidade de vida no trabalho tem como meta, gerar uma organizacao
mais humanizada, na qual os trabalhadores envolvem, simultaneamente,
responsabilidade, “feedback” sobre o desempenho, tarefas adequadas, variedade,
enriquecimento pessoal do individuo. E claro que a qualidade de vida no trabalho ndo pode
resolver todos os problemas de produtividade das empresas e todos os tipos de

insatisfacdo do empregado,

N&o ha Qualidade de vida no trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem que a
empresa seja boa. Ndo confundir QVT com politica de beneficios, nem com
atividades festivas de congracamento, embora essas sejam importantes em uma
estratégia global. A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da
organizacao. Sdo fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missao,
o clima participativo, o gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificagdo empresa- empregado. O ser
humano fazendo a diferenga na concepgao da empresa e em suas estratégias (Matos,
1997).

No entanto sua aplicacdo conduz, sem ddvida, a melhores desempenhos, ao mesmo
tempo em que evita maiores desperdicios, reduzindo custos operacionais. Segundo
Fernandes (1996) “a qualidade é antes de tudo uma questao de atitude, quem faz e garante

sao as pessoas, muito mais do que o sistema, as ferramentas e os métodos de trabalho”.

3.2 Avaliagcado da Qualidade de vida no trabalho

E necessario que as empresas adotem uma ferramenta ou modelo, para descrever ou

mensurar a percepc¢ao dos trabalhadores em relacéo a qualidade de vida no trabalho.
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3.21 Modelo de Walton

Conforme Pereira (2003) na proposta de Walton foram apresentados oito critérios onde
sdo incluidos indicadores de qualidade de vida no trabalho, priorizando os fatores

higiénicos, condi¢des fisicas, aspectos relacionados a seguranga e a remuneracao.

Para Walton (apud Vieira, 1996) independentemente da posicao hierarquica ocupada, ha
diversos trabalhadores insatisfeitos e alienados perante as inameras deficiéncias

percebidas no ambiente de trabalho, que afetam diretamente a qualidade de vida no

trabalho.
Dimensdes Fatores
Compensacao justa e adequada Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa
Condicao de Trabalho Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel
Oportunidade de uso e desenvolvimento Autonomia
de capacidades Significado da tarefa

Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformacgéo
Oportunidade de crescimento e seguranga  Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Seguranca de trabalho

Integracao social no trabalho Igualdade de oportunidade
Relacionamento
Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas

Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo
Normas e rotinas
Trabalho e espaco total da vida Papel balanceado do trabalho
Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa
Quadro 3: Modelo de Walton para afericdo da qualidade de vida no trabalho

Fonte: Walton (apud Vieira, 1996).
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a) Compensacéao Justa e Adequada

Prioriza o trabalho e vé nele a forma de sobrevivéncia do trabalhador.

— Rendaadequada ao trabalho: valor pago pelo trabalho realizado que
permita o trabalhador viver dentro de padrdes pessoais, culturais,
sociais e econdmicos do meio onde vive; o salario recebido pelo
trabalhador é justo se comparado com as tarefas que desenvolve,
além de verificar se o nivel de remuneracdo é adequado ao grau de
esforco, de qualificacdo, habilidade e de responsabilidade que o

trabalho exige.

— Equidade interna: equiparacdo salarial com outros trabalhadores

dentro da mesma organizacao;
— Eqlidade externa: salario compativel com o mercado de trabalho.
b) Condicdes de Trabalho
O nivel de satisfacéo do trabalhador poderia ser melhorada através do estabelecimento de
horarios razoaveis; estabelecimento de limites para execucdo de esforcos que possam

causar danos agudos ou crénicos a saude do trabalhador.

— Jornada de Trabalho: a carga horaria de todas as funcdes

desenvolvidas dentro da organizacédo obedece a legislacao vigente
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e ndo causam fadiga, estresse e esgotamento fisico e mental aos

trabalhadores.

Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: A organizacdo respeita as
normas de seguranca, utilizando equipamento de prote¢ao individual,
e procuram continuamente diminuir os possiveis acidentes de
trabalho, além de zelar pela integridade fisica e mental dos
trabalhadores e, consequientemente, por sua saude e qualidade de

vida.

¢) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Refere-se a possibilidade do trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptiddes,

desenvolver autonomia, obter informacdes sobre o trabalho que desempenha e o processo

produtivo ao qual pertence. Contudo, Walton (apud Vieira, 1996) lembra que o grau de

maturidade do trabalhador, sua formacdo e capacidade de tomar decisbes e iniciativas

determinardo em que nivel estes fatores seréo considerados.

Autonomia: Liberdade e independéncia dada ao trabalhador na
programacao execucao do seu trabalho.

Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a
atividade desempenhada.

Identidade da Tarefa: mede o grau de satisfacdo que o empregado

possui em relacao ao trabalho desenvolvido.

