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RESUMO

Este artigo tem por objetivo mostrar a importancia em investir na qualidade de vida no trabalho,
visando combater o estresse e as consequéncias deste na vida dos funcionarios e consequentemente
no bom funcionamento da empresa. O principal objetivo é comprovar o valor do investimento para a
melhoria da qualidade de vida nas organizacgfes, visando aumento de produtividade/ lucratividade e
diminuicdo dos agentes geradores de estresse e suas consequéncias e apresentar solugfes viaveis
para empresas de médio porte. Foi utilizada a metodologia de carater exploratéria, com abordagem
qualitativa. No resultado foi visto que na empresa 1, os colaboradores sinalizaram um aumento na
produtividade e o turnover foi reduzido em quase 32% e no quesito de acidentes de trabalho, no dia
da visita, a empresa estava com mais de 200 dias sem algum acidente. Enquanto que na empresa 2,
que ndo possui nenhuma ferramenta de combate ao estresse e melhoria da qualidade de vida de
seus funcionarios, o turnover da empresa é consideravel alta, por se tratar de uma empresa de médio
porte, com quase 2 funcionarios desligados da empresa por dia, dados estes sinalizados pelos
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entrevistados. Conclui-se a importancia e necessidade do investimento na gestao de pessoas com o
objetivo no crescimento da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Gestdo de pessoas. Investimento. Estresse.

RESUMEN

Este articulo tiene por objetivo mostrar la importancia en invertir en la calidad de vida en el trabajo,
buscando combatir el estrés y las consecuencias de éste en la vida de los empleados y
consecuentemente en el buen funcionamiento de la empresa. El principal objetivo es comprobar el
valor de la inversion para la mejora de la calidad de vida en las organizaciones, buscando aumento
de productividad / rentabilidad y disminucion de los agentes generadores de estrés y sus
consecuencias y presentar soluciones viables para empresas medianas. Se utiliz6 la metodologia de
caracter exploratorio, con abordaje cualitativo. En el resultado fue visto que en la empresa 1, los
colaboradores sefialaron un aumento en la productividad y el turnover se redujo en casi el 32% y en
el caso de accidentes de trabajo, el dia de la visita, la empresa tenia mas de 200 dias sin algin
accidente. Mientras que en la empresa 2, que no posee ninguna herramienta de combate al estrés y
mejora de la calidad de vida de sus empleados, el volumen de negocios de la empresa es
considerable, por tratarse de una mediana empresa, con casi 2 empleados desconectados de la
empresa por dia, dados estos sefializados por los entrevistados. Se concluye la importancia y
necesidad de la inversion en la gestién de personas con el objetivo en el crecimiento de la empresa.

Palabras clave: Calidad de vida. Gestion de personas. La inversion. El estrés.

ABSTRACT

This article aims to show the importance of investing in quality of life at work, aiming to combat stress
and its consequences in the lives of employees and consequently in the good functioning of the
company. The main objective is to prove the value of the investment to improve the quality of life in
organizations, aiming to increase productivity / profitability and decrease of the agents that generate
stress and its consequences and present viable solutions for medium-sized companies. The
exploratory methodology was used, with a qualitative approach. In the result, it was seen that in the
company 1, the employees signaled an increase in productivity and turnover was reduced by almost
32% and in the case of work accidents, on the day of the visit, the company was more than 200 days
without some accident. While in company 2, which has no tools to combat stress and improve the
quality of life of its employees, the turnover of the company is considerable, since it is a medium-sized
company with almost 2 employees disconnected from the company per day, given by those
interviewed. It concludes the importance and necessity of the investment in the management of
people with the objective in the growth of the company.

Subject Descriptor (JEL): D 15 Life Cycle Models and Saving

Keywords: Quality of life. People management. Investment. Stress.

1 INTRODUCAO

Com a globalizacdo, o avanco da conectividade, da quantidade de informacdes e do
aumento excessivo da competitividade das empresas, o Brasil seqgue em segundo lugar perdendo
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somente para o Japdo, como 0 pais mais estressado no mundo, conforme pesquisa feita pela
International Stress Management Association (ISMA — BRASIL, 2017).

Alguns fatores para alavancar estes niveis de estresse em nosso cotidiano, como ma
alimentacdo, tarefas levadas do trabalho para casa, aumento excessivo do transito, falta de
seguranca publica, inexisténcia de tempo com atividades familiares e realizag6es pessoais, como por
exemplo o voluntariado e a incapacidade de enxergar um futuro desejado, elevam consideravelmente
o nivel de estressados no pais.

Mas, segundo a pesquisa realizada pela ISMA — Brasil, nada é comparado com o0 estresse
dentro das organizagoes.

Numeros esses que chegam a 69% dos entrevistados, informando que o maior causador do
estresse € o ambiente de trabalho, chefes ditadores, horéarios excessivos, metas inalcangaveis, falta
de processos claros e bem definidos para o funcionamento corporativo e agbes ativas para o0s
colaboradores, por exemplo ginastica laboral.

Estes fatores causam nas pessoas, insbnia, falta de equilibrio mental, ansiedade, fadiga
mental, problemas familiares, dores articulares e cabeca, irritabilidade, impaciéncia, falta de
produtividade, falta de atencéo e os principais fatores de morte no pais, o AVC (Acidente Vascular
Cerebral) e o suicidio sendo este, conforme pesquisa da OMS (Organizacdo Mundial da Saude) o
resultado mais preocupante na atualidade, deixando o Brasil na quinta posi¢cdo no ranking mundial de
paises com maior nimero de suicidas e potenciais atitudes suicidas do mundo.

