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Resumo

As empresas com cardter tecnologico e organizacional, como as técnicas utilizadas para
melhorar os processos tiveram avangos extraordinarios. Mas em relacZo a certos aspectos fiveram
muitas falhas. Falhas estas que prejudicam especialmente os trabalhadores. Por isso, a presente
dissertacio procura mostrar a realidade do ambiente de trabalho.

O objetivo deste trabalho € detectar os pontos que afastaram o ambiente de frabalho do seu
propdsito real. E verificar os motivos que proporcionaram o desequilibrio comportamental e emocional
" dos trabalhadores. Apesar de que uma grande parte dos estudos, neste contexto, tenta encontrarem
caracteristicas dos seres humanos os motivos das falhas e dos assuntos problematicos das
organzagdes, este frabalho pretende buscar motivos mais onginais.

A pesquisa pretende demonstrar que o desenvolvimento das pessoas depende de seu trabalho,
uma vez que elas passam a maior parte do seu tempo nas empresas, onde devem exercer as suas
funcdes. E que, 0 ambiente de trabalho, a tarefa a realizar, e os pardmetros de relacionamento séo
elementos que devem proporcionar o desenvolvimento da inteligéncia, da percepgéo, e das
pbtencialidad&s de cada uma. Nesta dissertacdo apresentam-se as evidéncias que confimam a
auséncia dos principais elementos responsaveis pelo desenvolvimento humano no ambiente de
trabalho.

Por (limo foi feita uma andlise das necessidades humanas, mostrando que as verdadeiras
necessidades do homem se relacionam com a realidade da sua natureza. Acs seres humanos sao
atibuidas qualidades que necessaramente devem ser culvadas para o0 seu bem-estar,
especiamente para manter a sua motivagéo.
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Abstract

Companies of a technological and organizational character, as wel as the techniques utilized to
improve processes have made extraordinary advances. Regarding certain other aspects, however,
there have been many flaws, and these flaws have been especially hammiful to the workers. For this
reason, the present dissertation sets out to show the reality of the work environment.

The aim of this study is to detect the points that have caused the work environment to deviate
from its true purpose and to verify the causes of the behavioral and emotional unbalance among
employees. While the majority of the studies in this context seeks to find the causes of the flaws and of
the problematic situations in organizations in the characteristics of human beings, this study sets out to
search for the original and more fundamental motives.

This material is intended to show that, at the present time, the development of each individual
depends on hisher work, inasmuch as people spend most of their time in companies, where they must
exercise their functions, and in the work environment the tasks to be performed, the parameters of
relationship are elements that are supposed to provide for the development of inteligence, perception
and of the potentiafiies of each individual. In this dissertation evidences are presented that confirn the
absence of the main elements responsible for human development in the work environment.

Finally, an analysis was made of human needs, showing that the real needs of human beings are
related to the reality of man’s nature. Qualities are atfributed to human beings that must necessarily be
cuttivated for their well being, especially to maintain their motivation.
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Produtividade na Otica do Trabalhador,

Uma Analise dos aspectos que afetam o desempenho, criatividade e
“auto-estima dos funcionarios

no ambiente de trabalho



1.Introducao

O ponto fundamental é como administrar uma organizagdo de
maneira a permitr que oS empregados sejam, ao mesmo
termpo, felizes e produtivos — Uma situagdo na qual tanto os
empregados quanto os empregadores achamrse satisfeitos
com os resulfados. |
Barry M. Staw (1986)

1.1 - Justificativa

Nos dias de hoje, estamos sendo testemunhas de muitos problemas de relacionamento nas
empresas, 0s quais causam grandes impactos sobre o ambiente de trabalho. Estes problemas
concentram-se principaimente na maneira como as empresas estio se posicionando frente aos seus
funcionarios.

Embora haja um reconhecimento dos funcionarios como valiosos e indispensaveis parceiros
das empresas, por outro lado os dientes sdo também reconhecidos como extremamente importantes
para o sucesso dos negdcios. Os empresarios estdo dispostos a qualquer mudanga necessaria para
estabelecer um padrao excelente de produgio, atendendo assim da methor forma possivel os dlientes.
Por outro ladoosﬂndonéﬁosséo_asfenamntaspdndpaisn&ctepmo&sso,eoseu&stadoebem
estar também deve ser de interesse dos empresarios.

No entanto, nem sempre as coisas acontecem de forma cometa, e as experiéncias mostram
que freqlientemente, os interesses comercials € econdmicos sobrepujam as questdes relacionadas
com os frabalhadores. Até os programas de melhoria da qualidade e outras agdes de renovagio
tendem a apresentar maiores resultados nos nimeros comerciais € nao tanto nas necessidades dos
funcionarios no ambiente de trabalho.

Com o interesse demasiado das empresas no desempenho dos funcionarios, no aumento de
produggo e lucro, especialmente com o processo de industrializagio, e ainda com o surgimento de
megaempresas, surgiram varios fatores preocupantes. Em geral, o rumo e o ritmo das organizagbes
conduziram o ambiente de trabalho para pouca criatividade; sem controle sobre a intensidade e
duraczo da jomada; relagdes pessoais fragmentadas e competitivas e mudangas no comportamento
dos dingentes. ) ‘



E por isso, esta se criando uma preocupacio silenciosa e constante sobre varias questdes. Por
exemplo, sobre o “conceito de trabalho’, a pergunta é a seguinte: este interesse direcionado dos
empresarnos podera fransformar o propdsito principal do trabalho em mero atendimento das metas das
empresas? Quira questido preocupante em relacdo ao comportamento do frabalhador é: este
interesse direcionado dos empresdrios poderd afastar os trabalhadores da sua personalidade serena,
tranqtiila e dedicada, para uma oulra, camegada de problemas, intranqtiila e confusa?

Estas preocupacgdes ocultas, ndo sdo reconhecidas oficialmente, € nomalmente sao discutidas
somente entre os funcionarios. Na verdade, fazem parte de uma discussdo de muitas entidades que
analisam os direitos humanos, 0 modelo de desenvolvimento, os resultados de consumismo, os
propésites de capitalismo, as consegiléncias da industrializacio, os frutos de exploragio da mao-de-
obra, e outras questdes parecidas.

1.2—Objetivos

1.21 - Objetivo geral
Andlisar os aspectos e fatores que afetam o desempenho, criatividade e auto-estima dos
funciondrios rio ambiente do trabalho.

1.2.2 - Objetivos Especificos

e Andlisar a produtividade na ética do trabalhador;

e Reavaliar o “conceito de trabalho”;

¢ Ormganizar os parametros que proporcionam o desenvolvimento do ser humano no ambiente
dotrabalho;

¢ Verificar as verdadeiras necessidades dos ser humanos no propdésito de trabalho.

1.3 - Estrutura do Trabalho

O presente trabalho € composto por nove capitulos, sendo assim distribuidos:

No Capitulo | estio expostas as questdes inerentes & pesquisa como: justificativa, objetivos, e
procedimentos.

O Capitulo Il € uma abordagem tedrica das questdes de desenvolvimento e trabalho,
produtividade e modelo de desenvolvimento e de prosperidade.



No Capitulo |l foram abordados trés temas: 0 concelto orginal do trabalho antes do surgimento
do modelo de Taylor, que influéncia o trabalho tinha na vida das pessoas, e como o trabalho
beneficiava as pessoas.

O Capitulo IV é uma analise da relagio de trabalho e desenvolvimento humano. No inicio
apresenta as teorias sobre safisfacdo no trabalho, as necessidades humanas, finalizando com as
falhas nas organizagtes de trabalho com relagdo a estes fatores.

O Capitulo V analisa os fatores e. os aspectos que afetam 0 ambiente de frabalho e suas
conseqiiéncias no comportamento do trabalhador. E uma apresentaggo do processo de evolugio da
- organizagdo do frabalho, acompanhado com fatores de press&o. Neste capitulo ainda, aborda-se o
surgimento e a manifestagio dos problemas, e as consequiéncias negativas do estresse.

OCapitquVl consiste no estudo que foi feito em quatro empresas mostrando os aspectos que
afetam o ambiente de trabalho. No inicio trata dos objetivos e da metodologia do estudo e a
apresentacdo dos dados. Ao final encontram-se a analise dos dados e interpretacéo dos resultados.

O Capitulo VIl € uma contribuicio. Levando em consideragdo os resuttados obtidos no estudo
do capitulo anterior, se faz necessaria uma andlise da realidade humana. E, dentro desta abordagem,
é apresentada uma nova andlise das necessidades humanas no ambiente de trabalho.

O Capitulo VIl também é uma contribuicio sobre a necessidade de mudangas nos conceitos
atuais de trabalho, e nos procedimentos organizacionais, nos habitos pessoais. Enfim, fala de novos
paradigmas e novas roupagens para o trabalho.

O Capitulo IX traz as sugestdes para futuros frabalhos e termina com as ponderagdes.



2. DesenVoIvimento, Trabalho e Produtividade

“Seguranca e satide ndo € somente a garantia de estabilidade no emprego,
bom saldrio e oubos beneficos que concomem para a satisfacio do
trabalhador, mas é também a humanizacdo do trabalho, a seguranga, o
desenvolvimento de suas aptiddes, a estratificacio e mobiidade que pode
aspirar. Certo € que 0 homem € mais consciente de si mesmo e do universo
que o cerca, se o frabalho esta hamonizado com sua dignidade.”

Viera (1995)

Ha 3500 anos atras o povo de uma nagdo trabalhava sob o poder da dinastia dos Faraés do
Egito. Todas as pessoas eram forcadas ao trabalho para que as pirdmides, os templos e as
construgdes magnificas fossem erguidos com toda velocidade. O povo tinha em troca aimento e lugar
para domir, e assim as familias cresciam neste sistema. A produco era a palavra-chave para os
fiscais e os guardas do govemno; ninguém devia vacilar. Para criangas e jovens tudo parecia nommal,
uma vez que ndo conheciam outro modelo. De repente surgiu-um homem chamado Moisés, e disse
para aquele povo hebreu que gritasserm pela sua liberdade. Parecia algo absurdo, parecia que nem
apalavra de lberdade tinha senfido. Mas um dia ele lbertou opovodasgan‘asdbs Faraés e levou-o
para temas fértels, para que as criancas pudessem comer, os adulios plantar e os jovens se
desenvolver.

Hoje, 3500 anos depois daquele evento historico, serd que a palavras de liberdade tém sentido?
Embora as pessoas sejam livies para sair de suas casas, livies para casar com quem gostem, livres
para morar onde desejem, no entanto, com tudo isso parece que ha fatores que indicam que existem
imites para esta lberdade. Ha imposicoes, regras e determinagbes para as pessoas se
desenvolverem e progredirem, ndo t30 visiveis como na época de Moisés, mas como algo muito mais
inteligente do que os Farads faziam.

Por exemplo, um ndimero grande dos habitantes da Terra é destinado a conviver com doengas
akérgicas, infecciosas, respiratdrias e até malignas, por que todas as pessoas devem consumir 0s
produtos industrializados produzidos por empresas gigantescas em toda parte da terra. Parece que
todas s3o escravas da indUstria fammacéutica que transformaram o remédio em uma mercadoria
lucrativa. Outro exemplo € planejamento constante de guerras; embora a quase totalidade dos povos

n&o aprove mais as guerras, muitos govemos sdo obrigados a se envolver em guenras intemas e



extemas para poder manter a industria bélica. Esta estd produzindo a todo vapor, promovendo as
guerras como 0 meio para consumo de seus produtos. E assim, existerm muitos outros sistemas que
praticamente determinam os passos de todes os habitantes da tera. Ha uma pequena margem de
reclamacdo para as coisas secundarias, destinadas a anestesiar a consciéncia daqueles que se
consideram conscientes. A desinformaggo faz com que a grande maioria ache nommal e natural o que
esta se passando.

2.1 - Desenvolvimento € Industrializacao

No ulimo século, houve muito avango na tecnologia e como conseqliéncia, na expansdo da
industrializacgo. O mundo deu grande saltona mewmzaéo dos processos de producdo. O progr&séo
conquistado desta forma foi visto e batizado como desenvolvimento e o conceito de desenvolvimento
tomou-se sindnimo de industriaiizag&o.

Frederick Winslow Taylor (1856 — 1915) foi iniciador da eficénda industrial, o “Pai da
Organizagzo Cientifica do Trabalho™. Contribuiu de forma eficaz para o desenvolvimento industrial do
século XX.

Bas@menté,ebwbwque:Oobjeﬁvomabinportanledeambos,tabalhadore
administracdo, deve ser a fomacio e aperfeicoamento do pessoal da empresa, de modo que os
homens possam executar em ritmo mais rapido € com malior eficiéncia os tipos mais elevados de
trabalhos, de acordo com suas aptiddes naturais.

Estes principios foram responsaveis por um crescimento rapido das empresas, especiaimente
das indisfrias. Mas também geraram uma mudanca radical no conceito de trabalho e de
desenvolvimento.

2.2 - Produtividade e Modelo de Desenvolvimento

O desenvolvimento das nagdes se relaciona com o crescimento econdmico das empresas e da
indUstria. Quanto mais as indstrias podem produzr, mais prosperidade econdmica possuem, e assim
a nagdo € considerada mais desenvolvida.

Desta maneira, o desenvolvimento das empresas se concentrou no sentido de elevar os lucros,
portanto a produgio se tomou a questdo mais lmportanteAssm para mostrar que uma empresa esta
bem sucedida o pardmetro apresentado € o valor da sua receita. Por exemplo, na introduggo do iivro
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“Crescer para Lucrar Sempre”’, Geriz e Batista (1998, p. 14), apresentam as empresas mais sucedidas
no momento e como exemplo citam o seguinte: “A Gilletfe aumentou sua receita de us$3,6 bihdes
para us$5,4 biihbes em apenas cinco anos, terndo o seu sucesso se baseado em notaveis habilidades
no desenvolvimento de produtos”.

Mas néo ha indicios de que este aumento de receita proporcionou um desenvolvimento intemo
para proprios funcionarios. Cabe um levantamento intemo para verificar como os funcionarios foram
beneficiados com este aumento de receita, especialmente € interessante estudar a situacdo dos
- funciondrios terceirizados que sdo responsaveis pelo aumento da produgéo desta grande empresa.

Caiden (1988, p. 24), na sua analise de reconsideracdo do conceito de desenvolvimento, mostra
o lado triste e real do resultado de uma devastadora coirida, na busca de captacio de lucros em nome
de progresso. Ele faz a seguinte abordagem:

“O desenvolvimento ocidental preocupou-se mais com o crescimento do que com a distribuicgo,
entendendo que quanto mais houvesse, mais havena para ser distibuido. Mesmo que oS
privilegiados tivessem uma parcela desproporcional, os ndo-priviegiados indiretarmente também
se beneficiariam, recebendo o que sobrasse. Talvez isso pudesse ser verdadeiro no caso dos
paises ricos; ndo o era no dos pobres, onde pouca coisa parecia sobrar de uma efite privilegiada,
que cuidava de monopolizar a nqueza disponivel.”

Nessa abordagem, Caiden coloca em divida a legitimidade do processo de industrializacéo;
declara claramente as inviabilidades dos modelos ocidentais e tenta tracar os aspectos oculfos e ndo
divuigados do mesmo. Sachs (1986, p. 96) contesta os resultados do processo de industrializacdo
atual no sentido da relacio entre o trabalho e a socedade:

“Sem pdr, de modo algum, em divida a difusdo do conforto material trazido pela civilzagdo
industrial, temaos, no entanto, o direito de nos perguntar se o avéngo espetacular dessa cvilzagdo
néo significa desperdicio demasiado de recursos e homens; quais os seus limites e 0 seu
sentidlo profundo; sobretudo, a que tjpo de relagbes de trabalho e de sociedade nos leva. Toda
uma corrente de pensamento acha que o industialismo e a dvisdo de trabalho por ele
subentendida provocam inevitavelmente a alienagdo e a negacdo de qualquer espécie de
autonomia para os trabalhadores e os individuos.”

Sachs, nas suas palavras, quando se refere & “negagdo de qualquer espédie de autonomia para
os individuos”, claramente esta dizendo que o sistema em curso ndo oferece grandes chances para o
desenvolvimento individual. Ele deve estar se referindo a forma que o frabalho é determinada para os
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operarios como seres humanos com capacidades e potencialidades inerentes. Isso €, as atividades
didrias deles s3o limitadas as tarefas repetitivas, sem necessidades de estimular as suas iniciativas
criativas. Ndo somente os operarios e sim a grande parte dos funciondrios da empresa foram
norteados pelos principios de administracgo de Taylor (1978, p. 51) que estabelece a idéia de ‘tarefa
no regime de administracéo cientffica™

“O mais importante elemento na administragao cientifica é a idéia da tarefa. O trabalho de cada
operarnio é completamente planefado pela dire¢go. Na tarefa é especificado o que deve serfeifo e
também como fazé+a, além do tempo exato concebido para a execugdo. E quando frabalhador
consegue realizar a tarefa deferminada, dentro do tempo limite especificado, recebe aumento.
Estas tarefas séo cuidadosamente planejadas de modo que sua execugdo seja boa e correta.”

Ele ainda fiisa que: “A tarefa é sempre regulada, de sorte que o homem, adaptado a ela, seja
capaz de trabalhar durante muitos ancs, feliz e prospero sem sentir os prejuizos da fadiga’. Na verdade
o cientista Taylor ndo pdde viver suficiente para ver resultado e as consequiéncias do modelo de
trabalho implantado por ele mesmo. Na pratica ndo deu certo e depois de muitos anos se constata
que a grande maioria dos operarios ndo obtera a satisfagio nem o desenvolvimento intelectual ao
longo de anos de realizacdo de suas atividades. E quase impossivel um operdrio que é obrigado a
executar as metas de producio denfro de tempos imitados (sob pressao dos superiores), sentir-se feliz
ou prospero. O mais certo € que depois de anos de trabalho surjam a fadiga, desanimo e falta de
motivacdo no trabalho.

Este modelo de trabalho ndo possiiita as condicdes de desenvolvimento da criatividade e
vocagdo dos funcionarios ou operarios. Pelo contrario, de acordo com a indagagdo de Sachs, €
caminho certo para alienaggo.

A prova disso € que a medicina do trabalho foi surgindo exatamente ao longo dos anos de
crescimento das industrias. Os regulamentos da medicina do trabalho estéo ficando a cada vez mais
complexos, devido ao surgimento de lesdes, fadiga e problemas de ordem fisica e psiquica. Num dos
trabalhos mais completos sobre a “Medicina Basica do Trabalho”, Vieira (1995, p. 444) coloca 0
seguinte: o

“Seguranga e satide n&o é somente a garantia de estabilidade no emprego, bom salério e outros
beneficios que concormem para a safisfagio do trabalhador, mas é também a humanizagdo do
trabalho, a seguranga, o desenvolvimento de suas aptiddes, a estratificagdo e mobilidade que



pode aspirar. Certo é que o homem é mais consciente de siMmesmo e do universo que o cerca,
se o trabalho esté harmonizado com sua dignidade.”

2.3 —Trabalho e Prosperidade

O que se constata € que, as empresas quando discutem o crescimento, nomalmente, os seus
interesses s3o direcionados as questdes de crescimento econdmico, isto € visando o maior lucro. Esta
vis3o, quase dominante no _atﬁmo século, praticamente afasta outros ideais sobre a questdo do
trabalho. A colocagdo de Megregor (1992, p. 15) mostra esta verdade: “O progresso, em qualquer
profissdo, esta associado a capacidade de prever e controlar, isso vale também para a administraggo
industrial. Uma das principais tarefas da administraggo é a de organizar o esforgo humano a servico
dos objetivos econdmicos da empresa.”

Na verdade Taylor (1978, p. 29) coloca que 0 principal objetivo de administraggo cientifica é
garantir a prosperidade para ambos os lados:

‘A expressdo maxima de prosperidade é usada em senfido amplo, compreendendo nao so
grandes dividendos para a companhia ou empregador, como também deservolvimento, no
mais alfo grau, de todos os ramos de negdcio, a fim de que a prosperidade seja permanente.
lgualmente, méxima prosperidade para empregado significa, akém de salérios mais altos do que
os recebidos habifualmente pelos obreiros de sua classe, este fato de maior importincia ainda,
que é o aproveitamento dos homens de modo mais eficiente, habilitando-os a desempenhar os
fipos de trabalho mais elevados para s quais fenham aptidoes naturais e afribuindo-hes,
sempre que possivel esses géneros de trabalho.”

Ele coloca ainda que: “Parece t8o evidente por si mesmo o principio de que a maxima
prosperidade para o pafrdo acompanhada da maxima prosperdade para 0 empregado deve ser
objetivo principal da administracdo, e seria desnecessario demestra-o. “

Realmente, parece muito evidente por si mesmo este principio, mas, € uma evidencia que na
pratica ndo se concretizou. Especiaimente para todos os funcionarios ou operarios abaixo dos
executivos.

Um documento oficial infitulado “A Prosperidade da Humanidade”, publicado em janeiro de
(1995, p. 13) pela “Universal House of Justice” sediada em Haffa, Israel, questiona o atual conceitode
trabalho, assim ele argumenta:



“Nia maior parte do pensamento contermpordneo, o congeito de trabalho costuma serreduzido &
idéia de um emprego remunerado que proporcione ao indviduo 0s meios para consumir 0S
bens disponiveis. O sisterna é circular poder de compra e consumo resultam na manutencdo e
expansio da produgdo de bens e, em conseqliéncia, sustentam o0 emprego remunerado.
Tomadas indvidualmente, todas essas afividades sdo esséncias para o bem-estar da
sociedade. No entanto, a inadequacdo do conceito geral pode ser comprovada tanto na gpatia
que os clentistas sociais discemem entre as imensas massas assalanadas de fodos os pais,
quanto na desmoralizagdo dos crescentes exércifos de desempregados.”

O documento, ainda afirma que a prosperidade do homem ndo € uma questio material e define
um conjunto de fatores como prétequisito que poderdo tomar uma pessoa prospera: ‘Esta
prosperidade ndo se restinge em conquistas de bens, e sim, emoond/géesneoeswnaspara
descoberta das potencialidades individuais. Esta Ufima exige uma imensa expansdo do acesso ao
conhecimento numa atmostfera de liberdade, onde se onunda a criatvidade que é a fonte de todos 0s
avangos humanos’”.

Este mesmo panorama se refliete na filosofia e até na ergonomia do trabalho. As condictes da
grande maioria das pessocas no ambiente de trabalho, a principio, ndo proporcionam o
d&senvoanbﬁémseuspmbgmes,enaMmhenbnéogawnpmpeMadepamosmnos.

Mogregor (1992, p. 53) coloca que: “Nas condigbes da vida industrial modema, as
potencialidades infelectuais do ser humano comum esto sendo parcialmente usadas'”. Lembrando
que um das feramentas para o desenvolvimento humano é o trabalho. Esse autor identifica que as
empresas NAo proporcionam oportunidades para que ele possa desenvolver as suas potencialidades.

A questio &, quais sdo fatores que ndo colaboram para que o trabalho seja um meio para o
desenvolvimento e prosperidade dos trabalhadores?

2.4—Conceito de Produtividade na Otica do Empresario

No contexto atual o crescimento das empresas, de acordo Gertz e Batista (1998, p. 37) ecomas
teorias mais sucedidas no mercado, em principio devem seguir tés estratégias basicas que sac:
“Gerenciamento de franquia ao cliente, Estratégia de desernvolvimento de novos produtos ou Servicos,
e gerenciamento dos canais de distribuicdo’. Estratégias essas que parecem ser seguidas por grande
numero de empresas de modo a atingir a crescimento lucrativo em meio a dificudades.
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Neste contexto, pode-se peroeber que nestas trés estratégias, os fatores mais importantes, que
devem concentrar a atencgo dos empresarios, sdo: diente, produto, e canais de distribuiggo. 1ss0 é, 0
trabalhador & um elemertto importante dentro do processo e & responsavel pelo alcance de todas as
metas, mas ele ndo representa a questio mais importante. Todo processo é movido para um objetivo

que € o lucro maior.