Variedade da Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes
conhecimentos e habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e

dindmico, sem ser cansativo e repetitivo.
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— Retroinformacao: informagcdo ao trabalhador acerca das suas
atividades como um todo, de suas acdes e suas perspectivas futuras.

d) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Esta categoria tem a finalidade de medir a oportunidade de carreira que o trabalhador tem
dentro de uma organizacao e a seguranca de seu emprego, nao excluindo as dificuldades

encontradas.

— Possibilidade de Carreira: verifica a existéncia de uma politica de
Recursos Humanos (plano de cargos e salérios) que permite aqueles
trabalhadores devidamente capacitados e habilitados a oportunidade

de ascenséo profissional dentro do proprio quadro da organizacao.

— Crescimento Profissional: através de um plano de desenvolvimento
e capacitacdo de trabalhadores, a empresa oferece a todos a
oportunidade de adquirir e aprimorar seus conhecimentos.

— Segurangca e Emprego: a organizagdo possui uma estrutura de
Recursos Humanos solida, que proporciona ao trabalhador o
sentimento de seguranca em relagéo a manutencao do seu emprego.

e) Integracdo Social no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho esta associada ao nivel de convivéncia harmoniosa
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entre os trabalhadores de uma mesma empresa. Isso pode ser avaliado pela auséncia de

preconceitos, de diferencas hierarquicas marcantes e senso comunitario.

Igualdade de Oportunidades: € a auséncia de favoritismo e
preferéncias entre os trabalhadores.

Relacionamento: busca-se verificar a existéncia de um bom
relacionamento interpessoal e um espirito de equipe junto aos
trabalhadores da organizacdo, fazendo com que haja um

comprometimento matuo entre estes individuos.

f) Constitucionalismo

gualidade de vida no trabalho esta associado a existéncia de normas e procedimentos que

estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores

Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizagéo observa e
cumpre todos os direitos dos trabalhadores, previstos por lei, como
férias, 13° salario, horario de trabalho, entr e outros direitos

assegurados constitucionalmente.

Privacidade Pessoal: a empresa respeita a privacidade de seu
trabalhador, desde que seu comportamento nao interfira em questdes

relacionadas ao trabalho.

Liberdade de Expressédo: os trabalhadores possuem abertura para
dar sugestbes e manifestar suas idéias aos seus superiores

hierarquicos.
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— Normas e Rotinas: as normas e rotinas da organizacdo sao bem
claras, definidas, difundidas, compreendidas e aceitas por todos os
trabalhadores.

g) Trabalho e Espaco Total da Vida

Walton (apud Vieira, 1996) afirma que as experiéncias dos trabalhadores com o trabalho
podem interferir, de forma positiva ou negativa, na vida pessoal e social destes; por esta
razdo, ele recomenda a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho e

crescimento profissional.

— Papel Balanceado do Trabalho: nada mais é que o equilibrio
satisfatorio entre o trabalho e outras atividades existentes na vida dos
trabalhadores.

h) Relevancia Social da Vida no Trabalho

A forma de agir irresponsavel de algumas empresas faz com que muitos trabalhadores
passem a depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima e, por consequéncia, a

produtividade.

— Imagem da Empresa: é fundamental que a organizacao conserve
excelente imagem perante seus trabalhadores, clientes atuais e
potenciais, dos meios de comunicacgao social, fornecedores,

comunidade, entre outros.



50

CAPITULO 4 — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

11

Conceito de Trabalho

Entende-se que o trabalho € o esfor¢co do homem aplicado na producao.

No sentido econdmico, ndo € mero dispéndio de energia, mas a atividade humana capaz

de criar ou de transformar produtos, com o objetivo de utilidade ou de lucro “O termo

trabalho vem do latim tripalium ou trés paus, instrumento de tortura para castigar escravos.

Isto reflete a nocdo de empenho, sacrificio e tortura para se atingir determinado objetivo

através do trabalho”, (Krawulski apud Burigo, 1997, p.53).

(...) Pelo estudo da evolu¢cdo do conceito de trabalho, através da
histéria,concluimos que muito lentamente o trabalho vem perdendo esta
conotacgéo, pois permite ao trabalhador vantagens dificilmente substituiveis
no tempo livre, como identidade e autoconsciéncia, status e
reconhecimento, contato com outras pessoas, satisfacdo das
necessidades, responsabilidades pelo conteddo de suas atividades e do
uso do seu tempo (Burigo, 1997)

Segundo Kanaane (Apud Burigo, 1997) através do trabalho,

1.2

o homem pode modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, a medida
gue possa exercer sua capacidade criadora e atuar como co-participe do
processo de construcdo das relacdes de trabalho e da comunidade na qual
se insere.