Considerando todos estes fatores, este artigo foi desenvolvido para analisar os custos para
implantagdo de uma controladoria na gestéo de pessoas e assim buscar a melhoria das atividades
profissionais e alcance dos objetivos visionarios do empreendimento, controlando e analisando todos
os dados pré-sinalizados através das ferramentas propostas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo o prefacio da obra Administracdo de Novos Tempos, do autor Chiavenato (2010,
p.07) diz: “no mundo atual ja ndo sobressaem os paises dotados de tamanho ou vastidao territorial,
possuidores de recursos naturais ou de imensas jazidas de matérias primas”.

Hoje, 0 negécio é outro. Os paises bem-sucedido sao aqueles dotados de conhecimento e
tecnologia e que sabem agregar valor e competir com produtos e servicos de melhor qualidade e de
menor preco. Custos baixos e elevada produtividade. Qualidade e produtividade.

Sao as organiza¢fes que levam um pais para a frente. E as proprias organizac6es dependem
de pessoas competentes e talentosas.

E que a solucdo de muitos dos complexos problemas que afligem o mundo moderno reside
hoje na gestdo de uma pessoa. Na capacidade de gerir, aglutinar e utilizar recursos escassos, e fazé-
lo de forma cada vez melhor rumo a exceléncia.

Isso é feito através de organizacdes que devem ser adequadamente administradas de
maneira a extrair resultados extraordinarios dos recursos utilizados.

Estes fatores que chama atencéo, qualidade e produtividade com exceléncia, sdo os fatores
determinantes para o sucesso de uma organizacdo, acarretando trabalhos excessivos em horas,
gestdo e administracéo.



Sabendo que todos estes fatores e processos sao praticados, exercidos e impostos para o
capital humano. Portanto o processo de gerir com qualidade os colaboradores de uma empresa € de
fundamental importancia.

O estudo e gestdo do comportamento humano é parte fundamental para a geréncia dos
recursos humanos e alta produtividade organizacional.

A teoria de Relagdes Humanas (1933), afirma que o processo humanistico de entender e
guebrar o excessivo controle hierarquico e encorajar a espontaneidade nos trabalhadores, € unanime
e de que, quando a organizagédo tenta bloguear o crescimento individual e o crescimento das pessoas
dentro da organizag&o, o desperdicio das suas competéncias as levavam a um estado de desanimo e
provocavam disfuncdo dentro dos processos administrativos, e muitos deles levados ao extremo
como competicdo destrutiva dentro das organizagdes, reducdo de processo de trabalho e falta de
objetivacdo de metas.

O esforco de humanizagdo das empresas leva a estudos em que a preocupagdo nas
abordagens participativas e, sobretudo, a satisfacdo com o trabalho a ser desempenhado séo
prioritarias para que a organiza¢éo continue competitiva e com sua saude organizacional em dia, pois
é fato que a organizacdo é um elemento vivo e seus colaboradores sédo responséaveis pela sua
sobrevivéncia.

Segundo Simon (1947, p.03) na obra “O comportamento Administrativo”:

Levar em conta a importancia do fator comportamental do ser humano, é
atentar-se que a estrutura organizacional faz um papel coadjuvante no
processo administrativo e que focar nos aspectos comportamentais é a
solucdo de prover a organizacdo de fatos e fatores capazes de entender e

solucionar processos inteiros dentro do seu contexto.

O desenvolvimento e a preocupacao do entendimento do estudo do comportamento fazem
com que as organizacfes comecem a se preparar com um novo cenario de desenvolvimento interno,
onde as estratégias de mudanca de estrutura organizacional sdo estabelecidas a partir dos
diagndsticos que relatam dados tangiveis de como as mudancas e algumas intervencdes devem ser
apontadas e finalizadas na busca, constante, de um engajamento participativo de todos os
trabalhadores, visando garantir uma melhora, significativa, da qualidade de vida no trabalho e,
também, uma melhoria no desempenho geral da empresa fruto deste engajamento

Engajamento é um estado positivo do “eu” no trabalho, enquanto que um
estado de insatisfacdo implica a perda de motivagéo e separacdo do eu do
trabalho, quando o colaborador se encontra num estado de envolvimento, o
trabalho o absorve e contribui para que suas atividades sejam experiéncias
positivas, assim se define o nivel de engajamento no trabalho (Maranh&o;
Macieira; 2014 apud Nazario; Klimeck, 2016, p. 06).



-altos niveis de energia;

-persisténcia;

-desejo de esforcar-se no trabalho;

-resiliéncia mental, considerando-se as atividades
laborais.

-estar plenamente concentrado (involved) na realizagdo
do trabalho;

-inspira¢ao;

-orgulho;

-desafio;

-objetivo;

-significado;

-entusiasmo.

-estar plenamente concentrado e feliz na realizagdo do
trabalho;

-sensacdo de que o tempo passa “voando’’;

-dificuldade de desligar do trabalho.

Vigor

Dedicag¢do

sor¢ao

Ab

Quadro 1 — Componentes do engajamento no trabalho
Fonte: Adaptado de Salanova, Agut e Peir6 (2005 apud Nazario; Klimeck, 2016, p. 06)

E claro que todo este entendimento leva em consideracdo o individuo como parcela
importantissima dentro do contexto organizacional, mas, de modo bem focado, é possivel verificar e
estabelecer os parametros de melhoria da organizacdo em cima dos processos de aplicacdo e
visualizagédo do estado comportamental de seus colaboradores, melhorando e eficiéncia e a eficacia
das organizacoes.

A psicologia estuda constantemente as a¢bes e motivacdes do individuo dentro e fora das
corporagdes. Assim a principal questéo da psicologia da motivacao é: Porque o individuo se comporta
da maneira como ele o faz?

O estudo da motivacdo comporta a busca de principios (gerais) que nos auxiliem a
compreender por que 0s seres humanos e animais, em determinadas situacdes, escolhem, iniciam e
mantem determinadas acoes.