Para a grande maioria dos empresarios a questio do lucro se tomou tdo importante que os
individuos e seus sentimentos perderam tfotalmente o seu valor. Este ponto de vista € muito
transparente nas abordagens de Foumies (1992, p. 45):

“As pessoas s80 empregadas ha empresas apenas porque ainda ndo termos uma maquina
que possa fazer tudo. Talvez o trabalho feito poressas pessoas pudesse ser feito por maquinas,
mas tais méquinas ainda ndo estio disponiveis. Para que uma méquina se tome
economicamente viavel, os resulfados do que ela produz devem exceder o custo de sua
.manutencdo e operagdo. Isso também é verdadeiro no caso de um trabalhador. Qualkquer
recurso de trabalho deve dar & empresa uma contnbuicdo maior que o custo de sua
manutengdo. O ponto no qual um trabalhador recebe exatamente o que produz é aquele em
que ja nao da mais nenhuma contribuicdo para o lucro da empresa. Quando os custos de
manuteng:éo’/de um empregado igualam o valor da contribuicdo que ele dé ao negocio, essa
relagao se transforma em uma obra de caridade.”

Os conceitos de "lucro” e "maior lucro” passaram a ser os indicadores de mérito e de eficiéndia
para qualquer empresa. Foi criada ainda uma conida sem precedentes atrés de tudo que possa ser
traduzido como ganho. Um dos exemplos mais flagrantes de distorggo nos rumos da empresas, em
busca de ganhos imediatos, é quando estas sacrificam os recursos naturais que pertencem a
inlmeras geragdes do futuro; mesmo assim agem muitas vezes contra a sua propria geragao, Como
por exemplo, na fabricacio e no comeércio de produtos toxicos e ammas.

Outra desvantagem, conseqiiéncia desta situagio de competicdes e lutas para maior lucro, é 0
desperdicio de grande quantidade de energia simplesmente para cancelar e neutralizar os esforgos
uns dos outros. Mais ainda, 0s mais poderosos conseguem invadir € dominar o mercado,
monopolizando cada vez mais o comércio de produtos. Desta forma, empurram para a faléncia a
grande maioria do micro e pequeno negdcio e de empreendimentos que eram o meio de sustentacdo
de muitas pessoas.
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Este modelo de trabalho, akém de causar um grande desequilibrio sodial, por suas agitagdes e
conflitos € desgastante; e pode afastar o homem facimente da sua natureza espiritual, dificultando
assim, o desenvolvimento individual e coletivo.

2.5-Do Escravismo ao Modelo Atual de Trabalho

| O escravismo de forma coletiva acabou depois que Moisés libertou o povo hebreu das méos
dos Farads. Os dados da histéria mostram que depois da utiizacso dos escravos na época de Farads,
esta pratica ficou cada vez mais isolada. Entretanto, apesar de que no oriente néo existia mais o trafico
de escravos, esta surgiu no continente da América de forma mais agressiva como nos paises
colonizados por Portugal, Espanha e Inglaterra. Isto é, utiizacdo dos escravos de foma sisteméticae o
mercado de venda foi um processo inédito e devastador.

- A pratica de venda de escravos no oniente durante muito tempo se limitou apenas as vendas dos
prisioneiros das guemas. Mesmo assim, esta prética dentro de um processo de evolugéio da
humanidade e diante dos conceitos espirituals estava diminuindo. Por exemplo, na regido da india os
principios do Hinduismo ndo permitiam a utilizacdo dos homens como escravos. Os principios de
Zoroastro napérstambémestabeleoeram regras que ndo encorajavam a exploracéo do trabalho
dos homens como escraves. Com o surgimento doIsiam, devido a ki do Livro Sagrado de Alcoro, 0s
escravos tomaram-se criados e se beneficiaram de direitos humanos. Eles ganharam respeito, amore
confianca de seus criadores, acompanhavam o seu senhor nas compras e nas festas e ajudavamnas
atividades agricolas e nos demais trabalhos. E na verdade os paises muguimanos foram pioneiros na
abolicio do tréfico de escravos.

Em fins da Idade Média, quando o orente rumava no sentido da abolicdo, preparava-se o
advento de uma época de escraviddo intensa nas colonias européias da América. O trafico de
escravos atingiu, proporgdes extraordinarias, iniciando-se um capitulo da histiria da instituicdo em que
se destacaram os Estados ibéricos, a partir das exploragdes portuguesas do fitoral africano. No
~ continente americano, os clonos exploravam o indigena como mao-de-cbra senvil, mas os indios se
mostravam inddceis. Com apoio dos missionarios enfrentavam os exploradores, ou fugiam para as
florestas. A solucdo, para os colonizadores, foi 0 escravo negro, igando-se ao surto da economia
acucareira 0 enomme desenvolvimento que a escraviddo fundamentada no tréfico negreiro oriundo da
' Afiica assumiu nas Caraibas, € depois em todo o continente americano.

O modelo ocidental de escravismo é singular e assustador. Os escravos eram seqiiestrados nos
seus paises de origem, ransportados e vendidos nas colbnias. Esta parte da histbria reakmerte é triste
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e ndo tem nenhuma relacdo com os conceitos de trabalho estabelecidos em nagbes civilizados da
época como Pérsia, india, China, e Ardbia.

..... ,

O processo de abolico iniclou-se apenas no século XIX: no Reino Unido, em 1833, foram
libertados todos os escravos das coldnias britinicas; em 1848 houve a procamagio da abolicio nas
colénias francesas, e probicdo aos franceses de possuir escravos, Mesmo em pais estrangeiro;
abolicio adotada no México em 1829, Portugal em 1858 e no EUA em 1865 de acordo com a 13°
emenda a constituicdo, depois do fim da a guema de secess3o do Sul e da guerra civil, provocada
pelas repercussdes do movimento abolicionista no pais. No Brasil, diferentes medidas legais de cunho
abolicionista foram sendo adotadas entre1871/1888. "

E importante frisar que durante o periodo de escravismo no ocidente, ndo ha registro de que os
paises da Asia ou da Africa tenham praticado 0 mesmo. Nestes continentes ndo havia o trafico de
escravos. Os povos da Africa foram escravizados e levados para fora, mas no continente da Afica ndo
havia escravos.

Esta visZo de utiizacdo do ser humano como escravo e a exploracdo de mao-de-obra no
continente americano surgiu paraielamente ao surgimento dos Estados Unidos. Portanto, a visdo do
trabalho na forma em que foi criado na América € algo muito particular desta nacdo. Ainda que a
escravidao tenha sido abolida, provavelmente, a exploragio da mao-de-obra, de uma foma ou de
outra, pemaneceu enraizada nas definicdes de trabalho desta nagdo. Embora com principios criados
por Taylor surgiu um novo modelo de frabalho, mas, até certo ponto, nele € visivel a influéndia de
muitos anos de exploragio de mao-de-obra. Isto €, as regras da época do escravismo de uma forma
muito sutil permaneceram nos principios de administragio cientifica de Taylor, de maneira que ha
grande possibilidade de que as pessoas se tomem escravas das suas indUstrias. |

Muitos depoimentos daquela época mostram que reaimente o espirito do escravismo de varias
formas continua nos ritmos de trabalhos até hoje. Abdu'HBaha, numa palestra nos Estados Unidos, em
1912, disse as seguintes frases proféticas: “Entre 1860 e 1865 fizestes uma coisa admiravel: abolistes
a escravidao; mas hoje deveis fazer uma coisa muifo mais admiravel: deveis abolir a escraviddo
industriall” E ele explica que a escravidado industrial € contréria a lei da natureza humana. Ainda afirma
que: “No futuro seré impossivel que os homens acumulem grandes fortunas pelo labor dos outros. Os
ricos por sua propria vontade dvidirdo os seus bens com os pobres. Chegardo a isso aos poLcos,
natural e espontaneamente.” (Star of The West, vol. VI, p. 147)
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3. O Conceito Original de Trabalho

‘O homem pode atingir a perfeigdo afravés de seu proprio
trabalho”. “Ninguém deve imitar o dever alheio. Um homem
deve por natureza se sentr afraido a espécie de frabaho
propro. Dessa maneira, todos devemn trabalhar segundo seu
préprio dom” '

Krishna

Como foi visto, devido ao estilo de trabalho e as suas distorpdes, comegcaram a manifestar-se
inuri'!eros problemas para os frabalhadores e conseqlientemente para as empresas. Assim surgiram
varis famos de discussdo, como: Qualidade de vida do trabalhador, Medicna do Trabalho,
Ergonomia do Trabalho, Engenharia de Seguranga do Trabalho, Produtividade e Qualidade,
Necessidades e Motivagdo no Trabalho e muitos outros assuntos. Portanto, nesse meio, aesséncae
0 conceito original de trabalho foram esquecidos.

Ewriosoquéd&sdeosurgimentoda humanidade, o homem aprendeu a trabalhar, por isso
esta questdo ndo é nova, e interessante lembrar que os problemas que hoje a sociedade enfrentaem
relacdo ao trabalho sdo inéditos. Por esta razdo, seria mais comreto estudar a forma que durante
milharesdéanososhomenstabalharam e descobrir os métodos e segredos dos mesmos. Talvezna
sabedoria antiga possamos achar como era a franqilidade e o sossego de um trabalhador présperoe
bem sucedido.

3.1-As Civilizagdes Antigas e Organizacao de Trabalho

Os primeiros habitantes da América do Sul enfram neste temitdrio ha mais de 20.000 anos. Os
dados confimam a existéncia de uma civilizagio estendia em toda América, com caracteristicas
especificas e diferentes em cada regigo. Chibchas e os Incas eram duas nagbes que alcancaram
elevado nivel de cultural, Mas infelzmente, com a invasao espanhola na América do Sul, tudo foi
destruido por Francisco Pizamo e Diego Almagro (1524). Em alguns lugares ainda ha sinais de muito
progresso e desenvolvimento sodial e econdmico destes povos, especiaimente no Peru, Bolivia e
Equador.
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Os especialistas no assunto relatam que estes povos tinham govemo, que oonseguiram
organizar um complexo sistema de administracgo. Haviam excelentes organizagtes de trabatho de tal
forma que a naggo era praspera. Os incas eram excelentes teceldes de algodso, 1 e fbra. Seus
tecidos decorados com penas conservaram-se por muito tempo. Na metalurgia, estes povos ndo sé
fundiam os metais, como também faziam inimeras ligas, inclusive o bronze. Na arte e arquitetura,
apresentaram notavel progresso. Com a construcio de edificios publicos, paldcios, templos, ammazéns
e fortalezas mantinham um volume grande de trabalhadores empregados. Ainda construiram uma
magnifica rede de estradas, inham um modelo exemplar de sistema de distribuicio de alimentos,
imgacao e comeios.

Ent&o, estes povos indigenas tinham uma civilizagao e eles possuiam conhecimentos, que hoje
ndo temos acesso e ndo sabemos como eles, durante mihares de anos, progrediram com seu
trabalho valioso e organizado. Provavelmente seus conceitos sobre trabalho estavam longe do
escravismo e da dominaggo.

Uma nagdo com tantas qualidades e méritos com certeza tem muito a ensinar para futuras
geracdes com relacdo a questdo do trabalho, organizaggo, administracio, estratégias de planejamento
e outros assuntos do género.

Na india, exi;;'ﬁa oufra nac30 que em todos aspectos progrediu. Na medicing, na matemética, na
fabricacio dos produtos de seus usos, na amuitetura, culinaria, farmacéutica, fitoterapia, homeopatia, e
mihares de outras atividades como tapecaria, tecelagem, musica, arte e diversos oficios. Este povo
ainda preserva algumas das suas literaturas que melhor representam o seu passado. Por exemplo,
para conhecer o sentido mais original do trabalho, pode-se consultar o Livio Bhagavad-Gita do povo
hindu, com mais de 5000 anos de existéncia. Nesta obra anfiga e grandiosa encontram-se varias
partes explicando sobre o objetivo real do trabalho:

“© homem pode atingir a perfeico através de seu proprio trabalho”. “Ninguém deve imitar o
dever alheio. Um homem deve por natureza se sentir araido a espécie de trabalho proprio.
Dessa maneira, todos devem trabalhar segundo seu propro dom". ‘Deve-se trabalhar para a
satisfagéo de Deus. Nada deve serexecutado para 0 gozo dos sentidos, mas tudo deve ser feito
para a satisfagdo de Deus. Esta prética ndo s6 nos salvaré da reagdo do trabalho, mas também
nos elevara pouco a pouco ao transcendental servigo amoroso ao senhor; o Unico meio que
pode promover-10s ao reino de Deus”. (Krishna 3000 a.C. - Bhagavad-Gita, p. 166)
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Estas frases embora muito antigas, camegam consigo trés conceitos muito sabios. O trabalho
deve proporcionar a perfeicdo humana, ndo deve imitar o frabalho do outro, e deve escolher a
profissdo de acordo com as potencialidades. Sabe-se que milhares de geragdes foram beneficiados
com este modelo estabelecido por Krishna.

Ent3o, a pergunta é a seguinte: como um homem pode atingir a sua perfeicdo através de seu
proprio frabalho? Na verdade, nestas palavras sabias pode estar entesourado o conceito onginal de
trabalho. Conceito este que nas abordagens atuais ndo se vé mais. Alias, ao observar os ambientes
de trabalho das empresas, € muito dificl que se encontre uma atmosfera que possa direcionar os
funciondrios para algo parecido com as palavras ditas na antiga literatura.

Fazendo uma releitura da antiga cultura do povo da China, constata-se que durante mihares
anos eles se desenvolveram e avangaram. Este povo tinha uma literatura rica, e pensadores como
Buda (560 a. C) e Confuicio (479 a. C) e muitos outros. Eles com as suas palavras construiram uma
cultura firme e de grande progresso. A educagio deste povo definia trabalho como algo essencial para
a vida do homem, e € aquilo que constroi o carater do homem.

Estudando a histéria do povo da pérsia, verifica-se que nesta nagdo houve maior gidria do que
nas civiizagdes da idade média. Numa ligeira analise, pode-se constatar um grande numero de
pensadores e filésofos como fonte de sabedoria para seu povo. A exemplo de Zoroastro, Molana
Rome, Saade, Hafez, Ferdose e outros. Moumeau (1977, p. 282), sobre este pdvo escreve 0 seguinte:
“A civilzagdo persa desenvolveu uma culfura nobre. O pensamento Zoroastriano foi a contribuiggo
mais importante e original para este desenvohimento”

Zoroastro fundou uma civiizagio de cardter essenciaimente agricola, deu idéia pratica da vida
destinada a educar os homens em uma crén@ nobre e de moral sublime. Zoroastro na sua obra
Zend-Avesta determinou o esforco e o trabalho como atos santos: “O que vale mais num trabalho € a
dedicagdo do trabalhador”. “O que lavra a terra com dedicagéo term mais ménto religioso do que
poderia obter com mil oragdes sem nada fazer”. “O que semeia milho, semeia a religido. Néo trabalhar
€ um pecado”.

Estas palavras e conceitos contribuiram para dar forma a cuftura e civilizagdo de uma naggo. Os
historiadores relatam muitos avangos e progressos na religido persa. Assim relatam Melo e Amad
(1994, p. 71) sobre progresso da civilizaggo.
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‘Durante o govemo de Daro, o seu reinado tomou diversas medidas para ampliagdo do |
comércio interior e exterior do império, entre as quais a padronizagéo da moeda e das unidades
de pesos e medidas, a construgdo de esfradas e o0 desbravamento de rotés mariimas. A
astronomia avangou extraordinariamente (foi estabelecido o calendano solar). Procurou
uniformizar a administragdo, mas permitiu acs povos conquistados manter suas tradicoes.
Dedicouse, finalmente, a diversas obras amuitetnicas, entre as quais os palacios de Suas,
capital do impéno e depois Persépolis”.
O palacio de Persépolis representa o progresso de uma tecnologia que mostra o grau da
evolugio da céncia naquela época. A sua construcio foi possivel devido ao avanco dos calculos
estruturais pelos estudiosos e cientistas da época.

Embora ndo caiba a este trabalho mencionar toda a riqueza da cultura, seja cientifica, literana ou
artistica, pode-se imaginar o tamanho do conhecimento e experiéncia deste povo no desenvolvimento
do comércio, agricultura, arquitetura, engenharia, medicina, flosofia, administragio e organizagéo.
Enfim, muitas geragdes foram testemunhas e herdeiras do conhecimento deles, e sem divida em
buscas e pesquisas mais densos deve-se encontrar mihares de livros e documentos que sejam fontes
dedadose sabedona para aproveitar e descobrir um modelo verdadeiro de organizagdo de frabalho.

Na cultura drabe que durante muitos séculos levou a humanidade ao caminho de descobertas
cientificas e tecnologicas que causaram revolugdes na Europa. Deve-se, para compreender este fato,
ter a posse de suas riquissimas literaturas, constituidas de todos os assuntos como medicina,
matematica, fisica, quimica, astronomia, conhecmentos que impulsionaram o mundo ocidental para
avango na ciéncia e techologia.

Maomé definiu um sisterma econdmico justo e socialista, muito mais perfeito que qualquer outro
usado até entdo no mundo. A principio Ele determinou regras para disciplinar o povo e criou novas leis
de conduta. Seus ensinamentos abrangem a base que rege a vida de um povo ou de um individuo
nos seus diversificados alcances: religiosos, sodiais, culturais, éicos, econdmicos e cientificos. Faruqui
. (1992, p. 167) sobre frabalho e ética de producéo na culfura dos muguimanos coloca o seguinte:

“Sob a orientagdo do Islam, o produtor fica sob o dominio de quatro principios que influenciam
diretamente as suas operagdes producionais: Em primeiro lugar a lei ndo permite que se
engajem na produgéo tdo somente por causa do lucro. Devera terem mira o provimento de itens
benéficos e Uteis para as pessoas, sendo o lucro um subproduto da operagdo, ndo o seu
propdsito principal. Em segundo, as matérias que sao consideradas proibidas — como, por
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exemplo, as drogas —nao deverdo de maneiré alguma ser produzidas. Em teroeiro; o que for
produzido devera ser apresentado tal como é, e ndo camuflado naquilo que as pessoas queriam
que fosse. O ‘empacotamento” ndo devera ser praicado como a arte da decepgado. Em quarto
lugar, o compromisso do produtor com a devida consciéncia de impor sobre simesmo o codigo
da veracidade.”

Em relacdo a ética do consumo, Faruqui (1992, p. 172) apresenta a seguinte abordagem: Sob
orientag&o dos principios do Islam, a pessoa tende a consumir de acordo com a sua necessidade. O
resto de seu rendimento ou abasto devera ser gasto em caridade, na causa de Deus, ou reinvestido
em algum negdcio que ira gerar malis riqueza, bem como emprego e renda para outros. Quando foi
perguntado ao Profeta que quantia da renda ou riqueza deveriam os mugulmanos gastar na causade
Deus, a resposta dada no Alcordo (2, 219). ‘Dize-hes: Gastai 0 que estiver além das vossas
necessidades. Assim Deus vos elucida os Seus versiculos, a fim de que meditess.”

Sobre o capital, Faruqui (1992, p. 175) esdlarece seguinte: o Islam, como principio primeiro da
ordem econdmica, criou ‘Estado em que o bemestar dos cidaddos € conseguido pelos esforgos
organizados do govemo e nédo pelas organizagdes privadas’, e o Islam institucionalizou esse primeiro
movimento ‘socialista’. O Isiam tém feeto bem tarto para a justica social, bem como para a reabiltaggo
da humanidade. Além do precedente estabeleceu o principio de que o Estado Istamico devera serlivre
de monopdlio e de acumulacdo. Esses so absolutamente condenados e no Alcordo (9, 34) afirma:
“Quando aqueles que acumulam nquezas e entesouram O ouro e a prata, e ndo oS empregam na
causa de Deus, anunciaHhes (O Mohammacﬁ um doloroso castigo.”

Estes conceitos foram alicerces de toda a cultura e civilizag3o isldmica, que reaimente durante
séculos funcionou e proporcionou a prosperidade para as nagdes conhecedoras dos mesmos. As
regides mais ricas em cuttura, arte e arquitetura contemporanea, em literatura, poesia, misica e filosofia
humana, geralmente sd0 aquelas que os arabes tinham alcancado e tinham govemado por algum
tempo. Como 'por exemplo, o norte da Afica (Egito), a Turquia, a Espanha e os paises rabes.

A contribuico da civilizagio mugulimana para a civilizagio e a cultura do mundo ocidental com
certeza foi grande. Talvez, posteriomente a histéria avalie este fato de forma mais real. A ciéncia
desenvolvida por muculmanos impulsionou o0 mundo, e em todos os aspectos causou progresso. E
daro que estas nagbes discriminadas, nas suas bibliotecas entesouram o conhecimento que pode
esclarecer o rumo do progresso da humanidade.
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Este tipo de andlise e pesquisa pode ser feita em toda parte de mundo, com outras nagdes, e
depois questionar por que todas as bibliografias disponiveis no mercado atual para académicos sobre
a questdo do trabalho, organizacdo, desenvolvimento, receita e lucro, economia, producio e
produtividade s&o do uftimo século, e a maioria reflete as teorias do capitalismo e pertence acs autores
contemporaneos?

Sera que os povos da Russia, da Turquia, do Egito, da india, da China, do I3, da Afiica, da
Argentina, da Chile, da Bolivia, dos paises Arabe, e de milhares outros lugares ndo tinham politica de
trabalho? E por que todos foram obrigados a esquecer das suas proprias culturas e conhecimentos e
assumir uma postura Unica e seguir a as regras do mercado capitalista?

3.2 -Que Influéncia Tinha o Trabalho na Vida das Pessoas

Pesquisando com muita persisténcia nas histdrias ndo contadas de cada nagdo, observa-se que
em todas as regioes 6 paises, antes da invasao do oddente no Mercadd (depois da primeira guera
mundial — 1911) existiam mecanismos de cria¢do de culturas e educagdes de trabalho e profissdes
que beneficiavam todos os povos. O que aconteceu foi que os livros de histdrias e de conhecimento
geral pouco a pouco cortaram os dados e registros do passado dos povos, das nagdes, e das
Gvizagdes. |

Por exemplo, nos livros académicos sobre a histéria do Brasil ou do Peru ndo constam os dados
sobre o passado destes povos e apenas contam os fatos praticamente dos Ulimos cem anos, e
deixaram um buraco enomme no passado.

O modelo de trabalho até o século passado era o artesanal. As pessoas naturaiments
apreendiam algo e depois escolhiam a atividade, como sua profissdo. Geralmente, surgia a
necessidade de seguir os negdcios da propria familia. E assim todas as pessoas se ocupavamcoma
profissdo certa. O mercado e a economia desenvolviam-se conforme as afividades das pessoas da
mesma regido. Um costurava, outros faziam péo, outros faziam quejjo, alguns criavam galinhas, bois

ou cameiros, alguns eram professores e outros comerciantes. Assim todas as pessoas tinham a sua
profissdo, a questio do desemprego néo existia.

A diversidade de culturas dava beleza e variedade para os artesanatos. Cada nagdo se
destacava por certas mercadorias e assim o transito de viajantes ficava mais animado, os tunistas
agiam como aquecedores do mercado e ajudavam ainda mais no crescimento de cada regido.
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Um fator muito importante a ser-frisado é que no estilo de trabalho do passado as pessoas
apenas compravam os produtos que precisavam e ndo existia marketing forcando as pessoas para
serem consumidores. O uso do marketing como principal femamenta do atual sistema é algo a se
discutir, para se avaliar os seus beneficios e prejuizos. Tudo indica que até 0 século passado o
comérdio funcionava sem uso eXagerado de marketing, exisia mais harmonia e equilibrio nos

3.3 — Quem se Beneficiavam com a Produtividade

Os beneficiados de um mercado abrangente de trabalho com certeza eram a grande maioria do
povo. O povo vivia de maneira préspera, e tinha condicdo de ter uma vida digna sem que esta
prosperidade fosse confundida com actimulo de riqueza. A pobreza, fome e a miséria sdo resultados
do século vinte, quando os mecanismos de mercado dominante, modificaram as culturas de cada pais
e criaram a dominagdo da méao-de-obra. Desta forma o resultado do frabalho de mihares de pessoas
se tomou lucro para poucas pessoas e o frabalhador deveria se contentar com um ordenado pequeno,
que muitas vezes ndo sustenta a sua familia.

No modelo ,de trabalho original quem se beneficiava com a produtividade era o prdprio
trabalhador, mas no modelo atual quem se beneficia com produtividade do trabalhador € o empresario.

Por exemplo, uma familia produzia queijo para seu baimo, quando se aproximavam as festas
~ esta familia trabalhava e produzia mais quejo. E em compensagao ganhava malis, isso gerava um
certo conforto para familia. E até esta familia investia mais na sua pequena fabrica.