Condicdes de Trabalho

Trata-se ndo apenas do posto de trabalho e seu ambiente, como também das relacdes

entre producdo e salario da duracdo da jornada, da semana, do ano (férias), da vida de

trabalho (aposentadoria), dos horarios de trabalho (em turnos, pausas) do repouso e da

alimentacdo (refeitérios, sala de repouso na organizacdo, do servico médico, social,

cultural das modalidades de
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transportes, a higiene industrial que estuda para a reducdo de téxicos e outros riscos de

salde, assim como, acidentes, fadiga e trabalho penoso.

Relacionados a tudo isso, est4 a natureza do proprio homem que inclui suas habilidades,
capacidades e limitacbes. Paralelas as condi¢bes de trabalho, estdo as relagbes do

homem com seus colegas, seus superiores, sua familia.

1.3 Ambiente de trabalho

O ambiente de trabalho, segundo Oddone (apud Santana, 1994) refere-se ao conjunto de

todas as condi¢des de vida, no local do trabalho.

Assim, de acordo com a sua classificagéo temos:

- ambiente fisico: temperatura, pressao, barulho, vibracao, irradiacéo e atitude;

- ambiente quimico: produtos manipulados, vapores, gases toxicos, poeiras, fumacas;
- ambiente biologico: virus, bactérias, parasitas, fungos;

- ambiente fisioldgico: posturas, turno de trabalho e trabalho pesado.

- ambiente mecanico: contusdes, feridas, fraturas dentre outros;

- ambiente psiquico: ruidos, controles, ritmo de trabalho, monotonia e repetitividade.
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Quanto as condicbes de higiene e seguranca e as caracteristicas antropométricas* do
posto de trabalho, um bom indicador global de melhoria das condi¢ces de trabalho ajudaria

as empresas trabalharem de forma proativa para o bem estar dos seus empregados

“O alivio da carga de trabalho permitiria a intensificacdo da produtividade”. Oddone (apud
Santana, 1994).

1.4  Organizagéao do trabalho

Os tépicos importantes quanto a divisdo do trabalho sdo: conteudo da tarefa, sistema

hierarquico, modalidade de comando, relacdes de poder e questdes de responsabilidade.

As condicdes de trabalho implicam ndo s6 nas condigBes ambientais e nos
riscos especificos envolvidos no trabalho dos grupos analisados, mas
também na introducdo da subjetividade do empregado, refletindo a
representacdo de seu modo especifico de trabalhar, desgastar-se incluindo
a saude mental e os estresses. (Siqueira, 1991).

4 Antropometria: sf Conjunto de processos de mensuracéo do corpo humano ou de suas partes (Dicionario
Michaelis)

® Lombalgia sf Dor na regi&o lombar (Dicionario Michaelis)

® Cervical adj Relativo ao pescoco, a cerviz ou ao colo do Gtero.(Dicionario Michaelis)
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1.5 Absenteismo

Refere-se a auséncia, néo justificada, ao trabalho, cuja medida € a relagéo entre o total de

dias ausentes num periodo e o numero de empregados neste mesmo periodo.

1.6 Turnover ou Rotatividade

Refere-se a perda de um empregado que tem que ser substituido e nessa rotatividade e

medida a relacdo entre o numero de empregados neste periodo.

1.7  Ergonomia

E definida como desenvolvimento e aplicacdo da tecnologia e sua inter-relagdo homem-

maquina ou a sua adaptacao.

A ergonomia, enquanto ciéncia, sempre buscou analisar situacdes tentando interferir em
algumas e modificar outras que sejam necessdrias, no sentido de obter uma maior

racionalizacdo e otimizacao do trabalho.

Segundo Silva (2000) a Ergonomia possui carater interdiciplinar ao se apoiar em outras

areas do conhecimento humano (antropometria, fisiologia, psicologia e sociologia) e ao

" Henrique Montserrat Fernandez é administrador com pds-graduacdo em Analise de Sistemas e MBA em TI/E-
Management pela FGV. Ex-professor universitario, tem 29 anos de atuacéo profissional. E especialista nas normas
ISO 9000, sendo Lead Auditor pela Perry Johnson Inc.
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mesmo tempo € de natureza aplicada ao adaptar os postos de trabalho e ambiente as

necessidades dos trabalhadores.

Estuda aspectos tais como: fatores humanos (fisico, fisiolégico, psicoldgico,
social, influéncia do sexo, idade, treinamento e motivagdo), fatores
ambientais (temperatura, ruido, luzes...), informacdes, organizacdo
(horérios, turnos...), conseqiiéncias do trabalho (fadiga, estresse...).
Refere-se as aplicacdes praticas de tais conhecimentos oportunizando a
reducdo de acidentes, doencas ocupacionais, erros, fadigas e estresse no
trabalho, aumentando a produtividade e o bem- estar, mas nao é aplicacao
de receitas, pois para necessidades e realidades diferentes exige-se

pesquisas diferentes.

1.8  Stress (ou Estresse)

Denomina-se estresse um conjunto de relacbes que o organismo desenvolve quando

submetido a uma situacao que exige esforco para adaptacao.