O que motiva as pessoas sao as necessidades insatisfeitas, para isso o individuo movimenta-
se gerando o0 progresso, produzindo assim a motivacdo para satisfazer suas necessidades
(MASLOW, 1940)

Portanto o principio basico da motivagao é: uma necessidade insatisfeita € um motivador de
comportamento. A teoria e a pratica da motivagdo fazem parte do dia a dia de nossas vidas, € latente
percebermos que um individuo motivado esta mais satisfeito e, por conseguinte, produz mais dentro
da organizacéo.

A motivacdo é um dos fatores primordiais para a diminuicAo do absenteismo, atrasos,
reclamacfes e discordancias entre os grupos de trabalho e doencas causadas pela falta de
motivacdo. Mas o que é motivacdo?
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Motivacdo (do latim moveres, mover) refere-se, em psicologia, em etologia e em outras
ciéncias humanas, a condi¢cdo do organismo que influencia a dire¢cdo (orientagdo para um objetivo) do
comportamento. Em outras palavras, € o impulso interno que leva a agéo.

Na teoria de Maslow (1940), existem cinco sistemas responsaveis pela maior parte do nosso
comportamento, que vao das mais primitivas até as mais civilizadas.

BLIrZlde 2l riatividade, talento,
PESSOAIS desenvolvimento pessoal
reconhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade

seguranca da
familia, do corpo,
da propriedade

FISIOLOGIA Eorlde. Jeus,

Figura 1 — Teoria de Maslow (1940)
Fonte: https://blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/

Segundo Maslow (1940), existe uma tendéncia natural nos individuos das necessidades a
serem satisfeitas, sendo que o individuo entende que, a cada necessidade atendida, ele esta
preparado e pronto para subir um degrau do seu nivel de necessidades, ou seja, a cada elevagédo na
hierarquia das necessidades o mesmo individuo tem a percep¢do de que sua ascensdo € bem-
sucedida elevando o grau de maturidade do mesmo.

Nivel Fisiolégico: o individuo preocupa-se basicamente com sua sobrevivéncia. Tudo que é
inevitavel e necessario para sua sobrevivéncia, como, respiracdo, alimentacéo, locomocgéo e local
para dormir.

Maslow (1940 apud Botana, 2015, p. 25) explica que:

Necessidades Basicas ou Fisiolégicas (também chamadas em algumas
interpretacdes como Nivel de Sobrevivéncia): Estao incluidos aqui os itens
que garantem a sobrevivéncia do individuo e a preservacao da espécie.
Alguns itens que fazem parte desse nivel sdo as necessidades de
alimentacéo, abrigo, descanso e reproducao.

Por mais basico que se apresente, este nivel é tdo importante quanto os outros, pois
passamos a vida toda trabalhando para comermos melhor, termos uma casa melhor e procurando
buscar uma qualidade de vida melhor.

Nivel de Seguranca: Essa é a camada que fala da necessidade que existe em se sentir seguro em
relacdo ao emprego, saude, familia e propriedade. Preocupagao da autopreservagao.



Maslow (1940 apud Botana, 2015, p. 25) explica que:

Necessidades de Seguranca: referem-se a estabilidade ou manutencdo do
que se tem. E a busca de protecdo contra a ameaca e a privacdo. E a luta
contra o perigo. Estéo incluidas aqui as questfes de saude e bem-estar, os
aspectos de seguranca fisica pessoal e seguranca financeira, além da busca
de protecdo contra imprevistos.

Significa que quando estamos em um emprego estavel, quando estamos saudaveis, quando
possuimos um local seguro para dormir e nossos familiares, a tendéncia é de sentirmos mais seguros
e motivados, para realizar atividades basicas do dia a dia, quanto para realizarmos um trabalho mais
eficiente no trabalho.

Nivel Social: este nivel corresponde as questfes sociais, seus relacionamentos com familiares,
amigos e sociedade no todo. O desejo de ser aceito.

Maslow (1940 apud Botana, 2015, p. 25) defende que:

Necessidades Sociais (ou de associa¢éo): referem-se a necessidade do ser
humano de “fazer parte”. Incluem os aspectos que envolvem os
relacionamentos baseados em emocao. Estdo incluidas nas necessidades
sociais a intimidade, as amizades, 0s convivios sociais de todas as
espécies, a formagdo e manutencdo da familia e a participacdo em grupos
organizados como clubes, sindicatos, torcidas, grupos de musica ou danga,
etc. Um aspecto relevante desse nivel sdo os efeitos provocados pela sua
auséncia, especialmente nos tempos modernos e em centros urbanos: a
depressao, a solidédo e a ansiedade.

Sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber carinho e afeto dos familiares,
amigos e pessoas do sexo oposto.

Nivel de Estima: Existem dois tipos: o reconhecimento das nossas capacidades por nés mesmos e o
reconhecimento dos outros da nossa capacidade de adequacéao.

Maslow (1940 apud Botana, 2015, p. 25) aponta que:

Necessidades de Autoestima ou Status: Apoés fazer parte do grupo, o passo
seguinte para o ser humano é ter destaque nesse grupo, pois esse grupo
envolve a autoconfianca, a necessidade de aprovacao e reconhecimento
social, o respeito, prestigio e consideracdo por parte do grupo, além da
sensacdao de independéncia e autonomia.

Em geral é a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros, com prestigio
e reconhecimento, poder, orgulho etc. Incluem-se também as necessidades de autoestima.
Preocupa-se em contribuir e ter reconhecimento dos seus esforcos
Nivel Realizacdo Pessoal ou Autorrealizacdo: Também conhecidas como necessidades de

crescimento. Incluem a realizacdo, aproveitar todo o potencial proprio, ser aquilo que se pode ser,
fazer o que a pessoa gosta e é capaz de conseguir.