Entretanto, no sistema atual, um trabalhador mesmo frabalhando muito numa fabrica ganha
apenas algumas horas extras além de seu pequeno saldrio, por isso a sua vida nunca se aproxima da
prosperidade.
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4 - Trabalho e o Desenvolvimento Humano

‘O papel mais importante que os esforgos econdémicos devern
desempenhar no desenvolvimento, consiste em proporcionar aos
povos e as instituigdes meios alravés dos quis possam alcangar o real
proposito do desenvolvimento: langar os alicerces para uma nova
ordem social capaz de culfivar as potencialidades latentes na
consciéncia humana.”

A Prosperidade da Humanidade, C. U. J.

" 4.1 — Conceito Atual de Produtividade

Como foi apresentado, o conceito original de trabalho consistia na pratica de atividades que
aperfeicoassem as habilidades humanas e conseqlientemente produzissem as coisas que atendiam
as suas necessidades. Entretanto, este conceito pouco a pouco tem sido mudado. Por exemplo, no
modelo atualmente estabeleddo, as empresas fabricam até produtos fantasiosos, para que umgrande
numero de pessoas compre, meramente com objetivo de obter lucro. Oqueseobservaéquemu'rtos
destes produtos ndo tém utiidade importante, ou até podem ser prejudiciais, a exemplo de certos
produtos alimenticics. Os fabricantes tentam vender tais produtos através da forca de propaganda. E

_entdo contratam pessoas para o planejamento destas organizagbes ou para operacionalizacdo dos
produtos. Enfim, 0 mecanismo de trabalho tem como eixo principal, objetivos que estéio longe do
conceito original de trabalho.

A produtividade se tomou algo mais importante do que todes os outros pardmetros que o
conceito de trabalho englobava. Isto &, todo 0 mecanismo de desenvolvimento de recursos humanos
se concentrou numa preocupagdo: ‘o aumento da produtividade”. Desta forma muitos trabalhos
cientificos foram produzidos, justamente visando os meios que proporcionem o aumento da
produtividade. Hersey e Blanchard (1986, p. 240) colocam o seguinte em relacdo ao comportamento

dos gerentes:

‘Na verdade, os gerentes deveriam ser recompensados por gjudar seu pessoal a desernvolver-
se e tomar-se capaz de assumir responsabilidades cada vez maiores. Assim, por exermplo, em
algumas companhias mais avangadas em que trabalhamos conseguimos introduzir uma nova .
poliica, que diz basicamente o seguinte: nesta organizagio nenhum gerente serd promovido se
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néo ftiver cumprido pefo menos duas exigéncias. Primeiro, deve ter apresentado um bom
trabalho, conseguindo bons resulfados econémicos (produtividade); em segundo lugar, deve ter
um substituto preparado que possa assumir seu cargo de um dia para outro.”

Isso quer dizer que os gerentes devem trabalhar com alta probabilidade de sucesso, deverdo
conseguir bons resultades de produtividade, e ainda garantir a estabilidade da empresa. Isto é, no caso
de qualquer eventualidade alguém podera assumir seu cargo. Mas em contrapartida, a empresa néo
esta garantindo a estabilldade de ninguém, nem dos operérics nem dos gerentes.

_ Pode-se imaginar como seriam os ambientes de frabalho com estes parametros estabelecidos.
Os subordinados devem se sentir sempre ameacados. Eles devem trabalhar e fomecer de si um
desempenho perfeito e excelente, devem gerar para empresa riqueza e lucros. Mas sem que esta
dedicaczo proporcione estabilidade e tranqtilidade para os mesmos.

Por conseguinte, este modelo de trabalho néo é justo. De um lado um grupo deve trabalhar de
forma a dar toda sua capacidade, e sofrer pressdo e medo. De outro lado 0 empresario através deste
mecanismo obtém lucro e beneficios diversos. Portanto, o desenvolvimento das potencialidades dos
individuos neste ambiente de medo e preocupacao seria improvavel. Assim aborda Medicina Basica
do Trabalho, de Vle:i_ra (1995, p. 442):

‘Quando 0 medo atinge um nivel muito alfo e perdura por tempo prolongado, sem que o
trabalhador consiga detectar sua fonte, ocorre uma evolugdo no sisterma e ha um envolvimento
maior; onde o organisimo, como um todo, reage, manifestando um quadro de anguistia, extrermna
imtabilidade e depressao. A tenséo infema aumenta tanto que o indviduo necessita manifestar
seu descontentamento e descompasso.”

4.2 - As Ahordagens dos Atuais Avaliadores da Questio de Trabalho

“Na-verdade,.o_problema mais grave do modelo atual de trabalho € a falta de conceitos que
robema mas grave do modeb sl de Tebalo € 8 1afla de conostos

determine os objetivos do trabalho como nas eras passadas. Isto &, no decomer do tempd e no fervor

dabusca de lucro foi perdido algo muito valioso que era o nobre objetive dotrabalho” Devido@

.‘\\“‘T———————__, . --——"'_-‘—-'/ . .

desse conceito, as tentativas de resolver ‘os_problemas, de modo geral, ndo ajudaram-muto-na

~. / T -

- methoria do processo desgastante do trabalho.
R

Bxistem intimeros estudos que analisam as questdes do ambiente de trabalho e oferecem

sugestdes para novos métodos que possam superar as dificuldades™GUS atlaimente surgiam em

— e -
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muitas empresas. Na verdade, o que esta acontecendo nestas abordagens € que, a principio
" soludonam problemas isolados dos funciondrios, e néo detectam as raizes dos mesmos. Nesse
contexto surgiram muitos fivros sobre “motivacgo”, “participacdo nas decisdes”, “enriquecimento das
tarefas”, ‘motivacio para competicdo’, “medicina de trabalho”, “reengenharia’, “valorizagdo do
ambiente de trabalho” e outros assuntos parecidos. Mas geralmente essas abordagens néo
conseguem vrar os funcionarios dos seus problemas, porque eles analisam os problemas

isoladamente e na maioria das vezes visando o interesse dos proprios empresarnos.

Por isso, quando os especialistas detectam falhas nas esfruturas da organizagdo de trabalho,
n&o sabem como eliminaas, uma vez que elas se relacionam com toda a conjuntura de trabalho, e
acabam n&o dando a devida importancia ao fato. Por exemplo, Mcgregor (1992, p. 53) coloca que:
‘Nas condigbes da vida industrial modema, as potencialidades intefectuais do ser humano comum
estd0 sendo parcialmente usadas”.

Lembrando que uma das ferramentas para o desenvolvimento humano & o trabalho, Megregor
identifica que as empresas ndo proporcionam oportunidades para que o trabalhador possa
desenvolver as suas potencialidades. Infelzmente, este fato, mesmo detectado, ndo chama muita a
atencdo dos empr&sanos embora seja um fato que prejudica o frabalhador.

Na questio do comportamento humano no trabalho, Davis e Newstrom (1991, p. 9). colocam
que “Todavia as organizagdes devem ter pessoas, e pessaas trabalham no sentido dos objetivos que
a organizagio-deve fer; dessa forma é desejavel fratar. os dois como_uma unidade integrada, assim
e e st D S

como o comportamento organizacional o faz". Para isso, eles apresentam seis conceitos fundamentais

—
de.comportamento organizacional que em conjunto oferecem uma vis3o holistica e abrangente sobre
T T h\ﬁ—"_ /

o assunto. Os_quatros primeiros sdo relacionados & natureza das pessoas: “diferengas individuais, a
. T——. ‘.\ ] _’_'__’__—-—_,

pessoa como um todo, 0 comportamento motivado, e o valor da pessoa’, e dois tiimos rélacionados

o

B

4 natureza da organizac3o. "sistemas. sociais. € o interesse mituo”.

Quando o autor fala do ‘valor da pessoa’ ndo insiste na apresentacdo de altemativas de
mudanca. Apesar da riqueza e importancia da analise, ndo traz solugbes para melhorar a questao do
alor da pessoa’ que € algo esquecido, especialmente quando um operario deve agir como uma
maquina. Também, fala de “Interesse M(tuc”, e considera que as organizagbes precisam de
frabalhadores e os trabalhadores precisam das organizagoes.

| Seria muito bom se existisse um interesse mituo entre patréo e o trabalhador além da questdo |
financeira. Mas de fato, as empresas oferecem trabalho, e as pessoas devido as suas necessidades
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nmanas de sobrevivencia acetam. A pergunta € a seguinte: quais as necessidades de um
LS 8s necessiades a8
empregado sdo aendadas através do seu trabalho?

4.3 - As Necessidades Humanas

Maslow (1954), desenvolveu um esquema para explicar a intensidade de certas necessidades.
Davis e Newstrom (1991, p. 51) mostram o modelo da hierarquia das necessidades de Maslow, que
propde o seguinte: 1°- Necessidade fisicas basicas, 2°- Protecio e seguranga, 3°- Pertencer ao grupo
e necessidade sodiais, 4° - Auto-estima e reconhecimento, 5° - Auto-ealizacio e satisfagio. Depois
dividem em dois niveis; os dois primeiros, como Nivel Baixo e os restantes como Nivel Alfo. Ele coloca
que as pessoas precisam trabalhar para satisfazer suas necessidades fisiologicas, mas tdo logo que
estas necessidades estejam dentro de algum grau de satisfaco, irdo querer satisfazer outras
necessidades. O préximo nivel que tende a dominar € o do bem-estar e seguranca. As coisas se
passam mais ou menos da maneira como se segue. Tendo satisfeito hoje suas necessidades fisicas
basicas, as pessoas querem alguma garantia de que estas necessidades também serdo satisfeitas
amanha e assm por diarte. Querem seguranca econdmica, tarta quanto fisica. A seguranca
essenciaimente garante que as necessidades primarias sejam satisfeitas amanha e sempre que for
preciso no futuro. Na verdade, as necessidades do segundo nivel se acham relacionadas com aquelas
do primeiro nivel. |

De acordo com Maslow, existemn trés niveis de necessidade de alto nivel. As necessidades de
terceiro nivel dizem respeito ao amor, a participacio e envolvimento social. Uma vez que as pessoas
passam uma grande parte de suas horas do dia no trabalho e no ambiente social, algumas das suas
necessidades sociais podem estar atendidas em tais circunstandas. As necessidades de quarto nivel
incluem aquelas que abrangem a auto-estima e o reconhecimento do valor pessoal. Os empregados
t&m necessidades de sentir que tem valor e acreditar que os outros pensem que eles valem alguma
coisa (0 que lhes da status). As necessidades de quinto nivel sdo constituidas pela auto+ealizacao, o
que significa vir a ser tudo aquilo de que a possas € capaz, servindo-se das proprias habilidades com
plenitude e ampliando talentos ao maximo possivel.

A hieraquia de necessidades de Maslow teve um forte impacto na administragdo
contemporanea e oferece algumas idéias Uteis para ajudar os administradores a pensar arespetoda
motivacio dos seus empregados. Eles estio mais aptos a identiicar as necessidades dos
empregados, reconhecendo que eles podem ser diferentes de uma pessoa para outra, oferecendo
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satisfacio para as necessidades particulares, bem como, reconhecer que dando maior qualidade, isto
pode diminuir o mpacto sobre a motivacao. Realmente, essas sio contribuicdes muito significativas.

Apesar desses beneficios, segundo Davis e Newstrom (1991, p. 53), o modelo de Maslow tem
muitas fimitagdes, e por isso foi seriamente criicado. Como um esquema filosdfico, tem sido dificil
estudaHo e ndo tem sido confimado inteiramente. As pesquisas ndo confirmam a presenca de todos
0s cincos niveis como sendo verdadeiros, nem tampouco a progressao do nivel mais baixo para o
nivel mais alto tem sido comprovada.

Chiavenato (1993, p. 542) formulou a chamada teoria dos fatores para melhor explicar o
comportamento das pessoas em situacio de frabalho. Ele escreve sobre “O Modelo dos Dois Fatores
de Herzberg”. Para Herzberg existem dois fatores que orientam o comportamento das pessoas. Ele
desfaz a visdo tradicional, afimando que certos fatores de trabalho t8m o poder principal de
insatisfacdo dos empregados, quando certas condigdes se acham ausentes. Todavia, a sua presenca
geraimente fraz acs empregados somente um sentimento neutro. Esses fatores ndo podem ser
considerados como fortemente motivadores. Esses fatores poderosos em criar insatisfagdo sdo
chamados fatores de higiene, ou fatores de manutengao, porque eles s30 necessancs para manter
um razoavel nivel de motivacéo entre os empregados.

Fatoreshlglén/bos, pois sdo essenciaimente profildticos e preventivos: eles apenas evitam a
insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfacio. Seu efeito € similar ao de certos remédios higiénicos:
evitam a infeccdo ou combatem a dor de cabega, mas ndo melhoram a satide. Pelo fato de estarem
mais relacionados com a insatisfacdo, Herzberg também os chama de fatores insatisfacientes.

Fatores mofivacionais ou fatores intrinsecos, pois estéo relacionados com o contetidodocargo e

com a natureza das tarefas que o individuo executa. Assim sendo, os fatores motivacionais estao sob

o controle do individuo, pois estio relacionados com aquilo que faz e desempenha. Os fatores

‘ motivacionais envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e as

necessidades de autorealizacio, e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Segundo o Herzberg o ennquecimento de tarefas traz efeitos attamente desejaveis, como aumentoda
motivacio, aumento da produtividade, reducdo do absenteismo e da rotafividade.

Contudo, alguns criticos desse sistema apontam uma sérnie de efeitos indesejavels, com o
aumento da ansiedade pelo constante defrontamento com tarefas novas e diferentes, principaimente
quando n&o s3o bem-sucedidas nas primeiras experiéncias. Davis e Newstrom (1991, p. 55) colocam i
que,MWaummeMMMasemecGﬁvaspMSeosmuhdosdéseuhabaMnas
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novas tarefas enriquecidas e sentimentos de exploragdo quando a empresa ndo acompanha o
ennqueamento de tarefas com o enriquecimento da remunerago.

4.4 - Satisfacdo do Trabalho

O que chama a atengdo é que qualquer uma das estratégias adotadas por organizadores das
empresas, para motivagdo dos funcionarios, ndo persiste e, assim ndo conduz a um resultado mais
duradouro. Desta forma, a satisfagdo inima do empregado néo proporciona uma produtividade maior,
sem desgaste e sem cansacgo.

Na verdade, nas Ultimas décadas, os gerentes se perguntam por que suas poliicas salariais e
de beneficios ndo aumentam a motivagio dos seus empregados. Por isso, ateoria de Herzberg tentou
ajudar a responder as suas perguntas. Mesmo assim, 0 modelo reduz, de forma aguda, o impacto
motivacional aparente do salario, status e relacionamento com as pessoas, uma vez que esses sejam
identificados como fatores de manutenco. De qualquer forma o modelo fomece uma distinggo Ut
entre os fatores de manutencio que s3o necessarios, mas ndo suficentes, e os fatores de motivagdo
que t&m o potencial de aumentar o esforco do empregado.

De acordo o6 o trabalho de Herzberg, amofivagio & uma infeczio que deve surgir do diigente
da organizagdo para individuo. Isto é, os dirigentes devem estar atentos em todas as varnaveis
possiveis, e manter todes os pardmetros em melhor condicio para que o funciondrio ndo perca o seu
animo. A maior dificlidade com os modelos de motivagio reside no fato de que as necessidades das
pessoas ndo podem ser diretamente observadas pelos administradores. Davis e Newstrom (1989, p.
58) afimmam que: ‘E dificil por exemplo, medir as necessidades de estima do empregado ou saber
como elas mudam com o passar do termpo. Ainda mais, simplesmente conhecer as necessidades do
empregado néo indca de forma direta aos administradores aquilo que deveriam fazer com essas
informagbes.” |

Este andlise mostra que 0s modelos indicados ndo conseguem criar um ambiente de trabalho
de satisfacdo e de constante evoluggo. De acordo com Bergamini (1982, p. 110), a motivagio
humana, como fenémeno psicoldgico, caracteriza-se por um conjunto de fatores dindmicos existentes
na personalidade, que determina a conduta de cada um. Tais fatores dindmicos, ao entrarem em
acdo, envolvem a personalidade como um todo. Ou seja, acionam a inteligéncia, as emogdes, os -
instintos, as expernéncias passadas, os dados ja incorporados ao psiquismo e os determinantes
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morfoldgicos e fisiologicos de conduta. Assim, no fendmeno da motivagio, o individuo recomme aos trés
niveis topograficos de sua personalidade: o consciente, o pré-consciente e o inconsciente.

Ainda, para a autora, a motivagdo sempre foi e continuara sendo sintoma de vida psiquica que
se move em busca de algo, e isto € inerente ao ser humano. Bergamini ressatta que ndo se consegue
motivar quem quer que seja. As pessoas podem até ser condicionadas. No entanto, a motivagio é
algo que nasce no interior de cada um. O que se pode fazer para que as pessoas permanegam
motivadas, é conhecer suas necessidades e oferecer fatores de safisfagio para as mesmas. Nao
conhecendo estas, podera levar a uma situacio oposta, ou seja, a desmotivagdo das pessoas. Neste
caso, sd0 jA esperados problemas como aumento dos indices de fadiga, stress, acdentes,
absenteismo, efc.

Assim,paraquesepossadwegaraumbomtenno,oomrela@oérhoﬁva@odentmdas
organizagbes, ha que se estar atento ao seu diagndstico e a seu planejamento. Precisam ser
apontadas as medidas que possam ir ao encontro das necessidades de quem frabalha, tanto as que
se referem as aspiragdes psicoldgicas, quanto as que contemplam os aspectos fisicos.

O trabalhador, a0 realizar sua tarefa, € motivado pelo contetido significativo da mesma. Maior
serésuaaub&sﬁnpemenorseud&sgasieﬁsiooeemodonal, na proporcao em que a satisfacdoe a
intensidade social do trabalho assumam uma integracao. Vieira (1994, p. 434) coloca 0 seguinte;

“Tragando um paralelo entre o trabalho artesanal e o trabalho taylorizado, podemos observar
que a principal fonte de sofimento do trabalhador é a sua imposshilidade de particioar da
organizag&o do proprio trabalho. O operario da linha de produgdo realiza uma tarefa mondtona e
repetiiva, sentindo-se desqualiicado, sem oportunidade de desenvolver sua criatividade, sua
potencialidade, sern condigdo de alterar a organizagéo e sua estiutura. Sente-se indigno, initi,
envergonhado, porter que fazer um trabalho t8o elementar que pode ser feito por uma maquina,
vendo-se robotizado, como sendo uma pega substituivel no conjunto.” |

Pode-se concluir, entdo, que a compreensado mais realista daquilo que foi conceituado como
motivagio s6 € conseguida a medida que seja levada em conta a dimensao intrinseca das
necessidades humanas. Para isso é preciso conhecer a realidade humana, fora do contexto das
caracteristicas animais. As teorias sobre satisfacdo que ndo se aprofundam nestas questdes — o
conhecimento das qualidades que distinguem o ser humano dos animais— ofereceram apenas uma
idéia distorcida e superfical das necessidades humanas, e nao se sustertam por muito tempo: Sdocs
mesmos que causaram problemas graves ao longo do tempo.
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5. Os Aspectos que Afetam o Ambiente do Trabalho

" Uma vez perguntaram a Conficio:
"O que mais o surpreende na humanidade?"
E ele respondeus;
"Os homens perdem a satide para juntar dinheiro e depais perderm o dinheiro
para recuperada. Por pensarem ansiosamente no futuro, esquecem o
presente, de tal forma que acabam por nem viver no presente nerm no futuro.
Vivern como se nunca fossem morer e momem como se néo tivessem

A organizagao do trabalho nas Ulimas décadas passou por grandes mudancas, e esta dindmica
continuamente modificou as conceitos de trabalho. Em questéo de 100 anos, houve uma mudanca
até certo ponto drastica. Quase sumiram os pequenos produtores, as mercearnas e surgiram os
grandes produtores, os supemmercados, grandes fabricas, indUstrias e ainda podemos testemunhar o
surgimento de empresas gigantescas com receitas bilonarias. |

No inicio do século XX os fundamentos da administracéo dientifica de Taylor e Ford surgiram e
antes disso um grﬁpo de pensadores ingleses como Adam Smith, Thomas Robert Malthus, Divid
Ricardo e Sturt Mill fizeram a marca do capitalismo. O que sustentou a ideologia do capitalismo: de que
o individuo que age movido por um fim unicamente egoista, obtém com isso um maior ganho para a
comunidade. ’

As obras dos autores que surgiram depois, na maioria foi influenciada pelo modelo capitalista e
pelos fundamentos de Taylor. Na verdade, no mundo ocidental, no ulimo século, surgiram muitos
cientistas, pesquisadores e estudiosos que escreveram sobre estratégias e organizagbes de trabalho,
planelamento insfitucional e gerencial, procedimentos operacionais e administrativos, e outros
assuntos. Mas, nomaimente as suas abordagens se resfringiram a andlise dos detalhes do sistema
existente e ou sobre os residuos do modelo atual.

5.1 - A Evolugao da Organizagao do Trabalho

A evolugio da organizagio do trabalho contemporaneo pode ser caracterizada sumariamente,
da seguinte forma: No inicio do século XX os fundamentos da administragio cientifica revolucionaram
aidéia de trabalho até entio e surgiram principios de eficiéndia e engenharia industrial. Na década 20
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comegou a tendéncia do movimento das refagdes humanas promovido por Etton Mayo e depois nos
anos 30 a40 os conceitos de motivagio sugerndos por Abraham Maslow tentaram dar nova vida e um
aspecto mais humano aos ambientes de trabalho. Nos anos 50, os modelos matemdticos de
otimiza¢do da pesquisa operacional estimularam o desenvolvimento de computadores mais potentes
. edaautomacdo dos processos.

O surgimento da teoria de sistemas nos anos 60 e 70 ajudou ainda mais o processo de
produc3o, de uma forma mais intefigente. Maior produgdo em menos tempo e menos despesa com
recursos humanos. Anos 80, as empresas apelam pelo uso do chamado modelo de “Controle de
Qualidade Total’ sugerido por Ishikawa (1993), tentando estabelecer controle e qualidade na produgéo
e planejamento. Objetivando menos efros, mais competitividade no mercado. Anos 90, o mercadode
trabalho ja saturado pela linha de produgio mecanizada, comegou a sofrer o desemprego em massa.
De outro lado, industrias bastante tensas devido a competitividade acelerada dos concomrentes,
mudaram o perfil de seus executivos tradicionais para pessoas que podiam ser cada vez mais ageis
na aquisicdo de informacdo e conhecimento, methorando o desenvolvimento da tecnologia e
producdo, assim se iniciou a era do conhecimento.

Nos Ulimos anos do século passado e nos proximos anos do novo século, embora as
organzagﬁ&saparentemente&shejam na busca do conhecimento, na verdade, seu objetivo maior €0
dominio deste. |

O que se pode observar nestas etapas do progresso da organizagio do trabalho, é que certos
fatores sempre permaneceram como metas principais. Primeiro, o modelo de administragio de Taylor
nao foi abolido, e continua a ser utiizado como methor forma de manter uma industria com produggio
alta através de mao-de-obra barata e ingénua. Segundo fator é o lucro, que sempre no modelo
capitalismo foi considerado o principal objetivo. E o terceiro objetivo que agora esta ficando mais claro é
o dominio do mercado e do conhecimento.

5.2 —Manifestagoes dos Problemas

A pratica deste modelo de trabalho proporcionou um‘quadro ndo esperado em relagdo ao
comportamento dos funcionarios e trabalhadores. Comegaram a surgir os problemas complicados €
nada familiares até entdo. As empresas comegaram a se dar conta de doencas fisicas, mentais e
psiquicas que estavam atingindo os funcionarios. ‘
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A Folha de Sao Paulo, datada de 27 de junho de 1993 mostra um artigo muito chocante sobre
estado de satide de funcionarnios, as manchetes do artigo eram seguintes:
e Levantamento da ONU indica que perdas por estresse chegam a US$ 200 bilhdes ao ano
somente nos USA. |
¢ Nos Reino Unido, calcula-se que o estresse compromete cerca de 10% dos PNB do pais,
mais de US$ 100 bilhdes.

Em relacdo as profissdes de risco que mais apresentaram problemas de estresse o artigo
- mostra seguintes atividades:

Operarios —a repetitividade, o barulho e a vibragdo estéo entre as principais causas.

Policia —o constante risco e a sensacdo de casos como alcoolismo provocam estresse.

Trabalhadores de comreios — a velocidade do trabalho, local inadequado, o barulho e a poeira

s30 os principais problemas. Os carteiros ainda sofrem de estafa fisica.

Professores —dores de cabega, depressdo e ansiedade s30 os problemas mais comuns, além

de excesso de trabalho e baixos salarios.