Para Carara e Kruggter (2000) o estresse é onipresente em nossas vidas. Enquanto

lidamos com nossos assuntos pessoais e profissionais, encaramos todos os dias, varias

situagdes (Gnicas) e um fluxo constante de opg¢des que criam o estresse.

Essa ansiedade, que é a principal causadora do estresse, é deflagrada por uma ameaca

a algum valor que o individuo considere essencial a sua existéncia.
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- de origem externa: situagcdo econdmica, trabalhos, competi¢cées ou problemas afetivos;
- origem interna: medo de situa¢cBes traumaticas e tensdes imaginarias dentre outras;

- outras situacdes: o trabalho em si, casamento ou nascimento de filhos, mudanca de
cidade, conclusao/formatura em curso superior, acidentes, estado constante de

competicdo, perda de entes queridos, perfeccionismo, desvaloriza¢do da auto-estima.

O estado de estresse prolongado pode influir no desempenho do trabalho, reduzindo a
qualidade e a produtividade, podendo também aumentar os riscos de acidentes e a
rotatividade dos trabalhadores. Como também, reduz a capacidade do organismo em

responder a estimulos, diminuindo a vigilancia e provocando distarbios emocionais.

Carara e Kriigger (2000) explica que o estresse ocorre de forma variavel, podendo ir de
uma perda significativa, até pequenos acontecimentos e tem trés fases que se sucedem

quando os agentes estressores continuam de forma n&o interrompida em sua agéo:

Fase aguda: acontece quando os estimulos estressores comecam a agir.
Nosso cérebro e horménios reagem rapidamente, e nds, percebemos 0s
seus efeitos, mas somos geralmente incapazes de notar o trabalho
silencioso do estresse cronico nesta fase.

Fase de resisténcia: é nesta fase que comecam a aparecer as primeiras
consegliéncias mentais, emocionais e fisicas do estresse cronico, Perda de
concentragdo mental, instabilidade emocional, depressdo, palpitacdes
cardiacas, suores frios, dores musculares ou dores de cabeca freqlientes
sdo sinais evidentes, mas muitas pessoas ainda ndo conseguem relaciona-
los ao estresse, podendo perseguir até a sua fase final e mais perigosa,
ou seja,

Fase de exaustao: é a fase em que 0 organismo capitula aos efeitos do
estresse levando a instalagdo de doencas fisicas ou psiquicas.
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A Organizacado Mundial da Saude — OMS seleciona sete itens para que as pessoas sintam-

se realmente sadias:

- sentimento de auto-estima,

- relacionamento positivo com o proprio corpo;

- capacidade de fazer amizades e estabelecer relacionamentos sociais variados;
- meio ambiente preservado;

- trabalho expressivo e condi¢des de trabalho saudaveis;

- conhecimento sobre saude e acesso a atendimento médico;

- confianga no presente e esperanca de uma vida melhor no futuro.

Moraes e Klimmnik (1989) diz que:

‘para se alcancar o aumento da produtividade da exceléncia de um produto ou da
qualidade de um servico € preciso, antes estabelecer niveis mais expressivos de
Qualidade de Vida no Trabalho, gerenciando, inclusive o stress e suas manifestacoes

negativas no ambiente de trabalho”.

1.9 Produtividade

Pode ser entendida como um indicador, constituido através da divisdo de um produto e
servico pelos fatores de producédo, responsavel pelo aumento da produ¢cdo com menor

esforco humano, ja que as pessoas sao parte integrante para a melhoria da produtividade.

Portanto, sua valéncia é diretamente proporcional aos beneficios recebidos, ou, ainda, um
indice obtido pela relacdo entre o que foi produzido e o total de recursos gastos nesta
producéo.
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E certo que as politicas de produtividade refletem diretamente nas quantidades e na
qualidade do produto, a exemplo da programacao da producéo, dos estoques, da relacéo
com o mercado fornecedor e da manutenc¢éo dos equipamentos. Em decorréncia da forma
como todos os recursos foram consumidos, estdo, também, contidos os valores

correspondentes aos recursos humanos, e sua influéncia sobre a produtividade.

Niveis de produtividade competitivos poderao ser alcancados em ambientes participativos,

onde o coletivo é priorizado na busca das solucdes.

Quanto a produtividade, pesquisas americanas mostram que cada US$ gasto com acdes
voltadas para a qualidade de vida dos empregados revertem 3 US$ adicionais ao lucro da

empresa (Préspero? 1995).

Prépero (1995) informa que dados da OMS revelam que um, em cada dez americanos e
europeus, sofre de stress que pode levar a depresséo e aos desempregos. Isso custa em

torno de US$ 120 bilh8es por ano as empresas dos Estados Unidos e as da Europa.

8 Fernando Prdspero é presidente da Associacédo Brasileira de Qualidade de Vida.
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Do ponto de vista do estresse organizacional, a literatura aponta que as questdes
econdmicas, politicas, sociais e tecnoldgicas da atualidade estdo provocando grandes
transformacdes nas organizacOes, fato que tem exigido dos trabalhadores preparo

constante para se adequarem as determinaces do novo mundo do trabalho.