Maslow (1940 apud Botana, 2015, p. 26) indica que:



Necessidade de Autorrealizacdo: é o patamar maximo da motivacdo do ser
humano. E usufruir do potencial maximo do ser: fazer o que se quer, o que
se gosta e 0 que se sabe, explorando todas as possibilidades e praticando o
autodesenvolvimento continuamente.

Relaciona-se com as necessidades de estima: a autonomia, a independéncia e o
autocontrole. Desafios no trabalho, necessidade de influenciar nas decisdes, autonomia, crescimento,
satisfagdo e conquista.

Botana (2015, p. 26) explica que:

Diversas pesquisas utilizam a Teoria da Hierarquia das Necessidades de
Maslow como base de estudo. Ferreira et al. (2010) estudaram a correlagédo
entre o nivel educacional e a percep¢do quanto aos fatores motivacionais
da Teoria de Maslow no ambiente de trabalho. Kotliarov (2008) propds a
formalizacdo em bases matematicas da Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow, junto com outra teoria que também borda o
aspecto da motivacado, a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg,
utiizando funcdes ndo-continuas especiais, e Saeednia et al. (2013)
desenvolveram uma escala de medicdo da satisfacdo das necessidades
basicas em adultos, apds ter feito trabalho semelhante em criangas.

2.1 Gestdo de Pessoas do Século XXI

Segundo artigo de Paulo Guedes, “A Arte de Ser Invisivel” — (IN: Revista Exame, 1997 p.30)

A transi¢cdo da gestdo tradicional para o processo de gestdo do século XXI
vem exigindo grandes desafios aos gestores e as informacdes que circulam
na midia atestam que muitos executivos, dirigentes e gestores estao sendo
reprovados nessa prova de selecdo natural em que vencem 0s que se
adaptarem as mudanc¢as e ndo os que estdo ha mais tempo no cargo ou
gue faziam uso do poder e da dominagéo pura e simples. O mundo mudou
e muitos profissionais ndo conseguem acompanhar essas mudancas com
novas lentes e novas atitudes e comegcam a ficar a margem do mundo do
trabalho.

Ja para Legge (2005, apud Nascimento, 2016, p. 30), “a gestdo de pessoas é considerada
como a utilizag&o de recursos humanos de forma eficiente em busca dos objetivos organizacionais”.

Boxall e Purcell (2008 apud Nascimento, 2016, p. 30), consideram que a gestdo de pessoas:
“envolve todas as atividades relacionadas a gestéo do trabalho e das pessoas nas organizagdes”.

O grande desafio da gestdo de pessoas no cendrio atual é falar a lingua real, menos teérico e
politico e criar condi¢cdes para que o trabalho seja fonte de prazer e realiza¢des, por meio de medidas
que favorecam o crescimento pessoal e profissional das pessoas.
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Assim como, cuidar da salde e do clima organizacional proporcionando um ambiente
harmonioso e saudavel para trabalhar e viver. Quanto mais préxima essa relacdo de troca, melhores
resultados para todos, empresa, empregado, sociedade e pais.

As relacbes de trabalho criadas entre empregador e empregado vem passando por muitas
transformacdes. A ideia do emprego vitalicio, oriunda do Japdo e outros paises desenvolvidos,
deixaram de refletir a realidade.

O termo trabalho tem sido preferido ao de emprego. Trabalho ndo vai faltar, agora, emprego
ja vem sofrendo mudancas rapidas no conceito.

Segundo o socitlogo Alvin Toffler (apud CHIAVENATO, 2010, p.131):

Estamos a beira de uma nova economia, uma nova politica e uma
nova educacdo. Mais de 15% dos americanos trabalham em casa, em
SoHo’s (Small Office, Home Office), ao lado de um microcomputador
ligado em rede com suas organizacgoes.

Novos modelos de gestdo empresarial, novas relagBes capital/trabalho, novas maneiras de
utilizar servicos-meios para realizar atividades fins. Eis o novo dindmico cenario em que se
desenvolvera a batalha da producéo.

Perspectiva

Universalista

Contingencial

Premissas Béasicas

Pressupbe a utilizagcdo
de melhores praticas de
gestado de pessoas.

N&o existem melhores

praticas. O efeito das
praticas de gestdo de
pessoas € dependente

da estratégia
organizacional ou do
ambiente (interno e
externo)

Relacéo entre as
praticas de
gestdo de pessoas, a
estratégia do negocio
eo
ambiente

N&o existe. As praticas
sao consideradas
autossuficientes

As praticas s&o
definidas em funcéo
das opcoes
organizacionais, em

especial a estratégia.

Consideracgdes para
utilizacéo

Cada pratica,
isoladamente, leva a
uma performance
organizacional superior,
independentemente do
contexto, segmento de
atuacao da organizacao
ou outras praticas de
gestao.

Muitas  contingéncias
internas e  externas
podem afetar a

definicdo ou o resultado
de uma ou de um
conjunto de praticas. A
interacdo  entre  as
praticas é pouco
considerada.

Configuracional

E possivel estabelecer
um conjunto de
praticas, definido como
um sistema de RH, que

A integracdo entre as
praticas do conjunto
pode ser mais
importante do que as

Determinados conjuntos
de praticas (sistemas
de RH) podem atender
e/lou responder as
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se inter - relag6es com as opgbes demandas especificas
relaciona de organizacionais. do ambiente de
multiplas formas negocio.

Contextual O sistema de RH é A definicdo do sistema O desempenho

considerado parte de|de RH considera organizacional é uma
um macro ambiente, contextos de negécio e | condicédo

recebendo e posicionamento multidirecional,
fornecendo influéncia organizacional. dependente de relacdes
deste sinérgicas entre

multiplas variaveis.