Gargons — pessoas que se relacionam com grande puiblico e tem iniciativa ou controle sobre o

ambiente parecem expostas a0 estresse. Colesterol e pressdo sangtiinea ata e baixa nivel de

Enfermeiras — t&m muitas tarefas desagradaveis e fisicamente dificeis, e lidam de perto com

pessoas mormendo. _

Operadores de terminais de computadores — fungdes que s3o passiveis de controle

Motoristas de onibus — Tém maior indice de absenteismo, doengas e morte que os

trabalhadores em geral. Estdo em alerta continuo, sob pressao de tempo, sempre na mesma

posicio e sob a tensdo do transito.

Esta é uma amostra da realidade dos frabalhadores que sofrem no ambiente de trabalho. Por outro
lado, os especialistas do assunto cada vez mais estio se evolvendo com os processos complexos das
empresas e tentando aprofundar nos iniimeros problemas que estdo aparecendo, trazendo novas idéias
nos aspectos organizacionais, estratégicos e de gerenciamento para amenizar o quadro.

Técnicas de relaxamento, exercicios fisicos, dietas balanceadas, iniciativas no trabalho, autonomia,
horario de trabalho flexivel e outras medidas foram sugeridos para diminuir o volume de pessoas afetadas
devido o seu frabalho.
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E evidente que os problemas e as dificuldades sempre existem para serem solucionados,
porém, muitos dos problemas complicados que estio aparecendos no ambiente de trabalho s3o
conseqiiéncias de um sistema errado e por isso mesmo a sua abordagem também se toma
complicada. Por esta razdo a maioria das tentativas das empresas para controlar o stress ou diminuir
as suas conseqiéncias ao longo destes anos foram tentativas provisorias e logo em seguida todos os
problemas ressurgiam.

5.3 - Ambiente de Trabalho e Fatores de Pressao

Alertam Limongi e Rodrigues (1997, p. 69) que muitas das organizagdes do trabalho t8m
caracteristicas alienantes, e isso € outro fator que modifica 0 ambiente do trabalho num ambiente
coercitivo; pouca criatividade; sem controle sobre ritmo, intensidade e duragZo; tarefas aborrecidas e
relaches pessoais fragmentadas e competitivas. O autor confina que estas condicdes geram
sensa@odefaltadeautonomia;frds’ua@ooonsiante;einsaﬁsfa@ooomomododevidaesh&es.

Diante deste quadro, podemos imaginar como seria a siuacdo de um funciondrio,
especiamente nas empresas privadas com linhas de producdo. Os operdrios estdo sujeitos a
atividades nepethvas fisicamente desgastantes e mentaimente desanimadoras. Por outro lado os
funcionarios de médio escalao devem apresentar dupla personaﬂdade, uma hora tem que agir como

~ um operario ingénuo e obedecer &s regras e outra hora s30 responsaveis e devemn se comportar com
rapidez e inteligéncia para modificar, melhorar e acelerar um processo. Essa dualidade de acZo os
‘tomara psiquicamente doentes, mesmo se permanecerem no emprego, sempre terdo medo de
receber criticas ou reclamagdes. Por Ultimo, os executivos terdo verdadeiro pesadelo no desempenho
das suas tarefas. Eles recebemn salarios altos e desta forma sdo cobrados direta e indiretamente.
Devem ter um desempenho muito bom aos olhares dos dirigentes da empresa. Lembrando que as
falhas deles representam custos altos para empresa e assim eles frabalham sob pressZo.

Estes ambientes de trabalho existem em organizagbes que tem como objetivo final o “lucro
maior’, ou seja, um sistermna estabelecdo com principios capitalistas. O que o capitalismo determina?
Segundo Hunt (1981, p. 25), o capitalismo & um sistera econdémico baseado na legitimidade dos bens
privados e na imestrita liberdade de comércio e indUstria, declara como principio basico o poder
exclusivo do capital; o objetivo de sua atividade econdmica reside pois, na aquisigio iimitada de lucro.

E facl compreender que o raciocinio econdmico que segue tais principios defenderia
neoessariamenteoméximodelberdadedea@oparaosindividuoseomininodéinterferéndapeb
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Estado. No campo intemacional, o capitalismo industrial projetou-se sob a foorma do imperialismo
econdmico, a exploragio das regides economicamentes atrasadas na sua evoluggo, a fim de
assegurar as poténcias industrializadas os mercados consumidores e fomecedores de matérias-
primas e alimentos, sob o controle de bamreiras protecionistas.

Com os fundamentos do capitalismo estabelecdos como base do mercado atual, pode-se
imaginar os fatores que determinam relaco do trabalhador com patréo. Fica muito clara a pesicdo do
trabalhador, ele é respondivel pela producgio, cobrado por falhas, & demitido se nao for eficente. E
explorado se for eficiente e € perseguido se for inteligente. Enfim o trabalhador trabalha em situacdes
totalmente contraditdrias.

Nas colocactes de Limongi e Rodrigues (1997, p. 69) € muito claro o sinal de distorcdo nos
ambientes de trabalho. Segunda a autora na atual sociedade industrial, sgo fortemente estimuladas e
reforcadas as seguintes caracteristicas pessoas: grande competitividade, necessidade de mostrar-se
sempre cada vez maior de coisas em tempo restrito, e tendéncias em reprimir intensamente os
sentimentos de frustragdo, hostiidade e inseguranga. Destaca-se ainda que, neste ambientes de
trabalho, estimula-se:

- forte competicao entre os colegas, que concoirem entre si na busca de maiores gratificagoes

p—

- grandes esforgos para se produzir mais € methor, dentro de prazos rigorosos;

- aumento de horas exiras de trabalho e da tendéncia em se levar trabalho para casa.

. Este espirito de pressdo nas empresas € algo muito transparente até oficialmente estimulado.
Nas colocagtes de Stak e Evans (1992, p. 62) pode perceber a senedade da “guerra’” pela posicdo.

“Quando a economia era relativamente estatica, a estratégia podia se dar ao luxo de serestatica.
Em um mundo caracterizado por produtos durdveis, necessidades estaveis do consumidor,
mercados nacionais e regionais bem-definidos e concomrentes claramente identificados, a
competicio era uma ‘guera pela posicdo’ na qual as empresas ocupavam espago Competitivo
como as casas de um tabuleiro de xadrez. Hoje, a competicdo € uma ‘querra de movimentos’na
qual 0 sucesso depende da previsdo das tendéncias do mercado e da resposta répida as
mudangas nas necessidades dos clientes. Os concorrentes bem-sucedidos entram e saem
rapidamente de produtos, mercados e as vezes até de negdécios Inteiros —um processo que se
assemelha mais a um videogame interativo do que a um jogo de xadrez. Nesse ambiente, a
esséncia da estratégia ndo é a estrutura dos produtos e mercados de uma empresa, mas sima.
dinémica de seu comportamento.”
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Visualzando estes ambientes toma eviderte que, o funcionério trabalhando com a press3o das
exigéncias em cada momento, com as cobrangas, com o peso das responsabilidades, certamente
sofrera grandes pressdes mentais. Assim € inevitavel o surgimento das doencas fisicas e psiquicas.

Surge a seguinte pergunta: Como € possivel que o emprego numa empresa dessas, possa
oferecer oportunidades para que o funcionario consiga trabalhar com criatividade e com motivagio e
sua tarefa seja motivo de desenvolvimento da suas aptidoes?

5.3.1 — As Conseqiiéncias do Stress

N0 & dific prever os resuitados destes modelos de trabalho, Limongi e Rodrigues (1997, p. 72)
afimam que nas organizagdes em que os funcionarios frabalham com as caracteristicas citadas
anterionmente, resutta em stress intenso e prolongado e assim proporcionam para seus funcionarios
maior fisco a doengas coronarianas e conduzem os mesmoes na diminuicdo do controle sobre suas
vidas; reducio do controle sobre processo de trabalho; e d&satengﬁo e diminuicdo do controle sobre
resultados. E finalmente tudo isso em geral conduz a uma avaliagdo negativa e baixa de simesmo e
diminuicdo da realizaggo e produtividade'pmﬁssional. No livro “Longevidade de Cérebro”, Dr. Khalsa
(1997, p. 287) afimma seguinte, Nao € sé o corpo que sofre com o stress, 0 cérebro também:

O estresse crénico provoca uma hipersercregdo de cortisol, E o cortisol, como mencionamas

antenommente, promove um “ataque em trés frentes” ao seu cérebro: efe o priva de sua Unica

fonte de energia, a glicose, interfere na fungdo dos neurotransmissores e causa a moite das
células cerebrais. Ele alerta, se vocé sente um nivel de estresse alfo e prolongado, diariamente,
ele prejudicara sua satide fisica, ermocional e intelectual. Ele fala de sindrome de adaptacéo geral

‘queima “o cérebro, ele afia essa sindrome pode “cozinhar seu cérebro”, E acrescenta que:

“‘Uma fungéo cognitiva perfeita requer um estado mental relaxado. Atualmente, a maloria das

ameacas ndo é fisica e sim psicoldgica. Os fafores estressantes de hoje, normalmente,

consistem de fatores como press&o de supernores, penadéncias de prazo’.

De acordo com Khalsa (1997, p. 286), outro efeito mental indesejavel do stress crénico € sua
influéncia sobre as ondas cerebrais. ‘Uma pessoa que estad experimentando stress tem uma
predomindncia de ondas befa nervosas, em lugar das ondas alfa e teta ‘calmas’ As ondas befa
também sdo menos favordveis ao aprendizado e a concentragéo do que as ondas alfa ou tefa. Se a,
fase da exaustdo do stress cronico esta em atividade, a capacidade de aprendizado e a concentragdo
submergem.”
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54 - Lideranga Inadequada ~ Fator Agravante

Os départamentos de recursos humanos de todas as empresas determinam uma politica de
camaradagem e bom relacionamento entre os funciondrios e a chefia. As teorias de administragiode
recursos humanos no campo de gerenciamento evoluiram bastante. A aplicagdo da Lideranga
Situacional apresentada por Hersey e Blanchard (1986, p. 185) coloca o seguinte:

“Os gerentes devemn ser capazes de identificar a realidade do seu ambiente. Mas, mesmo tendo

boa habilidade de diagndstico, os lideres ndo serdo eficazes se ndo souberem adaptar seu estio

de lideranga as exigéncias do ambiente. O lider deve fter a flexibildade pessoal e a gama de

habilidade necessarna para vanar seu comportamento. Se as necessidades e mofivos dos seus

subordinados forem diferentes, devem ser tratadas de modo diferente”.

E faci dizer acs gerentes que devem aplcar a tearia, o dific & colocar isso em prética. Na
verdade no ambiente de trabalho as realidades s0 outras. A forca do mercado e a comida em busca
de maior produtividade no dia-a-dia do trabalho praticamente abalam qualquer teoria de administracgo.

O panorama da economia mundial ndo favorece o ambients do trabalho. Num mundo
competitivo, ndo ha como fugir da pressao, das metas, da busca por melhores resultados. Por isso,
muitas vezes, os gerentes preocupados pela sua carga e posicao reagemdefonnad&eequﬂbrada.

Muitas pesquisas apresentam dados que mostram a realidade dos relacionamentos dos chefes
com seus subordinados. Uma das pesquisas da Unuvetsndade Catdlica de Sao Paulo analisa efeitos
do que chama de “uma rotina humilhante” sobre os funcionarios. Para esse trabalho, ouviram cercade
2000 trabalhadores de 97 grandes industias de Sdo Paulo. Muttos relataram que sofreram
humihagbes constantes e smultaneamente, apresentaram sintomas ja amplamente associados a
situagtes de stress. Os relatos sdo espantosamente parecidos. “Quem precisa do emprego tem de
calar-se e aglientar. Al vocé sente tudo, vém as dores, a raiva, a revolta”. (Veja, 31/10/2001)

O psiquiatra Jodo Fermeira, diretor do Instituto de Psiquiatiia da Universidade Federal do Rio de
Janeiro, cita uma pesquisa na qual foram entrevistados 1800 funcionarios do Banco do Brasil sobre
suas condicio de trabalho. A queixa principal, surpreendentemente, n&o foi a de excesso de servicoou
de salério baixo, “A esmagadora maioria das reciamacdes referiu-se a falta de reconhecimento de
trabalho pelas chefias. "Ainda foi constatado, que os chefes também so vitimas da pressdo no
trabalho. Eles ficam espremidos entre a cobranca @davezmais implacavel de metas por parte da
direcio da empresa e 0 medo de que seus subordinados ndo seiam capazes de atingir os objetivos.
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Estas pesquisas fomecem uma amostra de atitudes de liderangas inadequadas para perseguiro
subordinado: parar de cumprimentar, ignorar presenga, menosprezar ou ironizar o frabalho em ptiblico,
deixar sem ocupagao, transferir de setor com intengao deliberada de isolar, refirar os instrumentos de
trabalho. Estas atitudes ndo fazem parte da politica de recursos humanos de nenhuma empresa,
ainda assim, esses castigos sdo comuns no dia-a-dia do relacionamento entre chefes e subordinados.
Estes estudos mostram que a perseguicao feita pelo mau chefe ndo afeta apenas a produtividade da
empresas, também faz mal & salde dos funcionanos. “O que ndo se sabia —ou ndo se levava na
devida conta —é que a ma chefia ndo abala apenas a salde das companhias. Ao contribuir para a
degradagdo do ambiente de trabalho, efa traz danos concretos & satide de seus subordinados.”

Ainda, na organizacdo modema das empresas houve uma pulverizagdo do poder. Ha mais
chefias hoje que na estrutura piramidal que vigorava até pouco tempo atrés. Portanto, existe também
uma competicio horizontal, fazendo com que a posicao da chefia seja a mais ameagada. E este fato
agrava mais as situagdes delicadas nos relacionamentos.

Através dos resuftados dos dados, pode perceber que as conseqiéncias de lideranca
inadequadé sa0 draméticas, as pessoas sofrem sob 0 comando de tiranos ou incompetentes. A dor,
exibida com espalhafato ou sofrida em siléncio, pode ser imensa quando as pessoas s30 perseguidas
devido a reengenhana incompetente ou se esgotam sob a press3o de ter de sustentar resultados
indesejaveis. E certamente devido a estes graves resultados que a questdo de “saide mental® nas.
empresas atualmente € uma das maiores preocupacdes da Organizacdo Intemacional do Trabalho.

5.5—As Cargas Nao Idenuﬁcadas

Nao ha duvida que estamos diante uma abordagem na qual a causa néo € identificada, ou
melhor, ndo é mensuravel, mas, apenas os sintomas sdo manifestos. Isso &, estamos diante de
fatores que causam danos, porem, ndo sao tangivets como posicdo da cadeira'que facimente um
ergonomista pode detectar e solucionar.

'Uma das manifestacdes das conseqiiéncias dos fatores desintegrantes s3o manifestagdes de
diversas formas de sofrimento. Wisner (1994, p. 11) coloca o seguinte: “Os sinais de soffimento
psiquico (expressio verbal, comportamento neurdtico, enfermidades psicossomaticas) podem ser
vinculados aos aspectos especificos de certos grupos de tarefas. Esses aspectos caracterizam mais
particularmente modalidades perigosas de organizago. Dentro elas, podem citar o trabalho sob
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exigéncia de tempo, mas tambeém as situagdes de confiito, 0 uso de codigos mulfiplos, as tarefas
frequientermente interrompidas, as atividades que induzem a uma auto-aceferagdo mentaf”

Segundo Dejours (19489, p. 49) contrariamente ao que se poderia imaginar, a exploracio do
trabalho pela organizaggo né&o cria sobrecargas mentais ou sofrimentos. Afirna que ha varias formas
de sofrimento e enfatiza, por exemplo: “O sentimento de inutiidade” remete, primeiramente, a falta de
qualificacio e de finalidade do trabalho. O operario da linha de produgdo como o escriturdrio de um
servico de contabilidade muitas vezes ndo conhece a prpria significagéo de seu frabalho em relago
ao conjunto da atividade da empresa. Mas, mais do que isso, sua tarefa ndo tem significacdo humana.
Este tipo de situagio, por exemplo, é gerador de forcas desintegrantes de forca de tfrabalho néo
tangiveis, e causa prejuizos para empresa e funcionarios..

Nesse contexto “as situacdes de conflito”, “trabalho sob exigéncia de tempo” ou “sentimento de
inutiidade” s3o situagdes que podem causar inimeras complicagdes para o frabalhador, sejam fisicas,
cognitivas ou psiquicas. Pois, uma situacdo corfiitante pode gerar carga de trabalho invisivel. Greco
(1996) assegura o seguinte: “As cargas de trabalho sdo definidas como exigéncias ou demandas
psicobiolégicas do processo de trabalho, gerando ao longo do tempo as particularidades do desgaste
do trabalhador. Bpouhaspalawas,éswrgasséomediagﬁ&senteopmwesodehabalhoeo
desgaste psicobiologioo”.

Nos olhares de psicologia de trabalho segundo Wisner (1994, p. 13): “Toda atividade, inclusive
o trabalho, t&m pelo menos trés aspectos: fisico, cognitivo e psiquico. Cada um deles pode deferminar
uma sobrecarga. Eles estio inferrelacionados e sdo bastante frequentes, embora ndo seja
necessaro que uma forte sobrecarga de um dos aspectos segja acompanhada de uma carga bastante
alta nos dois outros dominios”. |

O que esta em discuss3o é a identificagdo dos fatores n&o tangiveis no ambiente de trabalho.
Como foi apresentado, da mesma forma que ha relacio entre as cargas das atividades sejam fisicas,
cognitivas ou psiquicas ainda ha interferéncia de relacionamento entre os funcionarios e a geréncia.
Desta forma, entende-se que existe uma rede gigantesca com infinitas interferéncias. A pergunta €
esta: quais sdo as drcunstancias que estas interferéndias originariam para o estado fisico, mental e
espiritual do trabalhador? A resposta, certamente néo seria algo conhecido por manuais de medicina
de trabalho.

Uma das feramentas de psicologia de frabalho € valorizar a interiigacdo dos elementos no
ambiente de trabalho e considerar o conjunto como um sistema. Leplat, Cuny (1983, p. 37) afitmam
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que: ’Aﬁéadesﬁemwbﬁnhaaneoessdadedeedldarasmbgéesmbedsebnnntosqueo
complem: cada um deles deve serexaminado nas suas ligagdes com os outros”. E o mais importante
‘que assegura o valor de ser humano: ‘o estudo dos sSistemas, a psicologia valoriza, evidentemente,
as componentes humanas. Em particular, as consequiéncias do funcionamento destes sistemas
serdo, sobretudo, consideradas em relagdo a estas componerntes”

Da mesma forma que as empresas com o desenvolvimento tecnoldgico, organizacional e as
técnicas utizadas para methorar os processos fiveram avangos extraordinarios, também se faz
necessara diante este quadro uma séria acdo das empresas para neutralizar estas fargas
desintegrantes. Para isso as instivighes devem investir na identiicaggo das forcas desintegrantes
(sutis, discretas, ndo declaradas, atitudes inconscientes) oriundas dos fanciondrics, as quals causam
prejuizos diretos e indiretos para a forga de trabalho e empresas, e dimensionar os danos decomentes,
tendo em vista como propésito, evitar o desperdicio material, emocional e intelectual nas empresas, €
reverté4os em beneficios para a empresa e seus funcionarios.
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6. Estudo dos Aspectos que Afetam o Desempenho no Trabalho

de uma idéia influente, como ha um tempo para se temer que ela nos
sufoque. O tempo para nos preocupar ocoire quando a idéia se
expandu a tal ponto que nem sequer notamos e tio profundas se
tomaram suas raizes que nada mais representa do que © senso
comum. Quando as objegdes ndo sdo mais respondidas, pois nunca
mais foram levantadas, perdemos o seu controle: n4o sabemos como
ela nos pegou. Kohn (1993)

*

ApGs o surgimento da medicina do frabalho, cada vez mais foram regulamentadas as
legistagdes referentes a esta medicina, no sentido de preservar a satide dos trabalhadores. Nas Uimas
décadas, este servico vem se ampliando, estabelecendo-se normas de seguranga de trabalho. Sendo
assim, a medicina do trabalho, através do conhecimento da engenharia e do comportamento humano
procura determinar os procedimentos para o trabalho seguro.

Gragas a este campo de conhecimento hoje praticamente sabe-se dos fatores que prejudicamaa
saude fisica dos trabalhadores. Ainda os regulamentos da medicina do trabalho face 2 legislacso
trabalhista reconhecem todas as patologias, e as empresas t&m incomporado o servico de medicina do
trabalho, protegendo assim os funcionarios dos danos fisicos.

Imagina-se que no ambiente de frabalho, ha muitos outros fatores que prejudicam os
funcionarios, e podem causar danos psiquicos sem parametros para mensurar a sua gravidade.
Contudo, ndo existemn ainda estudos e regulamentos para esta categoria de lesdes, ndo identificadas
pelas normas de saude de trabalho.

Com o surgimento de iniimeras complicages relativas a degradagdo do funcionamento mental
e do equilibrio psico-afetivo dos funciondrios, se fez necesséria a investigacgio dos mofivos geradores
destes problemas. Quando o tfrabalhador manifesta angustia, ansiedade, medo e preocupacso, estes
sdo sinais de existénda de fatores indesejaveis no ambiente de trabalho. Portanto, este estudo
pretende investigar melhor os fatores invisiveis que afetam emocionalmente os funcionérios e assim
podem desequilbrar 0 seu comportamento. A melhor maneira para isso € enfrevistar os proprios
funcionarios e descobrir s motivos reais destes problemas. E assim contribuir paraa discusséo deste
assunto com dados mais proximos da realidade. |
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A principio varios fatores podem contribuir para este quadro, mas alguns fatores causam maiores
efeitos negativos do que outros. Para aprofundar mais esta questéo, € necessario relacionar varios
fatores que podem eventualmente ser responsaveis pelo desequilibrio emocional e depois realizar o
estudo em algumas empresas, tentando assim destacar aqueles aspectos que interferem na
qualidade de servico dos empregados de forma direta ou indireta.

6.1 - Objetivo do Estudo

Levando em consideracdo que diversos fatores poderiam afetar o estado emocional dos
funcionarios e prejudicar o seu d&eempénho no trabalho, a idéia deste estudo € obter os dados reais
sobre o grau de influéncia e do impacto gerado por cada fator e depois identificar os fatores mais
corflitantes. Desta forma pode-se confirmar com maior seguranga as questdes que prejudicam a
criatividade, a auto-estimam e o desempenho dos profissionais.

6.2 —-Procedimento

Para o levantamento dos dados, foi utilizado o0 método de entrevista com os envolvidos, uma vez
que é mais aconselhavel. Ou seja, funcionérios das empresas responderam a um questionério pré-
elaborado. A p&squsa foi desenvolvida em trés etapas:

Primeira Etapa: Preparativos para criagdo do questionario;

Segunda Etapa: Levantamento dos dados através da aplicaggo do questionario nas empresas.

Terceira Etapa: Andlise dos dados e a interpretacdo dos r&sultados da andlise.

6.21 — Preparacio de Questionario

Para a preparacdo do questionario, foram considerados varios fatores que eventualmente
pudessem influenciar o comportamento e desempenho de um profissional. Chiavenato (1985, p. 43)
coloca: ‘O comportamento das pessoas em uma organizagdo depende de fafores infermos
(decomrentes de suas caracteristicas de personalidade, como capacidade de aprendzagem, de
motivagdo, de percepgdo do ambiente intemo e extemo, de atiludes, de emogdes, de valores efc,) e
fatores extemaos (decorrentes das caracteristicas organizacionais, como sisternas de recoimpensas e
punicdes, de fatores sociais, de politicas, de coeséo grupal existente efc.)"”

Aindaeleaaesoentaquedemeosfammsextenwsqueinﬂuencblnosmbgasdetabglmgo:
as mudangas na tecnologia utizada pela organizacdo, as demandas e pressdes da familia, os
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programas de treinamentos e desenvolvimento empregados pela organizagdo, as condicdes
ambientais. Com base na colocagio mencionada acima, foram classificados em seis categorias, os
fatores que podem afetar o comportamento das pessoas no ambiente de trabalho (anexo1):

1-AT-Ambiente do Trabalho
AT1-O'espaco inadequado do trabalho.
AT2- Baruho e muito movimento das pessoas.
AT3—A temperatura inadequada do ambiente.

2-RF - Relacionamento Familiar _
RF1 —Complicacdes na familia ou com parentes.
RF2 — Confiito conjugal.
'RF3—Dificuidade de relacionamento com fihos.

3-AE - Assuntos Extemos
AE1-Dificuidades de chegar ao trabalho.
AE2 — Faita de seguranca na cidade.
AE3 -~ Falta de confianca nos planos dos govemos.