Em razéo do surgimento de diversas posicdes tedricas e praticas, acerca destes temas,
muitas empresas tém buscado alternativas de envolvimento da for¢ca de trabalho em novas
formas de organizagdo para que os interesses do capital e dos trabalhadores sejam
atendidos. As empresas querem maior produtividade e competitividade sem deteriorar a
qualidade de vida de seus trabalhadores. Boas condi¢cdes de trabalho permitem reter

talentos e aumentar a produtividade.
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CAPITULO 5 - GINASTICA LABORAL

5.1 Ginastica Laboral

Ap6s a Revolucao Industrial surgiu a necessidade da prética de exercicios fisicos no local
de trabalho, pois a partir desta época, aumentou muito o nimero de funcionarios com
Lesdes por Esfor¢cos Repetitivos e Distarbios Osteomoleculares Relacionados ao Trabalho
(L.E.R./D.O.R.T.). A chegada de novos processos de producdo trouxe mudancas
consideraveis no ambiente de trabalho e estas mudancas foram ainda mais acentuadas
com a Era da Informética o que acelerou essas conseqiéncias. Os “Tempos Modernos”
impuseram uma nova rotina aos operarios, que geralmente tém uma vida sedentaria,
passando muitas horas na mesma posicdo e quase sempre repetindo movimentos

milhares de vezes por dia.

Conforme a Revista Educacao Fisica (2004), estatisticas atuais apontam que cerca de
guatro milhGes de brasileiros sdo submetidos a tratamento em razéo de dores provocadas
pela postura incorreta no trabalho e pela pressao diaria de situa¢cdes competitivas. Surgiu
entdo a necessidade da criagdo de atividades que atuem direta e especificamente na
prevencdo de doencas nos sistemas muscular e nervoso dos trabalhadores. A crescente
preocupacdo das empresas com a saude e desempenho de seus funcionéarios faz da
Ginastica Laboral uma étima oportunidade de trabalho o para Profissional de Educacéo

Fisica.

5.2 Como Tudo Comecgou

A prética de Ginastica Laboral tem seus primeiros registros em 1925 na Pol6nia, onde seus
operarios se exercitavam com uma pausa adaptada a cada ocupacao particular. Anos
depois esta ginastica foi introduzida na Holanda e na RuUssia. Ja na década de 60, ela

comecou a ser praticada na Alemanha, Suécia, Bélgica e Japao. Os Estados Unidos
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adotou a Ginastica Laboral em 1968 e criou a International Management Review, uma das

mais significativas avaliacdes sobre a salde do trabalhador pelo exercicio fisico.

Somente em 1901 foram registradas as primeiras manifestagfes de atividades fisicas entre
funcionéarios no Brasil, mas a Ginastica Laboral teve sua proposta inicial publicada em
1973.

A Ginastica Laboral é praticada com intervalos de cinco a dez minutos diarios e tem como
objetivo proporcionar ao funcionario através de exercicios de alongamento, de prevencao
de lesbes ocupacionais e dinamicas de recreacdo uma melhor utlizacdo de sua
capacidade funcional. O programa de atividades deve ser desenvolvido apés uma
avaliacdo criteriosa do ambiente de trabalho e de cada funcionario em particular,

respeitando a realidade da empresa e as condi¢cdes disponiveis.

5.3 Tipos de Ginastica Laboral

Conforme a Revista Educacao Fisica (2004), existem dois tipos de Ginastica Laboral: a

Preparatoria e a Compensatoria.

A Ginéstica Preparatéria é realizada antes ou logo nas primeiras horas do inicio do
trabalho. Na maioria das vezes nao é possivel implantar em todos os setores antes de
iniciar a jornada, mas logo no seu inicio e isso ndo descaracteriza como preparatoria. E
constituida de aquecimentos e ou alongamentos especificos para determinadas estruturas
exigidas. O objetivo é aumentar a circulagédo sanguinea, lubrificar e aumentar a viscosidade

das articulacoes e tenddes. Geralmente tem duracdo de 5 a 10 minutos.

A Ginastica Compensatoéria € realizada no meio da jornada de trabalho, como uma pausa
ativa para executar exercicios especificos de compensacédo. Praticada junto as maquinas,
mesas do escritorio e eventualmente no refeitdério ou em espaco livre, utilizando exercicios
de descontragdo muscular e relaxamento, visando diminuir a fadiga e prevenir as

enfermidades profissionais cronicas.
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5.4 Beneficios Para os Funcionarios

A prética de Ginastica Laboral combate e previne as L.E.R./D.O.R.T, como também é uma
arma contra a depressao, estresse,ansiedade e sedentarismo e melhora a forga,
coordenacdo, ritmo, flexibilidade, resisténcia e agilidade, favorecendo a uma maior postura

e mobilidade.