Quadro 2 - Comparativo entre as Perspectivas Teoéricas que Fundamentam o Estudo da
Gestao de Pessoa
Fonte: Bianchi et al, 2017.

O ser humano vem também passando por mudancas com alteragfes em seus valores e
conceitos, pois passa-se de espectador para o produtor e criador de uma nova sociedade.

O figurismo do trabalhador nas organizacBes deixou de existir, e 0 protagonismo esta
tomando posse de todos os envolvidos.

Muitas da teoria comumente aplicada e desenvolvidas em outras épocas cairam em desuso
com o passar dos anos, como tudo que se declina com o fator tempo, afinal nada é para sempre,
ainda mais na atual surpreendente velocidade do avanco da tecnologia e das informacgfes da era da
globalizagéo.

Sendo assim, ndo é dificil afirmar que a gestdo de pessoas nas organizagdes do século XX
estara enfatizada, voltada e focada para a sustentabilidade de uma nova forma de conducéo de
talentos, onde ndo ha barreiras ou fronteiras para o desenvolvimento do capital humano.

Nessa nova realidade, h4 uma eclosdo da criatividade e inovacdo, apoiadas pelo
empreendedorismo que se forma pelas ideias, as quais provem do conhecimento que esta na cabeca
das pessoas.

Visando a essa rigueza nas maos, as empresas transformam-se em organizacfes
educadoras e em organizagfes do conhecimento. A ferramenta para sustentar todo este processo, é
o desenvolvimento por competéncias.

Os novos profissionais que almejam sua insercdo no mercado de trabalho deverdo ater-se a
todo este processo continuo de transformacao, o qual ira reger e definir a linha ténue entre o sucesso
e o fracasso profissional, desenvolvendo e aprimorando seu capital intelectual, que serd a moeda
dominante no mercado de trabalho.

2.1.1 Gestdo de Pessoas na Industria do Século XXI

A tecnologia da informacdo provocou o surgimento da globalizagdo da economia. A
competitividade tornou-se mais intensa entre as empresas. Apos o0 advento da internet, a informacao
passou a cruzar o planeta em questao de segundos.

O capital deixou de ser o recurso mais importante e deu lugar ao conhecimento. A cultura
organizacional sofreu forte impacto e passamos privilegiar a mudanca e a inovacédo voltadas para o
futuro.
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As mudancas passaram a ser rapidas, velozes e sem continuidade com o passado. Isso
trouxe um contexto ambiental de turbuléncia e de imprevisibilidade.

Mas, em algum momento desse passado as indlstrias, oS governos e 0s proprios
interessados negligenciaram suas responsabilidades nos aspectos formacdo e capacitacao
profissional e, a consequéncia disso, foi a formacdo de um enorme contingente de pessoas
desqualificadas e despreparadas para atuarem nesse mercado de trabalho, cada vez mais
competitivo e exigente.

Isso € um grande desafio para aqueles que precisam de uma colocacdo profissional e
também para as organizagfes, as quais necessitam cada vez mais de funcionérios capacitados e
qualificados.

A reducdo dos empregos nas indastrias também estd relacionada com mudancas
organizacionais. Os administradores estdo diminuindo os cargos de chefia, a piramide das industrias
estdo terceirizando grande parte das atividades.

Nestas indastrias modernas, multiplica-se a ideia de que é melhor subcontratar servi¢cos a
contratar gerentes e nos trabalhos que ndo sejam essenciais, a ordem é terceirizar.

Portanto a falta do conhecimento é um dos e/ou principal fator de desemprego na atualidade,
no qual o Brasil possui grandes auséncias na formag&o académica e escolar dos individuos ativos do
pais, com metodologias ultrapassadas e atrasos das inovacdes e atualidades frente ao mundo hoje
globalizado.

Segundo pesquisa do IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas (2018), o
desemprego brasileiro chegou a niveis altissimos, com quase 14 milhées de brasileiros fora do
mercado de trabalho.

Mas nesta pesquisa foi sinalizado um quesito muito importante, quem sdo essas pessoas?

A pesquisa mostrou que apenas 0,08% destes individuos sem emprego formal, possuiam
pés-graduacao acima, ou seja, o conhecimento € a fonte de emprego na atualidade.

2.1.2 Gestéo de Pessoas com Qualidade de Vida.

Entendendo a atualidade conforme informacfes anteriores, percebe-se que o conhecimento,
gestdo de pessoas e as mudancgas nas estratégias sdo fundamentais para alcance dos objetivos e
sucessos das empresas.

A sustentabilidade de uma empresa parte do pressuposto que € o conjunto de regras e
comportamentos dos envolvidos, rege o sucesso ou ndo de uma organizagao.

Ciente deste pressuposto, as organizacdes atuais estdo em busca de melhorias nos
processos e principalmente no seu corpo de colaboradores, que sao responsaveis pela maioria das
decisdes, recursos e lucratividade da empresa.

Segundo Kotler (1998, p.364) “o maior patriménio de uma empresa, bate o cartdo as 18
horas”.

Partindo deste principio, as organizacdes estao voltando suas estratégias para a melhoria
continua na Qualidade de Vida de seus colaboradores.

O que é qualidade de vida no trabalho?
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Segundo Schmidt, no livro Administracdo Financeira, (2013, p.152) “Qualidade de Vida no
trabalho (QVT) é o conjunto das acBes de uma empresa que envolve a implementacdo de melhorias
e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”.