4—RT - Relacionamento no Trabalho
RT1 —Falta de confianca e sinceridade entre os colegas de trabalho.
RT2 - Jogo duplo no trabalho entre colegas ou chefia com subordinado.
RT3 -Obrigacao de assumir algo contra seus conceitos.

5 - PC - Proprio Comportamento
PC1—Falta de preparo e conhecimento do assunto.
PC2 —Falta de disciplina nos horarios de descanso e diversao.
PC3—Falta de organizacao.

6 —FT - Fatores Trabalhistas
FT1—0O valor do seu salario.
FT2 -0 cargo que esta exercendo.
FT3-A longa jomada digria (8 horas ou mais).

7-0 Estado dos Funcionarios
PS—7.1-Dos aspectos apresertados qual te proporciona mais stress? ©
CV-7.2—No momento vocé se dassifica como uma pessoa
estressada, ou desanimada ou semestmulo? ¢
PA-7.3-Se o imite de sua potenciaidade seja 100, atualmente
* quantos porcentos desta potencialidade a empresa esta aproveitando?
Ml -7 4 — Se sente que a Empresa é sua e vocé € parte integrante dela?

6.2.2— Aplicagio do Questionario

Para iniciar a pesquisa, foi marcada uma audiéncia com os diretores ou gerentes de recursos
humanos das empresas selecionadas para esta pesquisa, e foi apresentada uma cdpia do
questionario, para sua avaliagio. Normalmente o diretor ou gerente, solicitava um tempo para se reunir
com os demais gerentes, e depois definia uma data para entregar os questiondrios para funciondrios
de cada setor, com consertimento dos chefes dos mesmos.
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O entrevistado daria uma nota de 0 a 10 para cada questao, o que deve mostrar a grau da
influéncia e do impacto que aquela questdo podera causar na sua auto-estima, no seu desempenho e
nasua criatividade de foram negativa.

No processo de escolha das empresas e preenchimento dos questionarios houve certa
dificuldade. Basicamente enfrentou-se dois tipos de problemas. Inicialmente, obter a pemrmiss&o para
entregar os fomularios acs funcionarios. Em algumas empresas como industrias de pequeno e médio
porte e especialmente as empresas privatizadas ndo pemnitiram que seus funcionarios respondessem
os fomuldrios. O segundo problema, diz respeito a lealdade da resposta, uma vez que ha um dima
de desconfianca nas empresas, provavelmente os funcionarios poderiam ndo responder corretamente
as perguntas. Portanto, houve a necessidade de compartihar com funcionérios os objefivos do estudo.

6.2.3 — Resultados de Aplicacao do Questionario

O questionario foi aplicado em quatro empresas, tanto particular como publicas e estatais. Os
dados coletados dos 80 funcionarios sdo apresentados na Tabela 1, sendo 20 dos funcionarios do
BESC, 20 dos funcionarios da Celesc, 20 dos funcionarios do INSS, e 20 funcionarios da Ericson.

FE1- Funciondrios do Banco do Estado Santa Catarina—BESC.

FE2- Funciondrios da Companhia Energia Elétrica do Estado de Santa Catarina —Celesc.

FF1- Fundiondrios do Instituto Nacional da Seguridade Social—INSS.

FP1- Fundionarios da Empresa Ericson em Sao Paulo.

Os questionarios foram entregues para um grupo de funciondrios de cada empresa, e foi dada
uma breve infroducio sobre objetivo da pesquisa. Depois de uma hora os questionarios foram
 recohidos. Embora os questionarios fossem preenchides sem nome, mesmo assim, foi esclarecido
para franqiidade dos funcionarios que os diigentes da empresa ndo tomaram conhecimento das

respostas individuais.
6.3 —Analise dos Dados e a Interpretégéo dos Resultados

A andlise e interpretacio dos dados foram feitas em dois passos, num primeiro instante foi feita a
andlise elementar dos dados coletados que apresentam o estado emocional dos funcionarios nos
quatros questdes do item sete. Para isso, foram utilizadas as ferramentas de modelo estatistico. Em
uma segunda etapa foi feita a andlise multi-variada das seis categorias. Nesta fase, foram utiizadas as
feramentas de modelos de analise multi-variada, a fim de processar e comrelacionar s parametros
colhidos na pesquisa.
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6.3.1 - Analises Elementares - Do Estado dos Funcionarios

a. Os Fatores que Causam Stress?

80 Funcionarios de 4 Empresas

2.25% 509

5,63%

Os Aspectos que Proporcionam Stress para os Funcionarios

4 —Relacionamento no Trabalho; RT1, RT2, RT3-70,0%;
6~ Fatores Trabalhistas; FT'1, FT2, FT3—16,3 %;

5~ Seu Proprio Comportamento; PC1, PC2, PC3-6,3 %;
3~ Assuntos Extemos; AE1, AE2, AE3—50%;

2 -Problemas Familiares; RF1, RF2, RF3—2.5 %.

Figura 1 —Grafico dos Aspectos que Proporcionam Stress

A pergunta 7.1 do questionario € a seguinte: Dos seis aspectos apresentados qual proporciona
mais stress”? O funcionario deveria optar por um aspecto que causa mais conflito intemo e extemno e por

consequéncia proporciona mais stress.

A figura 1 apresenta o resuftado da pergunta 7.1. Como o grafico demonstra, a grande maioria
determina 0 nUmero 4, que trata dos problemas vinculados a relacionamento no trabalho (RT1, RT2,
RT3) como o causador de stress e desanimo. Pode-se interpretar que nos relacionamentos, 0s
desentendimentos, ocomem devido a auséncia de sinceridade e camaradagem. Exatamente, por isso
afetam emocionalmente e causam stress.
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b. Como os Funcionarios se Classificam?

80 Funcionarios de 4 Empresas

nao, 7,5 %

sim, 92,5 %

Os Funcionarios que se Classificam como Desanimado e sem Estimulo - Sim

Figura 2 — Gréfico da Porcentagem dos Funcionarios que se Classificam Desanimado e Desmotivado

A pergunta 7.2 do questionario € a seguinte: No momento vocé se classifica como uma pessoa
estressada, desanimada e sem estimulo? A figura 2 representa o resultado das respostas de 80
funciondrios de quatro empresas. Como o grafico mostra 92,5 % disseram “sim” e 7,5 % “né&o’.

Este resultado € assustador. E € testemunho de um quadro desequilibrado no ambiente de
trabalho. Este resultado € de quatro empresas, mas eventualmente pode ser uma amostra da situacéo
real da grande maioria dos funciondrios nas empresas. Mesmo assim n&o seria muito Util este dado por
si mesmo. Ha necessidade de uma compreensao melhor deste resultado.

Para interpretar melhor, pode-se acoplar este resuttado com o da pergunta 7.1 e avaliar uma
andlise em conjunto. Este estudo pretende criar elos de ligacdo entre varios resultados e assim entender
melhor o estado dos funcionarios nas empresas.

Portanto, ha um forte indicio que este estado de stress € gerado na maioria das vezes devido aos
problemas de relacionamento inadequado.
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c. Membro Integrante da Empresa?

80 Funcionarios de 4 Empresas

sim, 26,3 9

nao, 73,8 %

Os Funcionarios que n&o se sentem como Parte Integrante da Empresa - Nao

Figura 3 —Grafico da Porcentagem dos Fundondrios que se Sentem ndo Fazendo parte Integrante da Empresa

A pergunta 7.4 do questiondrio € a seguinte: vocé sente que a Empresa é sua e vocé é parte
integrante dela? O funcionario deveria dizer que se sentia fazendo parte integrante da sua Empresa.

A figura 3 mostra o resultado de respostas desta pergunta. O grafico confirma que 73,8 % dos

empregados, a grande maioria, disseram que “nao” se sentem como parte integrante da empresa onde
trabalham. E uma parcela menor disse que “sin”.

Este quadro revela que ha uma distancia entre empresario e empregado. Distancia esta que
certamente, se origina na definicdo dos objetivos e propdsitos que cada um determina para cumprir e
alcancar. E se realmente esta hipdtese for verdade, pode-se imaginar quantos recursos humanos e
financeiros s&o desperdicados nestes desencontros de interesses.
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d. A Porcentagem das Potencialidades dos Funcionarios que é Aproveitado

80 Funcionarios de 4 Empresas
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Figura 4 — Grafico da Porcentagem da Potencialidade Aproveitada

A pergunta 7.3 do questionario é a seguinte: Se o limite de sua potencialidade seja 100,
atualmente quantos porcentos a sua empresa esta aproveitando?

Afigura 4 apresenta o resultado desta da pergunta. Os pontos no gréfico mostram a percentagem
que cada funcionario esta utilizando sua potencialidade. Os dados concluem que mais do que ametade
dos funcionarios esta utilizando apenas 50% ou abaixo de 50% de suas qualidades e talentos inatos.
Levando em consideracio que os empregados que preencheram os questionarios todos tem mais que
dez anos de experiéncia no ramo de seu trabalho, a porcentagem de aproveitamento de potencial de
cada trabalhador é baixa.

Na verdade, grande parte das potencialidades dos funcionarios esta intacta e ndo € aproveitadae
estes dados podem afimmear que ha bastante desperdicio no aproveitamento de recursos humanos nas
empresas. Este fato, leva a crer que os métodos de treinamento e capacitagdo dos recursos humanos
nas empresas ndo sao adequados para desabrochamento de talentos e vocagdes especificas de cada
FNGIONErio.
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6.3.2 — Analise Multi-variada

Foram usadas as feramentas de andlise de comespondéncia e analise de agrupamento a fim
de processar e corelacionar os fatores de cada categoria colhidos na pesquisa.

a—Analise de Correspondéncia

Plotagem dos Autovalores

Conjunto das 18 Variaveis e 80 Funcionarios

Total da Inércia=0,32

0,07

0,06

0,05 ¢

0,04 |

0,03 t

Autovalores

0,02

0,01

0,00

6 8

10

Numero de Dimensdes

12 14

Figura 5 — Grafico de Componentes Principais

A plotagem dos autovalores, na figura 5, permite visualizar os dados num espago plano
confimmam que nas dimensdes 1 e 2 nas quais, a inércia total dos autovalores soma: 16,64; 14,20 %
respectivamente e recuperaram-se 30,85 % da informac&o original.

16 18 20

Tabela de Dados (80 Funcionarios de quatro Empresas x 18 Fatores)
Autovalores e Inércia para as Trés Dimensoes

N° de Dimens? Autovalores PORST0M | Porcentagem Po—
00475 16648 1664
00405 14203 3085
3 00373 13091 4394
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Entanto, o método possui a caracteristica de identificar as informagdes significativas, através do
resgate de conjunto de dados, em um numero reduzido de dimensdes especiais.

a .1- Interpretagdo da Analise de Correspondéncia

Plotagem das coordenadas; Dimensé&o: 1 x 2
Tabela de Dados (80 Funcinarios de 4 Empresas x 18 Fatores)
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Dimenséo 1; Autovalor: 0,04753 (16,65% da Inércia)
Figura 6 — Grafico de Andlise de Comrespondéncia com Todos os Aspectos

O proximo passo da andlise, € examinar os resultados numa representacio gréfica. Optou-se
para esta representacdo as duas dimensdes principais 1X2. No exemplo, o resultado expresso na
figura 6, usando-se a nomalizagéo Canbnica, segundo as orientagdes de Pereira (1998, p. 140).

No exemplo o estudo gerou um grafico na qual os 18 fatores e 80 funcionarios s&o
simuttaneamente projetados no sistema de coordenadas das dimensdes 1 e 2. Aanalise desse gréfico
se faz pelo exame das relagdes de proximidade geométrica e por projegdes em dimensdes que
podem ser identificadas a partir dos pontos do grafico. Analisando-se, por exemplo, as distancias, o
gréfico sugere que o centro gravitacional esteja mais proximo dos fatores RT1, RT2, RT3, FT1, FT2,
AE2, AE1 e RF1. Em oposicéo, nota-se que os fatores como PC3, FT3 e RF3 sdo mais excéntricas.

O circulo visualiza nimeroas maiores dos funcionarios relacionados com as vaniaveis do oentro
gravitacional. Justamente devido ao peso maior que os funcionarios atribuiram a estes fatores. Uma
vez que este estudo pretende verificar os aspectos que afetam o ambiente de trabalho, para melhor
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andlise eliminam-se os fatores que so estaveis e ndo podem sofrer mudangas faceis e sao extemas,
como questdes trabalhistas (FT), ou ambiente fisico de trabalho (AT). Portanto, para avaliar melhor as
observagdes sugere-se a andlise de comespondéncia sem aspectos do ambiente fisico do trabalho
(AT1, AT2, AT3) e sem aspectos trabalhistas (FT1, FT2, FT3).

Assim, 0 estudo gerou um grafico na qual 12 fatores e 80 funcionarios s&o simultaneamente
projetados no sistema de coordenadas das dimensdes 1 e 2.

Tabela de Dados (80 Funcionarios de 4 Empresas x 12 Fatores)

Plotagem das Coordenadas; Dimenséo: 1 x 2

+ Funcionarios
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Dimenséo 1; Autovalor: 0,06024 (22,85% da Inércia)

0,8 ® Fatores

Figura 7 — Grafico de Andlise de Comespondéndia com 12 Aspectos

A plotagem dos autovalores, na figura 7, permite visualizar os dados num espago plano nas
dimensdes um e dois nas quais, a inércia total dos autovalores soma: 22,84; 18,99% respectivamente e
recuperaram-se 41,84% da informag&o onginal.

Tabela de Dados (80 Funcionarios de quatro Empresas x 12 Fatores)

Autovalores e Inérdia para as Trés Dimensoes

N° deDi 3 Autovalores i dal cels |tag’ — Porcentagem Acumulal
0,0602 22845 284
0,0500 18,994 4184
3 00346 13152 54,99
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O gréfico 7, apresenta muitos fatos novos que os dados por sindo mostram. No circuloondehaa
concentracéo maior dos funcionarios observa-se os fatores RT1, RT2, RT3, RF1, AE2, AE3 que devem
ter recebido o peso maior. Neste estudo os fatores no circulo podem ser considerados como os que
mais afetam o desempenho dos funcionarios. Que basicamente s&o problemas de relacionamento no
trabalho, problemas na familia e politica do govemo.

b - Reproducao de Analise de Agrupamento

Agrupamento de 18 Fatores
Método de Ward
Distancias Euclidianas

120
100
Corte 1 na Diatancia 80

o 80
«
O
(0]
2
=1
= 60
pel
o B
2
@ 407 -
(2]
2 A ’J;

20 | |

0 l / |
RT3 RTi FT3 PCA1 AE3 RF1 PC2 AE1 AT3
RT2 FT1 FT2 RF2 AE2 PC3 RF3 AT2 AT1

Figura 8 — Gréfico de Agrupamento para 18 Fatores, com Corte na Distancia 80

b.1 - Interpretagao do Agrupamento com Corte na Distancia 80

Andlise de Agrupamento (Cluster) € uma forma de aplicacéo de proximidades geométricas em
andlise multi-variada. Neste tipo de andlise, as distancias entre os objetos estudados dentro do espaco
multiplano constituido por eixos de todas as medidas realizadas (variaveis) s&o calculadas e, a seguir, 0s
objetos s&o agrupados conforme a proximidade entre eles.

A figura 8 € uma representacdo visual dos passos dados a cada estagio de aglomeracao.
Segundo Pereira (1999, p. 112), o processo de aglomeracdo como uma caminhada na qual os
objetivos mais proximos podem ser alcangados com passos curtos, enquanto os mais distantes exigem
passos mais largos, ou pulos, para serem alcangados.

50



Com reconhecimento dos passos de agrupamento € possivel a identificacio coerente de grupos
dentro do universo de objetos estudados. Neste caso, olhando dendrograma com corte “1” na distancia
80, fica-se com a impressao que ha dois estagios “A” e 0 “B” com passos que se tomaram verdadeiros
pulos.

O grupo “A’ representa fatores RT1, RT2 e RT3. Este grupo pela andlise de “Cluster” separa de
todos os outros fatores. Pode-se interpretar que a disting@o deve ser devida 2o peso que os funcionarios
deram para estes fatores. Assim, entende-se que 0s problemas de relacionamento no ambiente de
trabalho sdo fatores que atrapalham bastante 0 desempenho destes.

b.3 - Interpretacdo do Agrupamento com Corte na Distancia 40

Agrupamento de 18 Fatores
Método de Ward
Distancias Euclidianas
120

100
o 80¢t
S
@
o
= 60}
3 A B C |
.g Corte 2 na Diatancia 40
;«E 40 + r - — |
20 | | l
0

RT3 RT1 FT3 PC1 AE3 Rr1 PC2 AE1 AT3
RT2 Fi F12 Ri-2 AE2 PCR? RF3 AT2 AT1

Figura 9 —Gréfico de Agrupamento para 18 Fatores, com Corte na Distancia 40

Para interpretar outros resultados de andlise de agrupamento, € indicado o corte “2” na distancia
40, e assim, nota-se 4 grupos. Primeiro grupo A° RT1, RT2, RT3. Segundo grupo B: FT1, FT2, FT3,
PCA1. Terceiro grupo C: RF1, RF2, AE3, AE2. Quarto grupo D: AT1, AT2, AT3, PC2, PC3, RF3.

Grupo A: Os fatores RT1 (falta de confianga e sinceridade entre os colegas de trabalho), RT2
(jogo duplo no relacionamento), RT3 (oportunismo ou competicio desleal) formaram um grupo. Estes
sd0 parametros que determinam o relacionamento no ambiente de trabalho e s&o relacionados e
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podem ser causadores de muitos transtomos, independente de outros fatores. Este grupo de
funcionarios deve ter uma base de conceitos éticos e a falta do mesmo no seu ambiente do trabalho,
afeta 0 seu desempenho. Portanto, a este grupo de fatores foi atribuido, certamente, peso alto pelos
funciondrios que sofrem de falta de confianca e sinceridade entre as colegas de trabalho.

Grupo B: Neste grupo se retinem os fatores; FT1, FT2, FT3 (valor do salério, o cargo que esta
exercendo, e a longa jomada diaria) e PC1 (falta de preparo e conhecimento do assunto) e ha uma
relacdo muito interessante entre eles. Os funcionarios que sofrem com a caréncia de conhecimento do
assunto de seu trabalha, por consequéncia da sua incompeténcia questionam outros aspectos, como
jomada de trabalho ou a carga que estéo exercendo, ou o valor da sua ordenada. Na verdade, o fator
mais importante neste grupo € PC1. Tudo indica que a falta de dominio no trabalho causa muito stress
para o funcionario e assim devido ao cansago e desanimo 0 mesmo considera também, os fatores
(FT1, FT2, FT3) como responsaveis por afetar o seu desempenho. A maior proximidade geométrica
entre PC1 (falta de preparo e conhecimento) e FT2 (o cargo que esta exercendo) de fato indica a
existéncia de uma maior inter—relacio.

Grupo C: Os fatores RF1 (complicaggo na familia), RF2 (conflito conjugal), AE2 (falta de
seguranca na cidade) e AE3 (falta de confianca nos planos dos govemos) tém uma relagéo
interessante. Os funcionarios que sofrem com a questo de falta de seguranga na cidade, mostramum
grau da sua sensibilidade e inseguranca. Esta mesma, gera mal estar e medo para eles, devido a falta
de confianca nos planos de govemo. Entdo as pessoas com este perfil sofrem também com os
problemas na familia, mesmo que este seja pequeno, abala o seu equilibrio emocional e afeta o seu
trabalho. Este grupo néo esta preparado para enfrentar as dificuldades e problemas complexos.

Grupo D: Os fatores que se rednem neste grupo s&o: AT1, AT2, AT3 (o espago ou temperatura
inadequado, barulho e movimento das pessoas), PC2 (falta de disciplina nos horarios de descanso e
diversdo), PC3 (falta de organizagdo), RF3 (dificuldades de relacionamento com filhos), e AE1
(dificuldade de chegar no frabalho). O grupamento mostra que as pessoas que tiveram problemas com
a falta de organizac&o no trabalho, questionaram também dos fatores do ambiente fisico do trabalho.
Isto & quando a pessoa é desorganizada, de qualquer forma o ambiente para ela € um ambiente
desagradavel.

E ainda, estas mesmas pessoas tém dificuldade de chegar no trabalho (AE1), onde pode-se crer
que afalta de organizacio é responsavel por este problema. Por fim este grupo né&o goza de um bom
relacionamento com os filhos, possivelmente por falta de disciplina (PC2) e falta de organizacéo (PC3).
Portanto interpreta-se que a falta de organizac&o na vida profissional e o relacionamento com os filhos
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s&o correlatos entre si. Ent&o possivelmente fator PC3 € um fator causador das demais problemas e
insatisfacéo deste grupo.

Assim pode-se finaimente interpretar o resultado da andlise da seguinte foorma: Embora no
ambiente de trabalho existam inimeros problemas, a maionia € gerada por falta de certas qualidades e
virtudes nos funcionarios. Como foi visto na analise a auséncia dos atributos essenciais criam situagbes
desagradaveis e consequentemente, surgem muitos complicagdes neste ambiente.

Em dltima andlise a ‘falta de organizac&o e disciplina”, “a inseguranca e falta de preparo de
enfrentar as dificuldades’, “a falta de conhecimento e preparo’, e a “falta de honestidade e sinceridade”,
sé@o principais fatores que atrapalham e afetam o desempenho e produtividade dos funcionarios e
proporcionam a grande maioria das complicagdes do ambiente de trabalho.

6.4— O Estudo Complementar

Apds a andlise dos dados coletados dos par@metros do primeiro questiondrio, houve a
necessidade de acrescentar outros aspectos ao questionario. Varios funciondrios sugeriram mais uma
categoria no questionario que trate do modelo de frabalho. Isso é, a categoria dos fatores que
apresentam os problemas relacionados a exigéncia de chefia e lideranca inadequada, a falta de
oportunidade de desenvolvimento das suas potencialidades. Por isso, foi preparado o segundo
questionario, mais completo, para aperfeigoar o estudo.

6.4.1- 2° Questionario

Foi preparado o segundo questionario. Neste, além das seis categorias do primeiro questionario,
foram acrescentadas mais duas categorias, cada uma com trés aspectos (anexo 2).

1- RT- Relacionamento no Trabalho;
RT1—0Os problemas relacionados com o medo de perder o emprego ou 0 cargo.
RT2 - Os problemas relacionados a competicio desnecessaria e desonesta.
RT3 —0Os problemas relacionados a falta de sinceridade e confianca no ambiente de trabalho.

2— PF- Problemas Familiares;
PF1 — Problemas relacionados aos conflitos conjugais.
PF2 — Problemas relacionados as dificuidades de relacionamento com filhos.
PF3 — Problemas relacionados as complicagbes com parentes.

3— DP- Desempenho Pessoal
DP1—- Problemas relacionados a falta de preparo e conhecimento.
DP2- Problemas relacionados a falta de organizac&o no trabalho.
DP3- Problemas relacionados ao seu desempenho no trabalho.



4- CP- Comportamento Pessoal
CP1-0Os problemas relacionados ao consumo de alcool.
CP2-Os problemas relacionados com o seu desempenho no trabalho.
CP3- Os problemas relacionados a falta de disciplina nos horarios de descanso e diversZo.

5— MT - Modelo de Trabalho;

MT1-Os problemas relacionados a exigénaa de chefia e lideranca inadequada.
MT2- Os problemas relacionados a falta de freinamentos.
MT3- Os problemas relacionados a falta de oportunidade de desenvolver as suas potencialidades.

6— AE - Assuntos Extemos;
AE1-0s problemas relacionados a politica do govemo.
AE2-Os problemas relacionados a falta de seguranca da adade.

7—- AF - Aspectos Fisicos;
AF1-Os problemas relacionados a temperatura inadequada do ambiente.
AF2-0Os problemas relacionados com os aspectos fisicos do ambiente de trabalho.

8- FT- Fatores Trabalhistas;
FT1-Os problemas relacionados ao cargo que esta exercendo.
FT2—Os problemas relacionados a0 seu salario.
FT3-Os problemas relacionados a jomada de trabalho.

9— O Estado em que se Encontra o Funcionario;

AE -9.1- Dos oito grupos apresentados qual te abala mais emocionaimente?

OS-92 - Dos oito grupos apresentados qual te proporciona mais stress?

CV-9.3- Como voce se dassifica no momento? Uma pessoa estressada,
ou desanimada ou sem estimulo, ou de outro jeito?