Além disto, reduz a sensacéo de fadiga no final da jornada, contribuindo para uma melhor
qgualidade de vida do trabalhador. Outro resultado importante da Ginastica Laboral é
favorecer o relacionamento social e o trabalho em equipe, desenvolvendo a consciéncia

corporal, pois as esferas psicoldgica e social sdo beneficiadas.

5.5 Beneficios Para a Empresa

A Ginéstica Laboral além de melhorar a imagem da empresa perante os funcionarios e a
sociedade, aumentando a produtividade e qualidade é responsavel pela reducédo de

despesas por afastamento médico, acidentes e lesdes.

Foram reunidos os mais diversos elementos motivadores e fatores de satisfacéao
externos e analisados com relacdo a sua aplicabilidade dentro de uma equipe em

estudo. Os mais significativos foram os seguintes:

Trabalho interessante. Desafio, autonomia e variedade de tarefas.
Para tornar o trabalho dos engenheiros e projetistas mais
interessante passou-se a elaborar o planejamento dos servigos junto
com eles. A cada novo projeto os colaboradores tém que elaborar
pelo menos um desenho que eles nunca fizeram e que tenha um
grau de dificuldade maior do que aqueles ja elaborados
anteriormente. (Perrotti, 2003)
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Criou-se a figura de projetista lider para dar mais autonomia e responsabilidade aos
mais experientes, pois tem a funcéo de coordenar tecnicamente o trabalho e conferir
os desenhos elaborados pelos demais projetistas. Assim eles exercitam o ato de
liderar, como também serve como um treinamento para aqueles que desejam, e tem

potencial, para assumir o posto de coordenador de projetos.

Auto-Realizacdo. Sendo este um sentimento que brota de dentro
das pessoas quando elas reconhecem a utilidade e os resultados do
proprio trabalho, cabe a nds administradores a funcdo de mostrar ao
colaborador que o trabalho foi realizado a contento. Para suprir esta
necessidade, elabora-se ao final do projeto um relatério de
encerramento para que todos possam ver, em ndmeros, a qualidade
do projeto. (Perrotti, 2003)

Isto serve para mostrar aos funcionarios que todo o esforco feito por eles para atingir

a meta teve resultado.

Reconhecimento. Este é um dos pontos de maior importancia, muito
valorizado pelos colaboradores. O pleno reconhecimento do trabalho
realizado é dificil de alcancar. Mesmo quando estamos satisfeitos
com o trabalho realizado por uma pessoa, ha que se ter sabedoria
para transmitir adequadamente esta informacé&o. Procura-se elogiar
sempre que flagra-se os membros da equipe fazendo algo 6timo.
Perrotti (2003)

Este € outro ponto bastante importante dentro da organizagéo, porque ndo adianta o
funcionario se esforcar para atingir a meta da empresa, alcanca-la, e no final ndo
receber reconhecimento nenhum, ou até mesmo ouvir que ele ndo fez mais do que a

sua obrigagdo. O reconhecimento € sim muito importante.

Seguranca. A falta de estabilidade no emprego, € um fator motivador
nos dias de hoje. Costuma-se dizer as pessoas que la trabalham que
sempre ha lugar para profissionais competentes e que devemos
buscar a exceléncia em nossas atividades para que, com o
recebimento de novos pedidos, mantenhamos nosso emprego.
(Perrotti, 2003)

A seguranca no emprego as vezes pode causar no funcionario a acomodacao, por
saber que n&o vai ser mandado embora ele se acomoda e faz suas tarefas de qualquer
jeito e a inseguranca faz com que ele busque sempre (ou quase sempre) ser o melhor,

fazendo com que a empresa o queira em seu quadro de funcionarios.
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Desenvolvimento Pessoal e Treinamento. A oportunidade de
adquirir conhecimentos e habilidades associadas ao cargo também é
muito valorizada, na medida que, elevando a capacitacao técnica e
administrativa das pessoas, elas consideram-se mais capazes para
exercer a funcéo, aumentando a auto-estima. Além disto, por terem
sido convocadas para um treinamento, acreditam que a empresa
esta investindo nelas por serem competentes ou por terem potencial,
0 que desperta a motivacdo. E também uma forma de manter um
bom curriculum, o que significa aumentar a empregabilidade interna
ou no mercado. (Perrotti, 2003)

Este aspecto também muito importante, pois com a convocacao do funcionario para
fazer um treinamento gera nele uma satisfacdo pessoal por saber que a empresa esta
investindo nele e consequentemente ndo estd pensando em demiti-lo e também é um
ponto forte na politica de recursos humanos porque a chefia tem por obrigacdo de
identificar as necessidades de treinamento de seus funcionarios e planejar os recursos
necessarios e assim, colocar a disposicédo dos funcionérios as variadas opc¢des de

treinamento.