Assim sendo, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define Qualidade de Vida como:

Um conjunto de percepc¢des individuais de vida no contexto dos sistemas de
cultura e de valores em que vivem e em relagdo a suas metas, expectativas,
padrdes e preocupacfes. Essas dimensdes possibilitam a consciéncia e o
desenvolvimento da saude integral do trabalhador, assim como a
possibilidade de se ter uma visdo sistémica e seu posterior equilibrio e
expansdo, onde se busca uma inter-relacdo harmoniosa dos varios
aspectos e dimensdes do ser humano. (Carmello, 2015 apud Lima;

Nogueira, 2017, p. 03).

Carvalho (2014, p. 06) alerta que:

A preocupac¢do com Qualidade de Vida no Trabalho e com a satisfagdo dos
colaboradores, ndo pode ser vista como forma de modismo das empresas,
mas deve ser uma ferramenta de suma importancia para o desenvolvimento
das organizac¢6es que tém foco na produtividade, no mercado de trabalho.

A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial.

O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de
diagndsticos, campanhas, criacao de servi¢os e implantacdo de projetos voltados para a preservacao
e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

CRITERIOS

INDICADORES DE
QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

1 Compensacéo Justa e Adequada

2 Condicdes de trabalho

[0 Remuneragéo adequada

0 Equiparacéo salarial dentro da organizacgéo

0 Equiparacdo salarial com o mercado de
trabalho

0 Jornada de trabalho
O Ambiente fisico seguro e saudavel
O Salubridade

3 Oportunidade de crescimento e seguranca

4 Integracdo social na organizacéo

00 Crescimento e desenvolvimento pessoal
[0 Perspectivas de avango salarial
0 Estabilidade

0 Auséncia de preconceitos
0 lgualdade

0 Relacionamento

O Senso comunitario
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5 Constitucionalismo O Direito do trabalhador
O Privacidade pessoal
O Liberdade de expresséo

6 O trabalho e o espago total da vida pessoal 0 Estabilidade de horarios
0 Poucas mudancas geograficas
00 Tempo para lazer com a familia

7 Relevancia social do trabalho na vida 0 Imagem da empresa
O Responsabilidade social da empresa
O Responsabilidade pelos produtos

8 Uso e desenvolvimento de capacidade O Autonomia
0 Qualidade multipla
0 Informagé&o sobre o processo de trabalho

Quadro 3 - Indicadores de qualidade de vida no trabalho.
Fonte: Andrada (2010 apud Carvalho, 2014, p. 04).

Na revolucdo atual, que insere o trabalhador na era do conhecimento, requer dele o
desenvolvimento de habilidades para lidar com um mundo extremamente complexo, incerto e
instavel.

Mesmo com a necessidade do colaborador como individuo e a sua importancia para a
organizagdo como fonte de conhecimento, ainda ndo sao dadas certezas de que isso trard maiores
beneficios ou qualidade de vida ao trabalhador, pois com o0 aumento da tecnologia o esforco torna-se
menor e a diminuigcdo do nimero de pessoas que trabalha em uma funcéo possibilita 0 acumulo de
funcgdes.

Essa excessiva responsabilidade e acimulos de horas trabalhadas, vem desgastando cada
vez mais a relacdo entre empregado e empregador.

Trazendo mais e mais doencas causadas por horas excessivas de trabalho, lideres nédo
preparados para orientar, espagos fisicos impréprios para resolucao das tarefas e as fortes cobrancas
do mercado de trabalho pela permanéncia e o consumo excessivo de bens e servicos.

Para motivar um colaborador, deve-se cria um ambiente de participacéo, de integracdo com
superiores, com colegas de trabalho, partindo sempre da compreensdo das necessidades dos
empregados.

A geréncia ou lider deve estar mais proximo, para criar um ambiente onde as pessoas se
sintam bem. Isso é possivel quando a gestdo é participativa e 0 ambiente é voltado ao processo
organico em que os colaboradores podem opinar e participar da formulacdo do contexto e do
ambiente organizacional.

De fato, o trabalho é vital para o ser humano e torna-lo mais participativo, utilizando
potencialidades e talentos, dar-lhes condi¢cdes de trabalho adequadas, resultard no aumento da
saude mental e fisica dos trabalhadores.

Assim um programa de QVT deve atingir todos os niveis, direcionando esforcos para a
canalizacéo da energia disponivel para o comprometimento humano.

As ferramentas para se criar um programa de QVT dentro de uma empresa sdo inameras,
dependendo dos fatores internos (quantidade de colaboradores, espaco fisico e disponibilidade
financeira entre outros).
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O grande exemplo mundial de um projeto bem-sucedido na melhoria da qualidade de vida em
uma corporacao é o Google. Segue exemplo:

Segundo o site da Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho, Larry Page e Sergey Brin
(2012), fundadores do Google, uma empresa com mais de 20 mil funcionarios no mundo todo, tem
uma maxima: “nao se deve usar terno para ser formal”, linha fundamental de sua filosofia de trabalho
e que situa a companhia como uma das mais avangadas em salde ocupacional.

Para isso, criaram um ambiente de trabalho informal, onde as ideias podem surgir na
cafeteria ou no ginasio de esportes com a mesma fluéncia e eficacia do que em uma reunido de
equipe.

Utilizam bicicletas ou patinetes para se deslocar de forma rapida de uma reunido para a outra;
poltronas de massagem e bolas inflaveis gigantes ajudam a relaxar; ha balancos de playground onde
espairecer enquanto de Ié um relatério; e mesas de sinuca despertam ideias criativas.

Tudo isso e mais um pouco fazem parte do ambiente de trabalho da empresa lider mundial de
buscas on-line.

Foram criadas até associagfes internas de funcionarios para realizar atividades em seu
tempo livre, como sessdes de cinema, degustacdo de vinhos, ciclismo ou trilhas de montanha,
estendendo tais tarefas a atividades para os familiares participarem.