PA - 94— Se olimite de sua potencialidade seja 100, atuaimente quantos
porcentos desta potendialidade a sua Empresa esta aproveitando?

Mi-9.5- Se sente que aEmpresaé suae voce € parte integrante dela?

6.4.2 — Resultado da Aplicaggo do 2° Questionario

O questionario foi aplicado apenas na Celesc, onde 80 funciondrios participaram na pesquisa. Os
dados coletados s&0 apresentados na Tabela 2 em anexo.

6.4.3 — Analise dos dados e a interpretacao dos resultados

A andlise dos dados novamente ¢ realizada em duas etapas, primeiro sera feita uma andlises
elementares dos dados e em seguida sera utilizada as feramentas de andlise multi-variada para
aprofundar melhor a interpretacéo dos resultados.

6.4.3.1 - Analises Elementares - Do Estado dos Funcionarios

Primeiramente foi feita a andlise elementar dos dados coletados que apresentam o estado
emocional dos funcionarios nas quatros questdes do item nove. Para isso, foi utilizada a feramenta de
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a - Os Fatores que Abalam o Equilibrio Emocional

80 Funcionarios da Celesc

6.38%>8%

1,338 %

5375%

2,200 %
3,13%

Os Aspectos que Abalam os Funcionarios Emocinalmente.

- 5—Modelo de Trabalho, MT1, MT2, MT3-375%;
1 ~Relacionamento no Trabatho; RT1, RT2, RT3~338%;
2 —Problemas Familiares; PF1, PF2, PF3-200%;
6 — Assuntos Extemnos; AE1, AE2-3,8 %;
3 —Desempenho Pessoal, DP1, DP2 DP3-1.3%;
4.7 8—Osdemais Aspectos — 3,8 %.

Figura 10— Grafico dos Aspectos que Abalam o Equilibrio Emocional

A pergunta 9.1 do segundo questionario € a seguinte: Dos nove aspectos apresentados qual
abala mais o seu estado emocional? O funcionario deveria marcar o aspecto que mais afetasse o seu
estado emocional.

A figura 10 mostra o resultado deste pergunta. O grafico apresenta que os aspectos de Modelo
de Trabalho (MT) e Relacionamento no Trabalho (RT) foram os mais indicados. Este resultado confima
que fatores como MT3 (Falta de oportunidade de desenvolvimento) e MT1 (As pressdes da chefia e
lideranca inadequada) ou MT2 (Falta de treinamentos) s&o fatores que interferem no estado emocional
das pessoas e por isso s&o geradores de muitos problemas psiquicos. As questdes de relacionamento,
como também apresenta o grafico, s&o causadores de problemas complicados. Enfim este estudo é
revelador de fatores mais desafiadores no ambiente de trabalho.
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b. Os Fatores que Causam Stress?

80 Funcionarios da Celesc

6,58 3%

‘ 1,413%
5,3,0%

2,175%

Os Aspecios que Causam Stress

1—Relacionamento no Trabatho; RT1, RT2, RT3 ~41,3 %;
5—Modelo de Trabalho; MT1, MT2, MT3-350 %,;
2—Problemas Familiares; PF1, PF2, PF3-17.5 %;

6~ Assuntos Extemos; AE1, AE2 5,0 %;

34,7 8~-0sdemais Aspedos—12%:

Figura 11 — Grafico dos Aspectos que Proporcionam Stress

A pergunta 9.2 do segundo questionario € a seguinte: Dos nove aspectos apresentados qual
proporciona mais stress? O funcionario deveria optar por um aspecto que causaria mais conflito intemo
e extemo e por conseqUiéncia proporcionaria mais stress.

Afigura 11 mostra o resultado deste pergunta. O grafico apresenta que novamente os aspectos
de modelo de trabalho (MT) e relacionamento no trabalho (RT) foram os mais apontados como
responsaveis do estado de desanimo e stress dos funcionarios. Depois 0s aspectos de problemas
familiares (PF) ganham o espacgo.
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c. Como os Funcionarios se Classificam

80 Funcionarios da Celesc

nao, 15,0 %

sim, 85,0 %

Funcionarios Desanimados e Desmotivados (Sim) - FS

Figura 12 — Grafico da Porcentagem dos Funconanos gque se Classificam Desanimado e Desmotivado

A pergunta 9.3 do segundo questionario € a seguinte: No momento vocé se classifica como uma
pessoa estressada, desanimada e sem estimulo? A figura 12 revela o resultado da questdo. Como o
grafico mostra 85,5 % disseram “sim” € 15,5 % disseram ‘n&o”. Este resultado como o resultado do
primeiro questionario € muito elevado. O que mais chama a atencdo é que o resultado das duas
pesquisas € muito parecido. Desta forma, pode-se imaginar que estudo € um exemplo da situacdo que
os funcionarios da grande maioria das empresas estao atravessando.

Afigura 12 revela o resultado da questdo. Como o grafico mostra 85,5 % disseram “sim” e 15,5 %
disseram “n&0”. Este resultado como o resultado do primeiro questionario € muito elevado. O que mais
chama a atencdo € que o resultado das duas pesquisas € muito parecido. Desta forma, pode-se
imaginar que estudo é um exemplo da situac&o que os funcionarios da grande maioria das empresas
estdo atravessando.

Importante frisar que, o primeiro questionario foi aplicado em 4 empresas e 0 segundo em apenas
uma empresa, mesmo assim, os resultados em relacéo ao estado dos funciondrios sdo muito parecidos
e até idénticos. Portanto, a semelhanca dos resultados, indica a seriedade desta e sugere uma busca
mais aprofundada.
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d. Falta de Oportunidade para Desenvolvimento das Potencialidades

Falta de Oportunidade de Desenvolvimento das Potencialidades

10

Na pergunta MT3 do segundo questionario os funcionarios deveriam definir de 0a 10 0 peso dos
“problemas relacionados a falta de oportunidade de desenvolver as suas potencialidades” na empresa.

80 Funcionarios da Celesc

........................................

13 57 911131517 1921 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 59 61 63 65 67 69 71 713 75 77 79
2 4 6 81012 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 66 68 70 72 74 76 78 80

Figura 13 — Grafico de Falta de Oportunidades para Desenvolvimento das Potendialidades

Eles assinalariam o peso de acordo a sua influéncia negativa no seu desempenho.

Afigura 13 mostra o resultado deste pergunta com 80 funcionarios da Celesc. O grafico apresenta
os pontos que revelam os valores que cada funcionario atribuiu a este questdo. Mais do que 70 % dos
entrevistados determinaram o peso maior do que 6 na sua avaliaggo. O resultado é testemunho de um

fato ignorado por grande parte dos empresarios.

Estes dados podem afirmar a auséncia de uma politica de valorizag&o dos talentos inerentes dos
individuos no trabalho. Eventualmente, e acidentalmente alguns podem desenvolver as suas vocagdes,
sem um programa sistemdtico e planejado pela empresa. Desta foma a grande maioria dos
empregados permanece alinhada nas suas tarefas, sem perspectiva de progresso nas suas atividades.

Isso € algo que possibilita uma maior reflexio posterior.
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6.4.3.2 - Analise Multi-variada

Foram usadas as ferramentas de analise de comespondéncia e andlise de agrupamento a fim de
processar e comrelacionar os fatores de cada categoria colhidos na pesquisa e aprofundar melhor na
interpretacéo dos resultados.

a—Analise de Correspondéncia

Plotagem dos Autovalores
Total da Inércia = 0,30412

0,06

0,05 |

0,04 ¢

0,03t

Autovalor

0,02

0,01

0,00 i " 2 " " L "
2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Numero de Dimensdes

Figura 14 —Grafico de Componentes Principais

Para andlise de corespondéncia dos dados de 80 funciondrios da Celesc, € feita a plotagem dos
autovalores. Como mostra a figura 10, as dimensdes 1, 2 e 3 nas quais, a inércia total dos autovalores
soma: 17,09; 14,59; 10,19 % respectivamente, recuperou-se 41,88 % da informagZo original.

Tabela de Dados (80 Funciondrios da Celesc x 19 Fatores)
Autovalores e Inércia para as Trés Dimensdes

N° de Dimens3 Autovalores Pm Porcentagem Acumuia
00520 17,099 17,00
00443 14,501 3169
3 00309 10192 4188
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a.1—Interpretacdo da Analise de Comrespondéncia

Dimensé&o 3; Autovalor: 0,03100 (10,19% da Inércia)

Tabela de Dados( 80 Funcionarios da Celesc x 19 Fatores)

Plotagem das Coordenadas; Dimens&o: 1 x 3
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Dimenséo 1; Autovalor: 0,05200 (17,10% da Inércia)

Figura 15— Grafico de Andlise de Comespondéncia com 19 Aspectos

Funcionarios

Fatores

Afigura 15, o gréfico sugere que o centro gravitacional esteja no meio do circulo. No circulo onde
ha a concentracdo maior dos funciondrios observa-se os fatores RT1, RT2, RT3, MT1, MT2, MT3, RF1
e AE2 que estdo concentrados. Neste estudo os fatores no circulo podem ser considerados como os
que mais afetam o desempenho dos funcionarios. Que basicamente sdo os problemas de
relacionamentos, modelo de trabalho e palitica do govemo.

Na andlise de agrupamento pode-se detectar mais claramente os fatores que se relacionam, que
ter&o maior peso e que mais afetam o desempenho dos funcionarios.
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b —Método de Agrupamento

Agrupamento para 19 Variaveis
Método de Ward
Distancias Euclidianas

120 . . . ' . . . . . . . . — -
100
' Corte 1 na distancia 80

Re 80 t
O
©
D
> 60}
@ B A
k3]
& 40}
0 ]
° ]

20 t |

0 [

CP3 CP1 DP3 AF2 RF3 RF1 MT2 AE2 RT3 RT1
CcR2 DP2 DP1 AF1 RF2 MT3 MT1 AEA RT2

Figura 16— Grafico do Agrupamento de 19 Fatores — Funcionarios de Celesc— com Corte na Distancia 80

Com a inclus&o dos fatores do modelo de trabalho (MT) no questionrio, espera-se na andlise
resultados que confimmem a influéncia do mesmo em relacdo aos demais. Com reconhecimento dos
passos de agrupamento € possivel identificagdo coerente de grupos dentro do universo de objetos
estudados. Neste caso, na reproducéo de dendrograma para agrupamento de 19 fatores e com corte
“1” na disténcia 80, fica clara a existéncia de dois estagios “A’ e 0 “B”.

O grupo “A’ representa fatores RT1, RT2, RT3, MT1, MT2, MT3 AE1 e AE2. Na andlise de
agrupamento do primeiro questiondrio, os fatores RT1, RT2, e RT3 mostraram seu destaque.
Entretanto, o agrupamento dos mesmos, na andlise do segundo questiondrio, junto com fatores de
modelo de trabalho (MT1, MT2, MT3), vem a realcar também, a importancia destes Ultimos fatores na
avaliagdo dos funcionarios.

Assim, pode-se entender que os problemas de relacionamento no ambiente de trabalho, modelo
de trabalho, e assuntos extemo s&o aspectos que atrapalham bastante o desempenho dos
funcionarios.  Interessante que neste agrupamento se encontram os mesmos fatores que se

aglomeraram na andlise de comespondéncia.

61



6.5 —Comentario — O que Esta Faltando?

E surpreendentemente formidavel a quantidade de informagdes que se pode obter desta
pesquisa e em parﬁdjlar das andlises de agrupamento e de comespondéncia. Estas frazem muitas
observagbes que ennquecem a abordagem e favorecem cada vez mais as condusdes. As
conclusdes estas que poderiam ajudar os métodos de qualificacdo dos funcionarios.

A pesquisa abre uma larga gama de discuss@o em relagdo aos aspectos que atualmente
afetam a qualidade do profissionalismo e a criatividade dos funcionrios. E dlaro que estes mesmos
fatores afetam também o bem estar, a auto estima e até o estado de salide das pessoas.

Os gréficos 7 e 15 mostram que a maioria dos funcionarios esta estressada e desanimada e néo
se‘adwamoomoparteintegrantedasuasempmas.Aindaosgréﬁoosge1Gapomamqueos
Mndonéﬁos'néo&eﬁopweMOmanﬁ&smroseupotenddméﬁmomambbntedetabaho.

Os dados levantados do segundo questionario que revelam os problemas relacionados a falta
de oportunidade para o desenvovimento das potencialidades no ambiente de ftrabalho,
surpreendentemente sao criticos e merecem uma atencdo especial dos empresarios.

As empresas atualmente estio investindo muito nos aspectos ligados ao ambiente fisico de
trabalho e ainda estdo tentando melhorar 0 maximo possivel os problemas relacionados a fatores
trabalhistas. Mas, o estudo revela muitosouthaspectosquetaIvezparasua'meﬂioﬂanéoneo&ssitem
grandes investimentos, contudo, interferem bastante no desempenho dos funcionarics.

Em principio se observa que as questdes que envolvem emocionalmente os funcionarios sao
mais delicadas e sutis, e que interferem no oomportamento de forma muito mais profunda. Os dados
apontam justamente o aspecto de desequiibrio comportamental no refacionamento, como maior
responsavel de desentendimentos no ambiente de trabalho. Isto €, a falta de relacionamento honesto
e sincero esta causando muitos transtomos para todos. O esfudo revela que, em geral a falta de
confianga gera muito medo e inseguranga para os funcionarios. E o confiito conjugal e os problemas
familiares também foram detectados como fatores que atrapalham auto-estima e desempenho.

Um dos resultados interessantes deste estudo € que com ele pode-se detectar fatores indiretos
que prejudicam o desempenho. Fatores que de forma sutil abalam emocionalmente os funcionarios.
Entsio para melhoria de qualidade de vida dos profissionais, os dirigentes devem analisar melhor os
assuntos relacionados com as necessidades mais elevadas do que melhoria do ambiente fisico de
trabalho ou salarios mais elevados.
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7. Uma Andlise sobre a Realidade Humana
| Contribuigo

'O poder da alma racional (espirto) descobre a
realdade das coisas, compreende as peculiandades dos
seres, penefra nos misténios da existéncia. Todos oS
conhecimentos - as arfes e Géndias - todas as maravihas,
instituigdes, descobertas e empresas séo devidas ao
exercicio da inteligéncia do espinto hurnano.”

AbdutBahé (1975, p. 176)

Com as abordagens do.capitulo anterior fica claro que os modelos sugeridos por Maslow e
Herzberg ndo apresentam uma solucdo consistente. Na verdade estes modelos anteriormente
discutidos, focalizam a sua maior énfase sempre nas necessidades primarias dos funciondrics, e
outras necessidades ficardo pendentes a sorte das condicdes e possibilidades das organizagdes, sem
analisar quais as prioridades para estes frabalhadores.

Chiavenato (1993, p. 538) coloca que o administrador precisa conhecer as necessidades
humanas para melhor compreender o comportamento humano e utiizar a motivagéo humana como
poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes. Para conhecer as
necessidades humanas ha muitos estudos que mostram que uma das formas de gerar motivaggo é a
satisfagio do individuo no trabalho. | '

Mas na maioria dos estudos, principalmente nos trabalhos dos pesquisadores que surgiram no
ulimo século, 0 homem é analisado como uma espécie de animal, mas intefigente. Desta fooma, ao
invés de aproximar 0 homem as suas necessidades, podem afasta-Ho. E eventuaimente, devido aesta
- falha, o conceito de frabalho, as suas regras, o ambiente, as organizagdes e os relacionamentos cada
vez mais podem se afastar do seu objetivo onginal.

Para planejar qualquer estratégia no trabalho € necessario, antes de tudo, conhecera rea!idade
do homem e.su'as necessidades, das mais primarias até as mais infimas e elevadas. A queétéo é
esta: Quais das necessidades dos funcionarios sdo mais essenciais para serem atendidas? O que 0
frabalho deve representar para o trabalhador, fora do ganho do ordenado?

Todas as filoscofias de planejamento das organizagdes podem ser totaimente mudadas,
dependendo das respostas obtidas para esta questao.
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7.1 - A Realidade Humana

O conhecimento da natureza do homem e do proposito da existéncia € necessério para a
formagio e evolugio das faculdades da percepcdo e compreensio e, ao mesmo tempo,
indispensavel para o pleno desempenho e progresso humano.

Sobre a verdadeira natureza do homem ha mutta discussdo e inimeras explicagdes, mas uma
das abordagens mais sustentaveis foi feita no ivio “Esplendor da Verdade” (1975, p. 176) por Abdu'-
Baha (1844 -1921). Ele diz que a realidade do homem é constituida por trés "entidades” que s3o: asua
forma material ou o corpo, a mente ou intelecto e a alma racional ou espirito humano. E evidente que
cada entidade representa a sua esséncia e individualidade e tem sua propria caracteristica. Em outra
obra “As Palestras de Abdu'HBaha em Paris” (1979, p. 79), ele define:

Corpo: “O coipo é o estagio fisico ou animal do homem; o coipo como animal possui as
faculdades dos sentimentos e é composto de elementos ligados pela kei da atragao.”

Mente: ‘A mente é a inteligéncia humana e sede dos poderes intelectuais. Sua qualidade

essericial é representar o poder e a perfeicdo do espirito. A inteligéncia humana é a intermedaria
e 0 elo de comunicagao entre o corpo e o espirito.”

Espirito: "O espirito é a sede de revelagio das qualidades e poderes espintuais. E o poder de
" descobrimento”. "Espirito humano ou alma racional abrange tudo” e, dentro dos limites da
capacidade humana, percebe a realidade das coisas.”

{‘ Hole em dia, ha grande preowpa@oar&speitbdo&eladoﬁsiooementaldo individuo cuja
importancia, de certa forma, tem sido reconhecida. Porém, a verdade sobre a existéncia do espirito e
% suas necessidades continua praticamente oculta ou mal interpretada.

Todos os livios sagrados, sem excegdo, revelam educacio espinitual que prepara o homem
para uma vida etema; afitnam a existéncia do espirito e dedicam a maior parte do seu contetido a
enfatizar a sua importancia; fomentam o progresso intelectual e capacitam o homem a manifestar suas
potencialidades inatas.

Além dos livros sagrados, muitas pesquisas cientificas e andlises sobre a natureza do homem,
direta ou indiretamente, mostram evidéncias sobre a exsténcia do espinto. Os centistas e
pesquisadores envolvidos no assunto chegaram a mesma conduszo: "ha uma forca misteriosa”, “um
poder invisivel" que confere ao homem a capacidade de descobrimento e o coloca numa posicao
infintamente mais elevada que as suas condigdes fisicas Ihe pemitem.
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A Anélise Transacional, por exemplo, que foi fundada por Dr. Eric Beme na década de 1950, e
posteriommente reanalisada no Iivro "Eu estou ok Vocé esta ok", do Dr. Thomas (1985, p. 23), divide a
personalidade do homem em trés partes: o Paij, a Crianca e o Adutto. E usa a seguinte terminologia
para explicaas:

e Crianga inclui nossos instintos e anseios bioldgicos, gravagdes genéticas, nosso ser fisico e as
imitagbes. A crianga sente-se cheia de desejos.

e Adulto raciocina, pensa, prevé e calcula como fazer as coisas e elabora sua prépria
compreensao.”

« Pai é constituido das gravagdes daquilo que a crianga viu mae e pai fazerem. No Pai esta
registrado o conceito de vida ensinado e demonstrado, bem como as tradigbes e valores.

Na verdade, as caracteristicas definidas, para o Pal, a Crianca e o Adulto, como as frés partes da
personalidade do homem, sdo as caracteristicas das trés partes reais do ser humano: corpo, mente e
espinto. A Crianca € o corpo que € a sede dos sentimentos, desejos, atragdes e vontades. O Adulto éa
mente que é responsavel pelo raciocinio I6gico e comanda os atos. O Pai representa o espirito
humano e o padréo elevado de suas necessidades, tais como os valores morais, 0 bom carater e as
virtudes.

O exemplo citado € apenas uma amostra de pesquisas e estudos feitos sobre a realidade do
homem. De acordo com a teoria de Sigmund Freud (1856-1939), psiquiatra e fundador da Psicandlise,
a personalidade do homem é o complexo de trés sistemas, apresentado no IMo“Egoeold, 0’ (1999).

e Id, a parte mais profunda da psique, receptaculo dos irnpulsos instintivos, dominados pelo
principio do prazer e pelo desejo impulsivo. ‘

e Ego, ou Eu, o qual, por influéncia direta do mundo exterior, por meio dos sentidos, €, em
conseqliéncia, tomada consciente, tem por fungb&s a comprovacdo da realidade e a
aceitacdo, mediante selecio e controle, de parte dos desejos e exigéncias procedentes dos
impulsos que emanam do id. Com os calculos de situacso e posicio do homememrelagdo a
sociedade, a logica domina o sentimento.

o Eu Superior, que representa a soma de todos os ideais e qualidades nobres que o individuo

desejaria ter. E a parte da personalidade que ndo quer nem apdia os desejos e vontades
imorais e comuptos. |
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As trés partes definidas por Freud também convergem as caradteristicas das trés entidades do
-homem. Id representa as vontades e déeejos movidos pelas forcas do instinto, todos no ambito do
corpo que, através dos impulsos, inclina o homem a seu favor. Ego é o conjunto de atitudes racionais,
emanado da mente humana, que deve dominar, controlar e direcionar a sua natureza animal. O
terceiro, o Eu superior, identifica-se com as exigéncias e necessidades do espirito, € uma express&oda
realidade suprema do homem. Em outras palawras, a postura de nobreza e o desejo de ter todas as
qualidades dignas sdo as necessidades e o alimento do espirito. Portanto, "Eu Ideal" representa os
ideais do homem que residem na sua natureza espiritual.

Dessa forma, tanto os Livros Sagrados como os estudos cientificos, de uma forma ou de outra,
confimam a existéncia das trés entidades, Corpo, Mente, e Espirito. Outro fato importante € o grau
extremamente elevado do espirito em relacio as duas outras entidades. E ele que define a realidade
do homem. A vida que flui no corpo humano € a sua manifestacdo do poder, gldria e esplendor do

 espirito, assim afima Abdu'-Baha (1975, p. 176). "A alma racional é a substancia, gragas a ela o copo
existe." "A alma do hormem é o sol pelo qual seu corpo é iluminado e do qual deriva seu sustento.”

A aceitacio das trés entidades € crucial para descoberta das verdadeiras necessidades do
indM’duo,ereoonhedmentodasefabé%sendalparaapmmo@odoplenod&envolvimentodas
potenciaiidades humanas. Seguramente, 0 homem nao poderd alcangar sua plena potencialidade se
n&o conhecer as necessidades das trés entidades.

. - | AAndise Transacional
.| AbdufBaha (1844 - 1921) Freud (1856 — 1939) Dr. Eric Beme (1950)
o Como e I|d e Crianca
e Mente , e Ego e Adulto
» Espirito o SuperEgo o Pai

7.2 - As Necessidade das Trés Entidades do Homem

Levando em consideracio o que foi abordado sobre a realidade do homem, novos paradigmas
vao surgindo. Para analisar as necessidades humanas, ndo se pode por sorte testar diversas teorias
para apostar num resultado satisfatorio. Pelo contrério, o estudo deve ser muito bem direcionado e
objetivo. Isso &, sendo o ser humano constiLido por trés entidades & preciso desoobrir as
neo&sidadesdeaadaparte.Eéevidentequewdaenﬁdaderepr&eentaa-sua&ééndae
individualidade e tem sua prépria caracteristica, portanto deve ter as necesskdades inerertes.

65



A ftitulo de sugestio, apresentam-se as necessidades de cada “ertidade” de acordo com suas
caracteristicas, abordadas por Sherafat (1995, p. 151):

Corpo - Como a estrutura de uma construgdo que é feita para abrigar, o corpo—estrutura fisica
— tem o nobre objetivo de ser o ninho do espirito. Esta estrutura deve crescer e ser mantida em
perfeita condicio de satide, de tal forma que pemmita o repouso e desenvovimento do espirito.

No inicio da vida, o crescimento do corpo € rapido, mas, gradualmente, esta velocidade diminui
até que o compo chegue a um equilibrio fisico, onde o crescimento € minimo, mas a renovagéo e
reposicao das células devem ser constantes. Obviamente, para melhor resultado, € necessario que no
percurso da vida a pessoa siga precisamente os padrdes ideais, onde todas as condictes como
almentacgio, higiene, habitos & 0 ambiente estejam favoraveis. Portanto, as necessidades basicas do
ocorpo s30: uma alimentagio adequada, o esporte, a higiene e 0 sono. Estes sdo os direitos mais
elementares do individuo.