Remuneragao. Uma boa remuneracao (salario) ndo desperta
normalmente motivacdo nos colaboradores por um longo periodo.
Porém um salario abaixo da média do mercado ou, pior ainda, abaixo
dos colegas da empresa que exercem funcdes semelhantes sem
diferengas gritantes de desempenho, € um dos principais fatores
desmotivadores. (Perrotti, 2003)

Como instrumento de apoio para evitar que isto aconteca, pode-se utilizar a pesquisa
de mercado para acompanhar a gestdo de remuneracdo, e com isto, mantendo a
empresa competitiva. Devem ser pesquisados segmentos de empresas do mesmo

ramo de atividade, localizacao geografica e porte.

Avaliacdo. No departamento padrdes de desempenho sao
democraticamente discutidos. A partir dai definem-se metas
conjuntas e elabora-se o “Acordo de objetivos” que é individual e é a
base para o pagamento da parcela variavel do salario (bénus
gerencial ou participacdo nos lucros). (Perrotti, 2003)

E preciso definir as metas que sdo esperadas dos funcionarios e das equipes de

trabalho.

Promocéo e crescimento na organizagdo. Com a politica de
reducao de niveis hierarquicos adotada por praticamente todas as
grandes e médias empresas de qualquer ramo de atividade, ficou
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ainda mais dificil oferecer promogdes ou crescimento dentro da
organizagdo como fator motivador ou de retengéo de talentos. Para
contornar este problema a empresa adotou a carreira Y. Quando um
profissional chega a um estagio de sua carreira onde ja nao
desempenha mais uma atividade técnica ou administrativa
corrigueira e, por outro lado, ndo ha espaco para ascensao
profissional em nivel gerencial, ele é promovido a consultor ou
especialista. S&o cargos que se caracterizam pela aplicacdo de
tecnologia especifica ou pelo desempenho de atividades de apoio
que requerem conhecimentos especializados. A atuacao é feita de
forma independente ou através da lideranca técnica de uma pequena
equipe de colaboradores. (Perrotti, 2003)

Isto € importante para manter a motivacdo do funcionério, porque se ele nao tiver
nenhuma expectativa de ascensdo dentro da empresa ele ficard desmotivado e se
sentira esquecido dentro da empresa, acreditando que néo importa o que ele fizer,

como dar o melhor de si, que ndo mudara em nada sua situacao dentro da mesma.

Condic¢des de trabalho. Postos de trabalho ergométricos, medicéo
periddica de ruidos e avaliacdo de médicos e especialistas. Estas
foram as formas encontradas para ter certeza que a equipe estava
trabalhando em um ambiente favoravel. Como na engenharia o
colaborador passa a maior parte do tempo que ele esta na empresa
em frente a um computador fazendo desenhos ou célculos, o risco de
uma leséo por esforgos repetitivos (LER) é muito grande. Por este
motivo buscou-se ajuda de especialista, cerca de 2 anos atras, para
modificar o “lay-out” e adquirir mobiliario mais adequado aos tempos
digitais. (Perrotti, 2003)

A preocupacao com o ambiente de trabalho é um fator que deve ser observado com
atencdo, porque, as vezes, pequenas coisas como um ruido incessante, uma luz com

mal contato, podem ser bastante prejudicial para o desempenho do funcionario.

Colegas. Serem colegas amistosos e colaboradores ndo é algo que
o coordenador possa exigir dos membros de sua equipe mas o tema
€ sempre abordado nas reunides mensais e, até mesmo, no
recrutamento de novos colaboradores, este é um quesito
considerado. (Perrotti, 2003)

A empresa deve promover um ambiente saudavel e disponibilizar areas de lazer para
gue os funcionarios possam desenvolver amizades e que estas sejam cultivadas e

aprofundadas ja que ela ndo pode obrigar as pessoas a serem amigas.

Beneficios. E também, a exemplo da remunerac&o - pois n&o deixa
de ser um salério indireto, um fator de desmotivacdo se nao estiver
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equiparado as fungdes equivalentes dentro ou fora da empresa.
(Perrotti, 2003)

As vezes, se o salario ndo “prende” o funcionario dentro da empresa, ja& uma boa

politica de beneficios mantém.

Status. Simbolos que deixam claro a importancia do cargo ocupado.
As pessoas que valorizam este tipo de beneficio sdo, neste
departamento, cada vez mais raras. Mesmo dentre aquelas que
valorizam, este n&o foi apontado como um fator alavancador de
motivacdo. Portanto ndo consideramos aplicavel ao nosso
departamento. (Perrotti, 2003)

Em algumas empresas, 0s niveis hierarquicos sdo seguidos e almejados pelos

funcionarios.