O desafio atual € encontrar a melhor ferramenta, condi¢cbes financeiras e entender seus
colaboradores para assim promover a¢cdes pontuais para uma melhoria na qualidade de vida gerando
retornos consideraveis para ambos.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada para a elaboracao deste artigo é apenas exploratéria. Seguido por
uma pesquisa de abordagem qualitativa e empirica.

Empregando-se para tal finalidade uma revisdo de literatura com temas pertinentes a
problemética estudada.

Segundo Silva e Menezes (2000, p.20)

A pesquisa qualitativa considera que ha uma relagdo dindmica entre o
mundo real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel entre o mundo
objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em
ndmeros. A interpretacdo dos fendmenos e atribuicdo dos significados séo
basicos no processo qualitativo. Nao requer o uso de métodos e técnicas
estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados e o
pesquisador é o instrumento-chave. O processo e seu significado sdo os
focos principais de abordagem.

Segundo Chizzotti (2006, p. 144),

O termo qualitativo implica uma partilha densa com pessoas, fatos e locais
gue constituem objetos de pesquisa, para extrair desse convivio 0s
significados visiveis e latentes que somente sao perceptiveis a uma atengdo
sensivel.
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Os pesquisadores compreenderam que, para uma boa fundamentacao tedrica, que é a base
necessaria de qualquer pesquisa, fosse realizada, concomitantemente, uma pesquisa bibliogréfica,
extremamente, necessaria para que fosse possivel estudar os dados bibliograficos adquiridos, como
forma de ampliar o conhecimento relativo ao presente estudo, buscando assim mostrar que existem
muitas variantes além da realidade cotidiana dos pesquisadores.

Desta maneira, ndo é possivel negar a importancia da pesquisa bibliografica no processo de
investigagdo. Fachin (2001, p. 125) define a importancia da pesquisa bibliografica da seguinte
maneira “[...] € a base para as demais pesquisas e pode-se dizer que é um constante na vida de
quem se propde a estudar”.

Nesse sentido, a escolha por referenciais teoricos distintos deve-se ao fato de que, ao discutir
sobre os desafios da nova gestdo de pessoas e implantacdo de qualidade de vida dentro de
empresas, estamos tratando de um fenémeno complexo.

Tanto pela sua constituicdo, quanto pelas causas e consequéncias, pois conta com uma
multiplicidade de relacdes (empregado x empregador) que permeiam essa problematica.

Dentre as contribuigcBes que foram pesquisadas destacam-se as obras de autores como, por
exemplo: Kotler (1998); Martin-Alcdzar et al (2005); Chiavenato (2010); Carvalho (2014); Botana
(2015); Nascimento (2016) e Lima e Nogueira (2017).

Na metodologia escolhida, foi efetuado duas visitas técnicas em empresas com portes
diferentes.

N&o foi liberado pela gestdo de ambas as organizacdes a autorizacdo para divulgar seus
nomes e nem dos gestores participantes da pesquisa, portanto adotamos na sua simplicidade nomes
ficticios.

Para uma maior afirmativa e assertividade nos resultados, um dos participantes deste artigo,
possui especialidade em uma area proposta do tema, custos.

As empresas pesquisadas serdo assim descritas.
EMPRESA 1:

Empresa Biscoito — Empresa no ramo alimenticio, com mais de 80 anos de sua fundacao, e
mais de 20 mil funcionarios distribuidos pelo pais e américa latina.

A visita decorreu no dia 30 de novembro do ano de 2017, supervisionada pelos gestores de
Recursos Humanos — RH 1 e RH 2, mais um supervisor de visitas técnicas chamado de SV 1.

Os lugares disponibilizados para visita foram, producdo de biscoitos recheados, despachos
de mercadorias, refeitérios e 0s espacos pertinentes a esta pesquisa o qual se descrevera no
decorrer da apresentacdo qualitativa.

EMPRESA 2:

Empresa Elétrica — Empresa do ramo eletroeletrénico, com mais de 25 anos de fundacéo,
mais de 300 funcionarios distribuidos em 3 locais da cidade de Fortaleza — Ceara.

A visita ocorreu no dia 06 de junho de 2018, supervisionado pela Gestores de Recursos
Humanos — RHC, Gerente Comercial — GC, acompanhados do Manager Suplly Chain da empresa —
MSC.

Os locais visitados foram os ambientes de depésito, recebimentos de mercadorias, area
comercial e recursos humanos.
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Em ambas as empresas foram efetuadas perguntas abertas para melhor entendimento do
tema do artigo.

3.1 Pesquisain Company

Empresa Biscoito: primeiro local a ser visitado foram os despachos de mercadorias, o qual
percebeu-se a quantidade excessiva de produtos no espaco reduzido, acarretando grandes esforcos
fisicos dos colaboradores para localizar os produtos a serem despachados.

Acéo para melhorias: aquisicdo de empilhadeiras manuais e hidraulicas e a implantagdo de
geolocalizagéo dos produtos para despachos.

Producéo de Biscoitos Recheados: percebeu-se a auséncia de luvas protetoras para
higienizagao e manuseio dos produtos, alta temperatura para permanéncia dos colaboradores.

Acdes para melhorias: disponibilidade de alcool zero para higienizacdo das maos, liberados
pela vigilancia sanitaria, dispensa a cada 30 minutos para deslocar-se cada colaborador em um
ambiente composto por ar condicionado e a troca de posi¢do de trabalho para outros ambientes com
temperatura amena.

Espacos de descansos: locais para uma qualidade de vida, composto por espacgo de teatro,
computadores com acesso a internet, video games com jogos de ensino, locais para bordados,
musicas, cadeiras para descansos em ambientes com luzes apropriadas e odor preparado para um

descanso.