Mente - Assim como o corpo, a mente requer desenvolvimento num ambiente saudavel. Ela
dispde como instrumento de bihGes de neurdnios que a auwdiam no processamento €
amazenamento das informacgdes. O cérebro constitui-se de aproximadamente 10 bihdes de
neurdrios. Cada neuronio recebe informagao de mihares de oLiros e envia sinais a tantos oulros.
Portarnto, o poder da mente & proporcional a0 volume de informagdes, conhecimento e experiéncias
adquirndas. '

Aswevolu@odevesamhsbnteenosmabm@dosaspedos,ahavésdewnvivéndawma
natureza, de estudos, aquisicio de céncias, artes e oficios, invengdes, descobertas, frabalhos, servicos
e tudo o que aumenta o grau de percepgdo do homem. A seguir, algumas necessidades essenciais.
da mente, que sdo atividades que devem acontecer sempre para o desenvolvimento intelectual.

e A Curiosidade, alimentar 0 desejo de ver, examinar, saber, desvendar, aprender e
conhecer,

e Convivéncia com a natureza, parateroonheamento abrangente de todos os seres e
objetos que constituem o universo;
A Organizagao, para estabelecer ordem em tudo que pertence a pessoa;

e Adquirir Conhecimentos afravés da aprendizagem e o estudo das céncias;

e Apuraro dom da Criatividade, oferecer oportunidade a capacidade criativa e aimaginagao
produtiva e inventiva;

e Acelerar o Raciocinio, exercer atividade que ampliem o poder de raciocinio e desenvolvam
alogica;

e Buscara Perfeicdo, melhorareaperfelgoaroonstanbmentewooquesefaz notrabalho
no oficio e nocomportamento;
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A Associagao, associar-se aos outros e cooperar nos assuntos de interesse coletivo;

A Comunicagdo, interagir com 6s outros e expressar sua propria opiniao;

Trabalho, ocupar-se com uma atividade que resulte em beneficios para outros e dela retire
0 proprio sustento.

Pesquisa, desvendar os segredos e mistérios dos seres, da natureza e da criaggo;

Oficio, desenvolver suas habilidades;

Arle,&sb.xdared&senvolverawpaadadedeseporem pratica, transmitire cnsiaﬁzandetase
sentmentos;

e Musica, entender e ouvir as belas e hammoniosas melodias.

Espirito - O espirito € uma dadiva divina que se manifesta no corpo humano. Seu progresso e
aperfeicoamento, enquanto estiver ligado ao corpo, esta condicionado ao estado fisico, & capacidade
mental e aquisicio das virtudes. Anttes de o individuo atingir a maturidade, o progresso do espirito &
lento, porque é preciso tempo para que a mente e 0 corpo atinjam o ponto mais elevado do
desenvoivimento. Quando estes afingem a condicdo e combinacio apropriadas, tem inicio um
acelerado progresso do espirito que, com sua potencialidade, ilumina o corpo e a mente, dando-hes
maior maturidade e equilibrio, 0 que, por sua vez, impulsiona mais 0 seu proprio desenvolvimento.

Os cuidados com o espirito t&m como objetivo levar o homem a alcangar a perfeicao espiritual e
Ihe conferir a sua verdadeira posicao. Destinam-se a refificar o seu carater, capacitao a produzir frutos
nobres. Tais cuidados e necessidades, durante a infancia e adolescéndia, sdo basicamente da
responsabilidade dos pais e educadores e constituem a criagdo de um ambiente favoravel ao
desenvolvimento espirifual da crianca. S&o eles:
e Amor, alimentar o "feto do espirito" com amor e calor humano, através de palavras
carinhosas e gestos cativantes.
Confianga, depaositar confianca nela, mandod&etaformaosentn'nentodeseguran@
Respeito, tratar a crianga com respeito, consideragio e reveréncia.
Conhecimento do criador, ensinar que Deus criou o mundo e que Ele € aorigem da
nossa existéncia.
Propésito da vida, explicar que o aperfeicoamento do espirito € 0 nosso propdsito.
Fé, treind-as na confianca em Deus.
Oragéo, estabelecer um estado de comunicaggio com Deus e pedira sua béncéo e
protecdo.
e Harmonia, O espirito da crianca necessita sentir harmonia entre as pessoas e a sociedade,
especialmente entre os pais.

A segunda parte das necessidades espirtuais se afigura a partir da maturidade fisica, sendo o
proprio individuo responsavel por ela. Sao atitudes que devem ser incorporadas ao comportamento e
ao modo de vida, algumas imediatamente, outras requerendo um exercicio constante até sua
completa assimiago. As mais fundamentais sao: |
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Meditagao, concentracio do espitito na sua origem;

Paciéncia, tolerar as adversidades, conservar a tranqiiidade;

Tolerancia, ser fliexivel e compreensivel em relacdo os erros dos outros;

Veracidade, ser sincera e veraz, em qualquer circunstancia;

Honestidade, agir com toda honra e transparéncia.

Humildade, purificar-se de todo sentimento de orgulho, arogancia, vangidnia e inveja.
Justica, ser vigilante para ndéo cometer injustica com pessoa alguma.

Unidade, considerar todos os seres humanes como células de um tnico compo.
Eqtiidade, ter disposicao de reconhecer igualmente o direfto de cada um.

Castidade, ser puro, abster-se dos prazeres sensuais ilegfimos;

Fdedignidade, ser digno da confianca dos outros.

Desprendimento, reconhecer o valor limitado e transitorio das coisas materiais;
Perdio, aprender a perdoar os erros dos outros.

Gratidao, ser grato por toda a existéncia e ndo focalizar a mente nas pequenas
adversidades.

Servitude, dedicar-se ao servico da humanidade;

Cooperagao, trabalhar em grupo e com contribuir com sua opinido;

Lealdade, ser sincero, franco e honesto. Fiel acs seus compromissos;

Sabedoria, ter percepcdo das coisas invisivels e ver as coisas visiveis da dimensdo mais
espirtual;

Auto-avaliacao, examinar a si mesmo, cada dia, reconhecendo as falhas e comigindo-as;
Auto-realizacao, Colocar as suas potencialidades em ac3o;

o Autocontrole, ter dominio sobre suas emogdes e sentimentos egoisticos;

Asne@ssidéd&edohanem,deaoordooomSherafat(w%, p. 34), se dividem em trés, porque
como foi dito, a sua realidade € composta de trés entidades, as necessidades do corpo, as
necessidades da mente, e as do espirito. Por exemplo, uma pessoa frabalha para sustentar o seu
compo, e assim pode atender as suas necessidades elementares em primeiro lugar. Normalmente
atendimento a este tipo de necessidades nao é dificl e com um salario razoavel pode supriHo. Em
segundo lugar vem as necessidades mentais e intelectuais. Estas que ficam em segunda escala
levam mais tempo e requerem mais seriedade no seu planeiamento, como uma empresa que da
oporiunidade de criagdo e ampliacdo de conhecimento ao seu funcionario — Isso normalmente
acontece quahdo a pessoa tem um empreendimento de iniciativa propria. E o terceiro grupo de
necessidades € constituido das qualidades que uma pessoa precisa para a sua tranqtilidade e paz, e
que consistem em aperfeicoamento das virtudes.

O terceiro grupo exige muito mais conhecimento da natureza dessa necessidade, para poder
determinar como as mesmas podem ser atendidas nas empresas. Pela andlise de Sherafat (1995, p.
68), uma pessoa para alcancar a sua plenitude precisa atender as necessidades de todas as trés
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entidades. Nessa nova vis30, uma pessoa em cada momento deve se desenvolver em trés aspectos
paralelamente, embora gradualmente e isso que € sugerido as empresas.

Nesta dtica, o frabalho deve ser, sim, um meio de prosperdade material e regozuo espirtual.
Caso contrario, que vantagem teria, um emprego que apenas causa desgaste mental e depresséo
espirtual, mesmo bem remunerado? Einstein (1982, p. 89) escreve bem pontual: “Sonho ser acessivel
e desejavel para todos uma vida simples e natural, de corpo e de espirito. Os antigos sabiam algo que
parecemos nos esquecer. Todos os meios resuftam ser instrumentos indtels, quando n&o t8m detras
de si um espirito vivente.” '

7.3 -Nova Abordagem das Hierarquias das Necessidades

De acordo com esta teoria abordada por Sherafat (1995) as necessidades humanas se dividem
em trés, uma vez que a sua realidade é composta de trés entidades:
= As Necessidades do Cormpo;
= As Necessidades da Mente;
= As Necessidades do Espirito;

E esta abordagem conduz a discuss3o sobre as necessidades humanas no ambiente de
trabalho para uma nova aprecia¢ao. Issbé,asaﬁvidad&eprof&ionaisdeumap&ssoa,mbém,m
que satisfazer todas as suas necessidades, sejam fisicas e materiais, sejam mentais e intelectuais ou
~ anseios espirtuais.

Emprego Trabalho Relacionamento

Desenvolvimento do intelecto, | Pratica das qualidades e virtudes,
como da arte, criatividade, por exemplo: honestidade,
conhecimento, cooperacao, dignidade, lealdade,
Disciplina, Organizacgo. confianca e respeito.

Atende as
Necessidades Elementares

Nesta dfica, o trabalho deve ser, sim, um meio de prosperidade material e regozio espiitual.
Caso confrério, que vantagem teria um emprego que apenas causa desgaste mental e depress3o
espirtual, mesmo bem remunerado? :
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Trabalho

Emprego Relacionamento

Remuneracgo Tarefa a realizar Comportamento

Deve atende as Deve proporcionar as Deve promover a praicadas

necessidades basicas atividades que desenvolvem qualidades e virludes, como:

como: Satide, moradia, 0S NEUrdNIos e peroepcdo Honestidade, cooperacio,

protecio, seguranga e o como: dignidade, leadade, confianca e

sustento. Criatividade, arte, respeito. Devemn criar uma
conhecimento, disciplina, atmosfera de hamonia,
organizacao e os demais desprendimento e humildade;
paramefos.

As Necessidades : . As Necessidades

Materiais & As Ne_oasndad&s Intelectuais e Ermocionais e

Fisicas Espirituais

Sustentando a Satisfazendo as Indagagdes Desenvolvendo as

Familia; daMente; Potencialidades Latentes;

Atende as Obrigagoes Causa a Satisfacao Promove a Motivagao

Osmodebspa@dosmrMasbNeHeme@enfaﬁzamasduaspMEiraswlunasquetabm
mais das necessidades materiais e intelectuais dos trabalhadores ou funcionarios e praticamente as
necessidades da terceira parte ficaram despercebidas. Talvez por isso mesmo os dois modelos néo
conseguiram coresponder as indagagbes das empresas que ansiosamente estdo buscando os
meios para atender as exigéncias dos seus empregados da melhor forma possivel.

Nomalmente, a auséncia dos parémetms da terceira coluna, pode causar muitos problemas na
empresa, porque a sua amplitude de impacto depende das intengdes das pessoas, € ndo ha como
detectar as intengbes das pessoas nos relacionamentos. Por exemplo, uma pessoa pode ter um
comportamento fomal, distinto & educado e no mesmo tempo n&o ser honesta na sua intenco. Isso
gera estrago mesmo invisivel. Esta afimacao é resultado da pesquisa que foi realizada (capitulo V) e
que trouxe a tona as caréncias nestes aspectos nas empresas. E ainda foi detectado que a falta de
ateng&o dos dirigentes na auséncia dos parametros da terceira coluna causa muitos prejuizos para os
empregados. '

Os elementos da terceira parte sdo essenciais para fortalecer os lagos de entendimento entre as
pessoas e para criar uma estrutura firne e sdlida. As qualidades mencionadas no relacionamento sao 7
pilares, colunas, vigas que podem erguer uma estrutura gigantesca, magnifica e ocuta que foma e
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estabelece uma empresa. E na verdade, pode-se imaginar que uma empresa nao pode existir sem
este estrutura. Sem ela, € sem estes parametios as pessoas ndo terdo a forca, a energia, 0 4nimo, a
motivagio, a vontade e a alegria de se dedicar ao trabalho.

Embora este estrutura seja invisivel, mas, & ela que:

« Garante a franqlilidade, paz e satde para todos os empregados inclusive para os dirigentes.
. Proporciona um ambiente propicio para o desenvolvimento das atividades intelectuais e
criativas dos empregados.

. Promove os meios mais eficazes na prevengio dos mecanismos de comupgdo nas
empresas.
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8. Mudanc¢as no Modelo Atual de Trabalho
Contribuicio

“Todas as pessoas tém o dom da criatvidade. Se um
membro ndo consegue deservolver folaimente esta
capacidade, ha algo de errado com a arganizagdo ou com o
supervisor do indviduo. A tarefa da geréncia € organizar oS
portos fortes criativos de diferentes indviduos”

Maruta

A maioria dos empresarnios ndo acredita que oulras pessoas poderiam ter as mesmas
potencialidades que eles descobriram na sua propria pessoa. Portanto criou-se uma administragéo
que se pode chamar de “administragio alienante”. De maneira que explora apenas algumas das
habiidades das pessoas, sem proporcicnar o desenvolvimento das suas demais potencialidades. Até
hoje este paradigma forma o alicerce da filosofia das empresas, limitando assim, o trabalhador e seu
campo de agdo. O mais provavel & que os empresarics ndo consigam imaginar como gerar rabalhos
que desenvolvam os trabalhadores durante o processo de realizagio das suas tarefas.

As empresas cada vez mais estio gastando nas necessidades primarias dos seus funcionarios,
vendo-os como um mero instrumento. Por esta raz8o estdo gastando cada vez mais para solucionar
os problemas complexos que surgem em conseqiiéncia do modelo em vigor. Os métodos e modelos
de desenvovimento nas empresas ndo incluiram em seu planejamento a valorizagdo das vitudes
humanas, e as necessidades espintuais do individuo. E por isso, estes planos ndo surtiram efeitos
desejaveis. Por mais grandiosas que as idéias sejam, falharéo novamente em seus propdsitos, se néo
enxergarem o homem na sua plenitude.

AreengenhariadosValoreseSpiriMaisnaempr&saéumboa idéia sugerida por Bertoni (1994,
p. 153). Ela diz que o processo de espiritualidade € outro aspecto da utopia de uma reengenharia, e
afima que o homem possui inegavelmente seu lado espirtual, sua fé, suas crencas, o que, na
linguagem administrativa, € chamado de motivagéo, sinergia, cima e cultura organizacional.

E muito interessante e importante este tipo de didlogo e discuss&o que procura ver 0 homem
mais do que uma méaquina. Porém, é preciso ter cuidado para ndo confundir as necessidades
essenciais da natureza espirtual do homem com um conjunto de praticas que ndo representam
parmetros espirituais e sim dogmas e fanatismo. Por exemplo, a Bertoni (1994, p. 152) coloca que:
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“Até bem pouco tempo isso tudo era iracional. Hoje, ja assistimos a algumas manifestagbes de
crendice nas empresas como a moda do biomitmo, a asirolog:éempresankal, 0s produtos esotéricos
como rentaveis negocios, a gemologia' e os cristais, a numerologia, manifestagdes que inegavelmente
se infilram na administragdo das empresas.”

O que esta sendo enfatizado aqui s&o as simbologias que eventuaimente enfraquecem ainda
mais os lacos espirituais € encaminham as pessoas para materialismo, que é o lado oposto. Por
exemplo, uma pessoa que recorre a numerologia, em geral o faz para obter alguma vantagem
material.

As hewssldad&s espirfuais do homem, consisttm em atitudes que proporcionam o
desenvolvimento das suas qualidades nobres. Pois, como o estudo no capitulo VI mostrou, maloria
dos problemas complicados e os conflitos no ambiente de trabalho ndo so de ordem financeiras ou
tecnoldgicas. As grandes dificuldades residem na maneira como a mao de obra € organizada e
utiizada. Mudangas apenas estruturais e melhoria na tecnologia e modemizagdo nas organizagdes,
ndo gerarnam uma mudanca no modelo atual, onde o trabalhador tem o papel de um mero
instrumento. Esslemont(1984 p. 111) escreve:

“I\Iomundooomerc:aldeho;e, quantaenerg:anaosedespercﬁgas:mplesmenteemcanoelare

neutralizar os esforgos uns dos outros, em lutas e competicdes improficuas! E quanta ndo é
gasta de modos ainda prejudiciais! Se Todos trabalhassem, e se todo o trabalho, quer mental,
quer manual, fosse de um tipo proveitoso a humanidade, entdo o suprimento de tudo necessarno
para uma vida sé, confortavel e nobre seria amplo para todos. Ndo é necessano que existam:
favelas, forne, miséria, escraviddo industral, ou rabalho fafigante que destrdi a satide.”

E necessaria uma mudanga de paradigma na estruturaggo das organizagdes. E para isso, 0
primeiro passo € reconhecer a natureza humana e as suas necessidades. Depois disso, é de
fundamental importancia a mudanca do conceito atual de trabalho, e indusdo no planejamento
organizacional das empresas, ndo somente planos de crescimento e produtividade, mas tambem,
planos para desenvoivimento e crescmento dos servidores. Nao se deve confundir este
desenvolvimento com treinamentos, que visam a exploragio dos sentimentos egoisticos dos
executivos. A idéia é que as pessoas, por meio de trabalho, possam aperfeicoar todas as qualidades
citadas a titulo de necessidades mentais e esplmuals
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8.1 —Mudanca nos Procedimentos Organizacionais

. Observa-se a seguir uma situagzo, néo com o olhar de um empresario, mas sim na éticade um
trabalhador. Imagine-se uma pessoa que tem um emprego que Ihe confere um saldrio razoavel.
Entdo, esta pessoa atende as suas necessidades elementares, sem maiores dificuidades. Ela
também precisa, como um ser humano, progredir intelectualmente. Por outro lado, esta pessoa passa
a maior parte de seu tempo Util no ambiente de trabalho. Desta forma, o seu trabalho deveria ser
planejado de forma que ela possa desenvolver, por meio de suas atividades, os parametros que
atendem as suas necessidades mentais. Isso &, o trabalho deve proporcionar 0 desenvolvimento de
arte, criatividade, curicsidade, conhecimento, pesquisa, organizago, disciplina, objetividade e outros.
Se isso acontecer este trabalhador, além de ter satisfagio pessoal, terd um desempenho excelente e
uma percepgao aguda.

Paralelamente, com fudo isso, ainda falta atender as necessidades mais nobres—os valores e
as virtudes, que s3o de extrema importancia. Para isso, as empresas devem implantar, dentro de um
programa eficiente e verdadeiro, a pratica das qualidades e virtudes, com objetivo de atender as
necessidades espintuais. Ainda, devem exigr a todos que no decorer de suas atividades ndo
d&sonranmyabm.Asp&esoastémqunsnﬁrumapamomaasquddad&smmo:
honestidade, cooperaco, dignidade, lealdade, confianca e respeito. Devem criar uma atmosfera de
hamonia, desprendimento e humildade.

Es&sséoospilar&éinvisiveisque&ehuhnam uma empresa e solidificam o seu funconamento,
sem maliores franstomos. E ainda garantem a tranqiiidade, paz e salde para todos os funcionarios,
inclusive para os dingentes.

Sem estas, as pessoas ndo terdo a forga, a energia, 0 animo, amotivagio, a vontade e aalegria
de se dedicar ao frabalho, e pouco a pouco perdem a sua concentragio e atencdo nos assuntos
delicados. Esta é, exatamente a situacio que os empresarios ndo querem acontecer. Para modificar
tal situacio, e para melhorar o estado dos funcionarios, é que as empraeas'oontratam palestrantes
para estimular a competicao e substituir as lacunas pelo senso de ambic&o. Estaéapértequeporéua
vez destrdi mais as qualidades e ndo ajuda o desabrochar das potencialidades da massa dos
funcionarios.

Essa nova abordagem sugere trés niveis de necessidades: fisicas, mentais e espintuais, sendo
que a terceira é crucial paraosernpregados.Seaempreeaatenderaostéeniveis,oﬁmdonéﬁopode
dizer: estou sustentando a minha familia, tenho satisfaggo no meu trabalho e estou me realizando.
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Para verificar como é eficiente este método, basta ver alguns exemplos das empresas que
eventualmente promovem uma campanha que estimula apenas um dos itens dentro de tudo o que foi
citado, e percebem um resultado surpreendente. Por exemplo, uma empresa inicia a campanha de
amizade entre colegas do trabalho, logo percebe que através desta injecio todos se animaram e
constata um aumento de motivagao. Isso aconteceu, pbrque aamizade € um parametro que atende a
uma das necessidades espirituais.

Este exemplo realmente acontece, porém se sabe que 0 &nimo logo passa e todos novamente
voltam para o estado anterior de motivacgo. E obvio que isso iria acontecer, uma vez que a empresa
apenas deu inicio 2 uma campanha sem sustentacdo. Os parametros das necessidades espirituais
formam um conjunto e todos juntos devem ser estimulados. Uma empresa ndo pode promover
amizade entre os funciondrios se ao mesmo tempo estimula a competicio. Portanto, 0 modelo em
discussédo sugere em primeira instancia a abolicdo das regras anteriores, tais como a competicio,
ambic3o, superioridade, jogo duplo e, enfim, fazer uma varedura nas praficas que vao contra as regras
espirtuais. Sé depois implantar o novo modelo em toda a sua amplitude.

Nesse processo, cada item depende dos demais. Por exemplo, para que as pessoas frabalhemn
em cooperagdo, devem ser honestas. Para que serem honestas, precisam ser verazes. Para que
frabalhem numaal{r"nosferadeharmonia, como uma equipe integrada, devem ser leais uma para a
outra e dignas de confianga. Para due poséamoonigirosenoswnasdasoutxas, devem aprender a

 ser desprendidas, humides e tolerantes.

- Alemdo mais, estas qualidades s&o necessarias para proporcionar um ambiente propicio para o
desenvolvimento das atividades mentais. Por exemplo, um funciondrio que esta fazendo uma
pesquisa, sO pode alcangar a sua plena capacidade mental se os requisitos espirtuais forem
praticados na empresa. Ele durante a sua atividade precisa ter toda tranqilidade em relacdo a tudo
que acontece ao seu redor, sem medo de ser atropelado por outros, de ser alvo de fofoca, ou de ser
demitido.

As organizagdes devem planejar os ambientes de trabalho de maneira que na medida do
possivel as necessidades dos trabalhadores nos niveis fisica, mental e espirtual sejam atendidas. Uma
vez os funcionarios dotados de mente sadia e espiito desenvolvido, aproximarm-se mais da plenitude
e da prosperidade. Sendo assim, beneficiariam muito mais a empresa, e teriam satisfacio constante
do seu trabalho e da sua vida. As empresas poderiam caminhar para o pleno crescimento, num
processo sem doengas, sem stress e sem danos. ‘
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Vale lembrar que um dos problemas mais enraizados nas organizagbes é a questdo da
¢omupcEo, em todos os seus modos. E um dos resultados muito vantajoses do modelo proposto € a
possibiidade de eliminagdo da cormupgdo, justamente devido aos parametos do terceiro nivel.
Livrando-se deste mal que comdi as pilares das empresas e as enfraquece financeiramente, pode-se
dizer que elas vao entrar numa nova era, onde todos podem se beneficiar, tanto os empresarios como
0s seus empregados.

O que foi visto, conduz as seguintes reflexdes:

e Se 0s govemos realmente quisessem proporcionar o desenvolvimento do seu povo,
knpbntariamumsb@maeduwdohalqueprepamsseasp&ssoasd&sdepequenas, de
acordo com as suas necessidades em trés niveis?

¢ Se as empresas realmente quisessem que o seu funcionario produzisse e oferecesse de sio
méﬁmoeonelhor,néoseﬁa‘newsséﬁoquefossanaiadasasoondigé&sdeseu
desenvolvimento pleno no ambiente de trabalho?

8.2 — Mudancas em Relagdo a Familia

No&stoHosaspedosqueirﬁwndamod&sempenhodosﬁmdonéms,osfabm
relacionados com a familia foram bastante acentuados. Os dados do capitulo IV mostram que no
univetsopesquisado,osfabr&sfamiliar&sséoumdos mais responsaveis que afetam o desempenho
no trabalho.

Na prética, no modelo atual de trabalho, um executivo tem que viverem funcao da sua empresa.
A sua familia precisa ser preparada para atividades fora do horario normal, para suas viagens, e suas
reunides nos finais de semana. Esta mesma atitude, os executivos cobram dos subordinados.