Sugestdes para melhoramento. Programas participativos. A
opinido do funcionario € importante e as suas sugestdes para melhoria
sdo realmente consideradas e premiadas. A iniciativa é valorizada
através de um sistema de envio de sugestdes para melhoramento. A
idéia é julgada por um profissional da area e, caso implantada é
premiado com uma parcela da economia gerada pela sugestdo. O
mais importante é que nenhuma sugestdo fica sem andlise ou
resposta. O funcionéario tem literalmente direito a voz. Os funcionarios
podem participar também em grupo, sdo os chamados Circulos de
Controle de Qualidade (CCQ). Os melhores trabalhos e sugestdes sédo
apresentados anualmente para a diretoria da empresa num encontro
informal e divertido, pois a maioria dos grupos apresenta o trabalho de
forma teatral. (Perrotti, 2003)

Quem sabe mais das melhorias que podem ser feitas na tarefa além do funcionéario?
Ou entdo das melhorias que podem ser feitas dentro da organizagdo? Sua opiniao
deve ser sempre levada em consideracéo e se a mesma for implantada pela empresa
e ele receber recompensa por isto, ird motiva-lo cada vez mais a pensar nas melhorias
gue possam ser implantadas pela empresa, melhorando assim a empresa e seu

Servigo.
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CONCLUSAO

Na administragdo moderna existe o desafio em manter os funcionarios motivados,
estabelecendo um ambiente com qualidade de vida, dentro da realidade do mercado
competitivo, criando com isto, uma relacdo em que os funcionarios contribuem com a

organizagéo e dela recebem incentivos ou recompensas.

As recompensas sao um dos principais fatores que incentivam o funcionario a sentir-
se motivado, porém estas recompensas ndo se resumem apenas na area financeira,
mas também na area psicologica do funcionario, como o reconhecimento, auto-
realizacdo, satisfacdo com o ambiente de trabalho, etc. Essas recompensas

psicoldgicas podem ser chamadas de recompensas intrinsecas.

Porém, nédo é facil alcancar o alto nivel de satisfacéo dos funcionarios, pois cada um
tem um critério de motivacdo, de satisfazer as suas necessidades e desejos, e as
empresas procuram de forma racional atender as expectativas de seus funcionarios.
E claro que os desejos e necessidades pessoais ndo devem ser levados em
consideracao na sua totalidade, porque seria praticamente impossivel obter um bom

resultado se os mesmos fossem tratados de forma isolada.

E preciso atender as necessidades basicas, como mostramos na teoria de Maslow,
porque isto também influird para que o funcionario sinta-se motivado, e além de ter
suas necessidades basicas como alimentacao, sono e seguranca, etc. atendidas, ele

precisara também da auto-estima, dos fatores sociais e da auto-realizacao.

A satisfagdo do funcionério é capaz de reduzir as taxas de rotatividade e absenteismo,
e melhorando a motivacdo, aumenta-se a produtividade e o desempenho, e a

percepcao desses fatores permitira melhores condi¢des de trabalho.

Quando o funcionario percebe que seus valores sdo reconhecidos, certamente a sua
auto-estima aumenta, aumentando sua produtividade, Agora se ele perceber que é
apenas mais um dentro da organizacdo, ele ndo se empenhara ao realizar suas

tarefas e isto aumenta o grau de rotatividade e do absenteismo.
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Sabemos que o trabalho é vital para o ser humano e dar condigbes de trabalho
adequadas e torna-lo mais participativo, resultara no aumento da saude fisica e mental
dos funcionarios. E uma das tarefas dos gerentes consiste em favorecer a existéncia
de condi¢cdes e métodos de trabalho, de modo que os funcionérios alcancem seus
proprios objetivos através da direcdo de seus esforcos rumo as metas da empresa.
Com o estabelecimento de objetivos bem elaborados e definidos, os funcionarios
terdo incentivos proprios para realizar o esforco necessario para atingir um bom
desempenho, gerador de satisfagcdo, tanto dos objetivos empresariais, quanto

individuais.

Portanto, proporcionar ao trabalhador qualidade de vida no trabalho, amenizando ou
sanando os problemas existentes que foram percebidos dentro da organizacéo,
teremos como consequéncia: maior participacdo, tantos nos processos decisorios
guanto nos resultados, maior autonomia, responsabilidade, fazendo com que o
funcionario tenha maior oportunidade de realizacdo pessoal e progresso em seu

trabalho.

Um programa de QVT é muito importante, pois ele deve atingir todos esses niveis,
tornando o ambiente num lugar mais agradavel e harmonioso para se trabalhar e cabe
as empresas analisar o seu ambiente interno de forma a buscar a melhor maneira
possivel para implantacdo deste programa, jA que nao existe uma regra nem um
modelo que seja totalmente aceito ou absolutamente correto sobre qualidade de vida

no trabalho.

Como sugestao de sequéncia deste estudo, acredito que seria interessante fazer uma
pesquisa de campo, escolhendo algumas empresas com o mesmo perfil de
funcionarios, salarios, ambientes e ferramentas de trabalho, e aplicar em cada uma
delas uma teoria de motivacao para fazer o acompanhamento de qual d4 um maior e

melhor retorno de satisfacéo tanto para funcionarios quanto para a empresa.
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