Resultados: com a implantacdo do espaco de descansos, conforme informou a RH1 e RH2,
os colaboradores sinalizaram um aumento na produtividade e o turnover foi reduzido em quase 32%,
pois conforme préprios colaboradores, estes espagcos sdo mentalmente e fisicamente apropriados
para descansos e assim reflexdo e concentracdo nas atividades contratantes.

Outros dados de relevancia sdo no quesito de acidentes de trabalho, no qual do dia da visita
a empresa biscoito estava com mais de 200 dias sem algum acidente, sinalizando uma atencgéo
continuada dos colaboradores.

O SV 1 sinalizou a satisfacdo em trabalhar em uma empresa com tantas preocupacfes por
seus colaboradores, sinalizando uma qualidade de vida e projecdo de crescimento profissional
atuante.

Empresa Elétrica: Os locais visitados perceberam-se a auséncia de sinalizadores de
permanéncia, alta temperatura em alguns ambientes de grande circulacdo dos colaboradores, pisos
sem condi¢des de transportes, podendo ocorrer acidentes evidentes e equipamentos em condi¢des
improprias para a qualidade de vida dos funcionarios desta empresa.

A empresa ndo possui nenhum projeto para melhorias tanto dos espacos fisicos e/ou nas
ferramentas de trabalho.

Tanto a RHC quanto o MSC sinalizaram sua concordancia das auséncias nas ferramentas e
espacos fisicos apropriados para melhorar as atividades de seus colaboradores.

O GC sinalizou que os telefones impréprios para os funcionéarios de sua area, ja foram objetos
para algumas ac¢des judicias e aposentadorias de dois colaboradores por problemas auditivos.

Alguns dados sinalizados pelos participantes desta entrevista, foi que o turnover da empresa
€ consideravel alta, por se tratar de uma empresa de médio porte, com quase 2 funcionarios
desligados da empresa por dia, acarretando alto impacto em todo o processo e sustentabilidade da
empresa.
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4 PLANO DE ACAO

4.1 Custo

Segundo orcamento fornecido pela empresa Laborarte em 28 de novembro de 2018, o custo
para implantagcao do programa de ginastica laboral fica em torno de R$ 27,00 hora/aula, podendo ser
fracionada em 3 sessfes de 15 minutos ou 4 sessodes de 10 minutos.

O valor ndo é cobrado por funcionéario, se a emprese dispuser um espaco paralO ou 50
pessoas, por exemplo, o valor da hora serd o0 mesmo.

4.2. Implantacéo

Implantagdo do programa de ginastica laboral com sessdes de exercicios fisicos especificos
para cada area ou setor dentro da empresa, através de alongamentos trabalhando a compensacéao
das estruturas musculares envolvidas nas tarefas ocupacionais diarias.

Martins e Barreto (2001 apud Lima; Nogueira, 2017, p. 04) descrevem a ginastica laboral
“como exercicios efetuados no ambiente de trabalho com sessfes de 5, 10 ou 15 minutos, tendo
como principais objetivos a prevengdo das LER/DORT e a diminuicdo do estresse, através dos
exercicios de alongamento e de relaxamento”.

Atividades de curta duragdo, no préprio ambiente de trabalho, atuando de forma preventiva e
terapéutica. Sdo realizados alongamentos, percep¢do corporal, exercicios respiratérios, reeducacao
postural, dindmicas de grupo e relaxamento.

Dentre os beneficios para o colaborador e para a empresa estdo a mudanga na rotina, alivio
de dores e estresse, diminuicdo das tensBes musculares e o esfor¢co na execucédo das tarefas diarias,
correcao da postura, melhora da autoestima, maior concentragdo no trabalho, maior integracéo entre
os grupos, melhora do estado geral da saude, como consequéncia aumento de produtividade sem
desgastéa-lo fisica e psicologicamente, diminuicdo de despesas médicas, diminuicdo de afastamentos
por LER/DORT e por fatores psiquicos, mostra a preocupacdo da empresa para com Seus
funcionarios, melhora a imagem externa e competitiva da empresa.

A empresa Laborarte também dispdes de projetos de ergonomia, sdo projetos acoplados a
Ginastica Laboral, sem custo extra para o cliente.

Dicas de Saude enviadas quinzenalmente, Bate Papo com envio mensal, Labordance, projeto
de danca de saldo na ginastica laboral, Meditacdo, Blitz Postural, onde a Laborarte identifica pessoas
com maior dificuldade postural e d4 a eles uma melhor assisténcia, Flexibilidade Total, servigo
fornecido nos primeiros 2 meses, realizando testes com os colaboradores para avaliar o indice de
flexibilidade a fim de auxiliar o planejamento das aulas de Ginastica Laboral, Medida Certa, onde a
Laborarte promove uma afericdo das medidas dos colaboradores com ranking de resultados, os
colaboradores que proporcionalmente perderem mais peso ganhardo prémios.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Conclui-se que, com a pesquisa apresentada neste artigo entre as empresas Biscoito e
Elétrica, o investimento na gestdo de pessoas é de supra importancia e necessidade, pois o retorno
com o aumento da produtividade, rentabilidade e qualidade de vida para os colaboradores, se
concretiza com o foco no objetivo de crescimento, fundamental para o alinhamento (organizacionais e
individuais) de qualquer empreendimento.

Com um investimento de baixo custo, sugeriu-se a implantacdo de ginastica laboral e projetos
de ergonomia, acompanhados de assisténcia especializada, trazendo uma melhoria na autoestima e
motivagéo dos colaboradores.

Portanto sugere-se que o trabalho de pesquisa seja continuado, para a escolha da melhor
ferramenta, estratégia e prestacdo de servicos, buscando a melhoria continua no ambiente de

trabalho e consequentemente na qualidade de vida dos colaboradores, diminuindo acfes
emergenciais e médicas.
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