Nao cabe avaliar nesta dissertagio os preiLizos que este estio de rabalho poderd causar para a
familia dos funcionarios. Apenas destaca a necessidade de mudangas no relacionamento indireto das
empresas com a familia dos empregados. A questio é a seguinte: quando uma empresa contrata
alguém, este é considerado integralmente a disposicdo do frabalho, ou é reconhecida que ele temum
outro elo de ligagdo com a propria familia? '

Hersey e Blanchard (1986, p. 264) abordam o exemplo de um pesquisador de um grande
laboratdrio de pesquisa e apresentam um caso de desempenho atrelado a problemas famiiares. '
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‘Esse pesquisador era to dedicado ao seu trabalho, que mesmo quando o gerente
ocasionalmente ia 2o laboratdrio as oito da noite, era comum ver a Iuz ainda acesa na sua sala.
Até nos fins de semana o pesquisador era muitas vezes encontrado trabalhando no laboratério.
Provavelmente tinha mais patentes e dava mais contribuigdes ao programa geral do laboratério
que qualquer outro dos pesquisadores. Assim, ao invés de comportar-se como o supervisor
desse membro da sua equipe, o gerente agia mais como o representante do pesquisador junto
aos niveis superiores da organizagio. |

Embora o pesquisador em questdo se mostrasse extremamente maduro e eficaz no dmbito da
empresa, soubemos que seu comportamento era visto sob outra luz nas suas interagdes com
uma outra organizaco, a sua familia. Sua esposa considerava o0 seu comportamento de longas
horas e fins de semana dedicados ao trabalho como um sinal de desinteresse por ela e pela fiha
do casal. Aos olhos da esposa seu comportamento era muito imaturo. Resultado, uma noite, ao
voltar para casa, encontrou um bilhete da esposa dizendo-he que tinha ido embora com a filha
para comegar uma nova vida. O pesquisador sentiu-se chocado pela atitude de sua mulher.

Com todos esses problemas familiares na cabega, a sua produtividade no trabalho comegou a
cair. Quando as suas preocupagdes com afamilia comegaram a dominaHo, o seu desempenho
e nivel de maturidade cairam. Embora seu frabalho privilegiasse a competéncia técnica, a queda
da sua maturidade psicologica estava agora influindo sobre o seu desempenho profissional.
Portanto, foram necessarias mudancas no estilo de lideranca, partindo para estilo mais exigente.

Ja se disse muitas vezes que devemos deixar os problemas familiares em casa e os problemas
do trabalho na firma. Mas na realidade nossa tendéncia & sempre levar nossos problemas para
os dois lados. Problemas domesticos afetam nosso comportamento no trabalho e os problemas
do emprego afetam nosso ambiente familiar *“.

Este caso mostra vanas questdes como conseqliéncias do modelo de trabalho. Por exemplo,

quando o pesquisador ficava no trabalho até altas horas, o gerente julgava isso um sinal da sua
competéncia, embora pudesse avaliar a afitude do pesquisador como conseqiiéncia de uma politica

inadequada que promove apenas quem produz mais em curto prazo.

Isso quer dizer que as empresas nao avaliam o quanto podem prejudicar a familia de um

funcionario, pelas suas exigéncias diretas ou indiretas. E ainda, quando comegam a surgir problemas

mais graves nas familias, como o caso do pesquisador, ou quando os filhos abandonam a familia, ou

se envolvem com as drogas, nos olhares da empresa os problemas pertencem ao funcionarnoendo a
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empresa. Como se observa no caso do pesquisador, foi mudado o estilo de lideranga para um estilo
de mais exigente. O pesquisador teve problemas na familia por causa da empresa, e ainda perdeu o
seu prestigio no ambiente de trabalho; agora ndo € mais considerado como competente.

Ha necessidade de se desenvolverem as qualidades e virtudes morais e éticas, como foi
éugen'do no capitulo anterior, para que ¢s funcionarios sejam honestos e firme nas suas obrigagdes. O
que se observa hoje, € que muitas vezes 0s executivos assimilam as suas atividades de forma a
aparentar super atarefados, e permanecem no ambiente de trabalho akém do horario nomal. Assim
desqualificam o trabalho daqueles que durante o horario normal podem realizar suas tarefas.

Oque&ela’emdiswsséoéamudan@d&cte&sﬁbdegerendamentbdosﬁmdonérios, que
afeta diretamente a familia. O que se sugere é que desde oinicio, a empresa enxergue a familia como
uma parte integrante do funcionario. Desta forma, deve respeitar os horarios que pertencem a familia.
Para tanto, os dirigentes ndo devem relacionar a competéncia com as horas extras.

Também ndo adiantaria para a familia, a presenca do pai, ou a mae, em casa, mas
mentaimente absorto com os assuntos da empresa. As empresas devem valorizar as familias como
parte importante da sociedade; acreditar que os filhos dos funcionarios, também, necessitam
oonvivéndasadiapomseuspais.Aqu&etéodaproduﬁvidadeeluuoéimportante,porém nao na
medida em que destrua toda a tranqgiiidade e bem-estar do trabalhador e sua familia.

8.3 —Mudangas nos Habitos Pessoais

Atualmente um dos habitos mais fregiientes & o consumo de alcool. E uma questiio de extrema
importancia, pois as suas conseqiiéncias podem afetar 0 ambiente de frabalho. Na verdade, o
consumo de alcool € um habito muito generalizado e dificil de ser considerado como algo prejudicial.
Portanto, a pergunta € a seguinte: qual a relacdo entre 0 consumo de dlcool e o desempenho
profissional? E quais as conseqiiéncias do consumo de dlcool podem afetar o ambiente de trabalho?

Em tempos recentes, varios pesquisadores comegaram a descobrir fatos  surpreendentes
sobre os efeitos do alcool. Segundo o relato de uma equipe de pesquisadores, chefiada pelo Dr.
Melvin H. Knisely, professor de anatomia da Escola de Medicina da Uhiversidade da Caroiina do Sul,
em Charleston publicado na Revista Decisgo (1991): "Cada vez que uma pessoa toma uns poucos

- goles de bebidas alcodlicas - ainda que sejam oervejas ou licores com finalidade social - esta afetando
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as suas celulas cerebrais, causando a morte prematura de muitos neurénios. O cérebro dessa pessoa
& afetado para sempre.”

Esta € uma condus3o prefiminar de um importante estudo que esta sendo conduzido pelos
pesquisadores da Escola de Medicina da Universidade da Carolina do Sul, em Charleston: "Ha muitos
anos se sabia que o cérebro dos bebedores soffia 0s efeifos do alcool, mas a maionia dos médicos
encarava isso como um dos Ulimos efeifos depois de varios anos de grande consumo, tanto quanto

eram atingidos o figado, nins e coragdo.”

O que o Dr.Knisely esta agora demonstrando € que tais danos ao cérebro ndo sdo meramente
efeitos temminais, mas ocomem progressivamente desde o momento em que as primeiras células sdo
destruidas pelos primeiros drinques, e que tais efeitos vao se somando ao longo do tempo.

Dr. Knisely demonstrou como a circulagéo dos gidbulos vermelhos do sangue é dificuttada por
causa da aglutinagdo provocada pelo alcool, e como isso afeta a vasos capilares, "Aglutinagdo” quer
dizer que as células de alguma fonrma se demmeterm e colam umas nas outras, ou seja, se “sedentant
como dizern s estudiosos. E 0 axigénio s6 pode chegar as células nervosas se for ransportado pelos
gldbulos vermelhos dos sangue.

Uma sedimentacdo representa um bloqueio a passagem do sangue nos capilares, dando
origem a anoxia (auséncia de oxigénio) nas regides proximas. Testes t&m mostrado que pequencs
pontos de anoxia se formam mesmo com sangue em movimento. Mas & medida que cresce 0
“ensopamento”peloélooolbsanguedegaa parar completamente de circular em certos vasos. E
nenhum volume do oxigénio pode passar.

Os neurdnios, as células “pensantes” do cérebro, requerem grandes quantidades de oxigénio
para funcionar bem e sdo particularmente sensiveis a anoxia. Se forem privados de receber oxigénio
por 'és minutos acusam danos sénos. Se a falta de oxigénio passar de 20 minutos, danos séo
imeparaveis, ou seja, os neurdnios momem. As células do cérebro, como se sabe ha muito tempo, ndo
se muliplicam e s&o insubstituiveis. Muitas pessoas idosas apresentam os efeitos da perda de grande
nimero de neurdnios: meméria falha, perda de acuidade dos sentidos e diminuicio da capacdade de

O que ficou claro é que o cortex cerebral, indispensavel para o exercicio de pensar, estava
sempre comprometido; 0 mesmo quase sempre ocomendo com o cérebro, que coordena varios
musculos indusive os do equilibrio. Em muitos casos, os danos podiam ser constatados a um simples
exame aolho.

79



Também os nervos periféricos, tanto os sensoriais (0s que levam as mensagens até o sistema
nervoso central), quanto os matores (0s que levam a mensagem no sentido inverso), mostram sinais
de deterioragdo. Todas essas informagdes eram correntes, mas somente agora foram colocadas de
foma tao explicita pela medicina. ‘Pois cada vez que uma pessoa bebe um copo de bebida alcodlica
esta afetando a suas células cerebrais causando a morte prematura de muitas delas’.

O Dr. Knisely chegou a confessar que antes, era um bebedor social, “mas depois das evicéncias
encontradas no laboraténo a respeito dos males do akcool no cérebro sentiu que néo é racional que
quakquer se humano continue usando bebidas alcodlicas, mesmo com objetivo de ser cordial numa
festa’. E completa: “S6 ha uma forma de se lvrar dos perigos do alcool, é ser completamente
abstémio”

Portanto, segundo o relato, ndo resta divida de que o consumo de alcool € o grande fator
contribuinte para os danos ao cérebro bem como desvios de comportamento decorentes. O Dr.
Dhama Singh Khalsa, no ivio “Longevidade do Cérebro” (1997, p. 197) afima que:

“Mesmo a ingestao limitada de alcool pode causar algum dano. Cada vez que o alcool entra na
comente sangliinea, ele temporaniamente desativa 0 mecanismo protetor chamado barreira
hematoencefélca. Esta é uma barmeira bioguimica natural que Giounda todas os capires no
cérebro, protegendo-os do ‘vazamento” de substéncias nocivas da corrente sangtiinea para o
cérebro. Quando o alcool temporaniamente desarticula esse obstaculo, o cérebro toma-se mais
vulnerave! as substancias toxicas. O prejuizo causado por essas toxinas pode levar & formag&o
de radicais Ivres, o que resulta na morte de neurdnios.”

Ghadirian (2000, p. 28) nos seus estudos sobre os efeitos do consumo de alcool na qualidade de
frabalho coloca o seguinte:

“Mais do que qualquer doenga, o alcoolismo causa o absenteismo, elevadas despesas medicas
e reduz a qualidade do trabalho. De acordo com o Instituto Tridngulo de Pesquisa, da Carolina
do Norte, estima-se que o custo do alcoolismo para a economia dos estados Unidos foi de 117
bilhGes de dblares em 1983 Com este fotal, 0 pais poderia ter construido escolas, hospitais e
salvo a vida de milhares de pessoas.”

O fator de consumo de dloool pode ser um dos motivos de aumento de stress no ambiente de
trabalho, uma vez que, segundo os relatos, enfraquece o sistema nervoso e conseqlientemente as
pessoas se debilitam fisica e mentaimente. Desta forma, as qualidades como a paciéncia e tolerandia,
diminuem drasticamente entre os servidores. Ainda, as empresas podem desperdicar muitos recursos
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para treinamento, sem contar com resultados esperados, devido a este habito que afeta os nervos e
neurdnios, e diminui o desempenho mental.

Infefizmente, muitos dados reais sobre os efeifos negativos de consumo de alcool e a sua
influéncia do desempenho da intefigéncia, ndo sdo divuigados como uma informaggo da utiidade
publica. Em geral, as pessoas ndo sdo conscentes dos danos que o alcool causa indiretamente no
seu desempenho profissional. Talvez por isso, na pesquisa realizada, apenas 8% dos pesquisados
admitu que o hébito afeta a qualidade de seu trabalho. Portanto, se faz necessario um estudo
especifico sobre a questdo. Sugere-se para os proximos frabalhos, que seja feita uma pesquisa
aprofundada sobre este tema, avaliando a influéncia do consumo de bebidas alcodiicas no
desempenho e produtividade do trabalhador.

8.4 —Mudanca no Conceito de Trabalho

Dévido as circunstancias cada vez mais angustiantes do trabalhador, 0 documento “A
Prosperidade da Humanidade” (1995, p. 13) apresenta um novo conceito, dentro de uma nova
roupagem para o trabalho:

. “Néao causa surplew portanto, existir um reconhecimento crescente de que o0 mundo precisa
com urgéncia de uma nova éfica do trabalho. Aqui também, nada menos que insights geracos
pefa interagao criativa dos sistemas clentificos e religiosos de conhecimento poderdo produzir
uma reonentagdo fundamental dos habitos e aftifudes. Diferenternente dos animais, que
dependem para seu sustento daquilo que o meio ambiente possa proporcionarhes de imediato,
os seres humanos séo impelidos a expressar as imensas capacidades latentes dentro de si
através do frabalho produtivo destinado a satisfazer tanto as suas proprias necessidades quando
as dos outros. Ao agirem assim, eles se tomampamapantes pormodesia que sea sua
contribuigdo, dos processos de avango da civilzagdo. Cumprem propGsitos que 0s unem aos
outros. Na medida em que o trabalho é conscientermente assumido num espinto de servico a
humanidade, ele é uma forma de prece, um meio de adoragdo a Deus. Todo individuo tem a
capacidade de ver a si proprio sob essa luz, e é a essa inalienave! capacidade do eu que a
estratégia de desenvolvimento deve fazer apelo, qualquer que seja a natureza dos planocs em
vista, quaisquer que sejam os beneficios por eles prometidos. Nada que sejamenordo queessa
perspectiva jamais poderd exigir dos povos do mundo a magniude de esforgo e
comprometimento que as tarefas econdmicas do futuro irdo exigir’.
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Nesta colocagio € apresentado um novo paradigma sobre a questio de trabalho, o qual
procura modificar o atual conceito do trabalho. Tirando a idéia de que o trabalho é algo para beneficiara
cameira de um individuo, e elevando-a para um patamar mais conceitual, o trabalho passa a ser um
servico prestado a coletividade e uma contribuicdo para o avango da civilizaggo. Assim, muitos fatores
negativos, de natureza egoistica, que geram competicio desgastante podem ser efiminados. O
objetivo do trabalho passar a ser algo mais além de um emprego remunerado. O trabalho passara a
ser uma forma de desenvolver as capacidades mentais e espirituais do individuo a senvico da
sociedade e humanidade. A nova roupagem pode melhorar muito 0 ambiente de trabakho.

8.5 —Mudanca no Conceito de Lideranga

Quando os especialistas de administracdo e organizacdo de trabalho falam de lideranca,
referem-se as pessoas que estdo no cargo de controle, ddo ordens, e sdo dominadores. Esta
concepgao de lideranca que esta baseada em concentragdo de poder sobre os outros, precisa ser
mudada por outra que exijia do lider as qualidades morais e espirtuais.

Um dos fatores que causa muitos prejuizos para as empresas € a questdo dos desperdicios,
tanto de recursos materiais, quanto os esforgos humanos, empreendidos por gerentes, akém da
questdo de comupcao intema. Caso houvesse uma tentativa de modificar este quadro para um novo
padréo, o ganho beneficiaria todos os trabalhadores, em todos os niveis. As vezes, a receita de uma
empresa ndo atinge um nivel desejavel, devido a lideranga inadequada praticada pelos dirigentes e,
assim, um grande nimero de funcionarios, longe desta questdo, merecdamente sofre as

Nas definicbes de Anello e Hema'ndez (1993, p. 35) os estilos de liderangas dominadores, todos
podem falhar, uma vez que 0 maior mérito de um dirigente reside em suas qualidades e virtudes e n&o
emseu poderde controle. Eles descrevern um novo tipo de lideranga, com potencial de transformacdo
dos individuos comprometidos em principics nobres e embutidos com espifito de senvico.

Nas formas convencionais de lideranga, o lider & aquele que exerce autoridade e poder dentro
de sua area de competéncia. Nessa concepgo, ele precisa contar com certas caracteristicas que
permitam o pleno exercicio de sua fungdo. Dependendo do estilo de lideranga, algumas dessas
caracteristicas  sfo.  autoritarismo, imponéndia, centralismo,  superiondade, - manipulaggo,
autopromogo, ou popularidade. ‘
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O conceito de lideranca moral apresentado por Anelio e Hema'ndez (1993, p. 83), enfretanto,
exige caracteristicas diferentes, e muitas vezes ausentes nas formas tradicionais, para quem o exerce.
Algumas delas sao as seguintes:

« A capacidade de avaliar suas proprias forgas e fraquezas.

e A capacidade de opor-se as baixas paixdes e tendéncias egoisticas, e envolver-se com
propasitos elevados.

¢ A capacidade de manejar seus assuntos e responsabilidades com retiddo de conduta,
baseado em principios morais e éficos.

e A capacidade de aprender a reflexdo sistematica sobre suas agdes, dentro de um marco
evolutivo e consistente.

e A capacidade de perceber e interpretar o significado de eventos e processos sociais da
atualidade, a luz de uma perspectiva histérica adequada. _

e A capacidade de pensar sistematicamente na busca de solugdes.

e A capacidade de formular uma visdo de um futuro desejado, baseado em valores e principios
compartiihados com o grupo.

e A capacidade de imbuir com amor os pensamentos e agdes proprias.

e A capacidade de encorajar o grupo.

e A capacidade de tomar iniciativa de forma criativa e disciplinada.

e A capacidade de manter o esforgo, perseverar e superar os obstaculos.

e A capacidade de participar efetivamente na consulta.

e A capacidade de construir unidade na diversidade.

e A capacidade de potencializar as afividades com aprendizagem sistemdtica, tanto para si,
quanto para o grupo.

e A capacidade de compreenderas relago&sdedornlna@oeoontbwrparasuatransforma@o
em relagdes baseadas em reciprocidade e servico.

e A capacidade de contribuir ao estabelecimento da justica.

Os lideres, gerentes, empresarios, diretores, terdo um papel exremamente importante na
elevacdo do nivel de matundade de seus subordinados. Eles devern ser um exemplo para outros.
Isso consiste na preservacdo dos recursos da empresa, na honestidade nos negdcios, e na justica
com seus subordinados. A prosperidade de uma empresa depende do grau de assimiagio das
caracteristicas de lideranga, acima apresentadas, pelos seus dingentes.
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9. Considerac¢odes Finais

‘Grande ¢é a posicdo do homem. Grandes devern ser
tarmbém seus esforgos pela reabiltagao do mundo e pelo bem-
estar das nagdes. Suplico ao Deus Uno e Verdadeiro que
benevdamertte te confirme naquio que convenha ao grau do
homem.” Bahaullah

Esta pesquisa abre uma vasta gama de discussao em relagdo aos aspectos que atualmente
afetam o ambiente de trabalho. O estudo pode detectar fatores indiretos que prejudicam o
desempenho e de forma sutil abalam emocionaimente o trabalhador.

E necessaria uma mudanca de paradigma na estruturacgo das organizagdes. E para isso, 0
primeiro passo € reconhecer a natureza humana e as suas necessidades. Depois disso, € de
fundamental importancia a mudanga do conceito atual de trabalho, e inclusdo no planejamento
organizacional das empresas, n&o somente planos de amnento e produtividade, mas também,
planos para desenvobimento e crescimento dos senvidores, NSo se deve confund este
desenvolvimento com treinamentos, que visam a exXploracdo dos sentimentos egoisticos dos
executivos. A idéia é que as pessoas, por meio de frabalho, possam aperfeicoar todas as qualidades
citadas a titulo de necessidades mentais e espintuais.

Para iniciar as mudancas na politica das empresas, certamente deve-se reavaliar as questoes
bem mais profundas e essenciais que 0 “lucro’ e a “produtividade”. Os resultados do trabalho dos
individuos podem e devem ser a prosperidade e bem-estar coletivo. Por isso, a definicio de lucro que
sempre foi no ponto de vista dos empresarios, pode ser ampliada numa andlise mais abrangente,
envolvendo os empregadores e 0s empregados.

Levando em consideracdo que as necessidades humanas se dividem em trés, porque a sua
realidade é composta de trés entidades, foi colocada uma nova abordagem sobre a hierarquia da
densidade das necessidades.

Primeiro as necessidades fisicas, que devem ser supridas através de um emprego, € sua
remuneracdo, onde o Individuo sustenta a sua familia, providencia todos os aspectos de higiene, da
seguranga e protecio. Em seguida vém as necessidades mentais que devem ser atendidas através
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do desenvolvimento da arte, criatividade e conhecimento. Para isso, a tarefa e as afividades a serem
realizadas no trabalho devem ser determinadas de tal maneira que proporcionem o desenvolvimento
dos parametros intelectuais. E na'teroeiraetapavem as necessidades espintuais que devem ser
consentidas e aperfeicoadas 1o processo do felaabnar_nento no ambiente de trabalho. A pratica das
qualidades e virtudes, como honestidade, cooperagdo, dignidade, lealdade, confianca e respeito,
devem criar uma atmosfera de hamonia, desprendimento e humidade.

Nesta dtica, o frabalho deve ser, sim, um meio de prospernidade material e regozijo espintual.
Caso contrario, que vantagem teria, um emprego que apenas causa desgaste mental e depressao
espiritual, mesmo que bem remunerado?

9.1 — Sugestdes para Futuros Trabalhos

. Como transformar o conceito de trabalho para um ato de servigo a coletividade.

o Como gerar um novo estilo de lideranca, com potencial de transformacdo dos individuos
comprometidos em principios nobres e embutidos com espirito de servico.

. Como langar os alicerces para uma nova ordem sodial capaz de cultivar as potencialidades

limitadas latentes na consciéncia humana.

Trabalho como Ato de Servico _

Desenvolver a idéia de que o trabalho deve passar a ser algo akém de um emprego
remunerado. O trabalho passaraserumafonnaded&senvdweraswpaddad&smentaise&spirimms
do individuo a0 servico da sociedade e da humanidade como uma toda. O trabalho como um servico
prestado a coletividade e uma contribuicio para o avango da civilizaggo. Esta mudanga de paradigma
elevaria os objetivos de trabalho para um patamar mais elevado e, dentre tantos outros efeitos, ira
revolucionar as relagdes no ambiente de trabalho. Assim, muitos fatores negativos, de natureza
egoistica, que geram competicio desgastante podem ser eliminados.

Lideranga Consfrutiva

Lancar novos modelos de lideranga, capazes de desenvolver as potencialidades dos trabalhadores
e realcar a contrbuicdo Unica que cada um pode oferecer ao trabalho. Alem disso, a nova ﬁderangadeye
ser um modelo a ser seguido pelos subordinados, no que se refere a0 padréo éfico de relacionamento e
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conduta no ambiente de trabalho, austeridade e zelo pelos recursos da empresa, compromisso pelo bem
coletivo acima dos interesses da empresa, e a preservacao dos recursos naturais.

Trabalho corﬁo Meio de Desenvolvimento

Afravés dos conhecimentos e das culfuras milenares, buscar o conceito original de trabalho e de
desenvolimertto em cada cultura, Analisar como em cada uma o modelo de rabalho contribuiu para
moldar a sociedade e suas relagdes, e como causou desenvolvimento. O estudo da histéria pemmite
novas ponderagdes para os pesquisadores, e abre perspectivas inéditas para o trabalho no mundo
contemporaneo, além das existentes que s&o apenas frutos de uma visdo sectaria da historia.

9.2 - As Ponderagdes

e Universalizar os conhecimentos e riquezas culturais de todos os povos, e permitir a traducdo
dos livros de todas as nagé&ssobreaqu&stéodotrabéﬂwo, para enriquecer as abordagens
atuais.

»  Estudar os modelos de organizagio de trabalho nas civilzagbes anteriores (sem preconceito
ou oensﬁia), e também pesquisar os meios de produgdo que existiam antes do surgimento
dos modelos econdmicos contempordneos. Levar estes conhecimentos para escolas e
universidades, e abrir debates mais democraticos sobre o trabalho e 0 ser humano.

e Avaliar as possibiidades de habilitagdo das novas geragdes na aquisicio de habilidades
como artes e oficios. Estimular novamente os meios de educagdo a re-introduzirem os
trabalhos artesanais nos cumiculos escolares. Visando a salde ocupacional publica,
disseminar artes e oficios, e proporcionar a criatividade individual, que por sua vez pode
minimizar os efeitos do (mal de) desemprego.
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Anexo 1 —-1° Questionario

Universidade Federal de Santa Catarina - EPS - Pés-graduagio
Planiha de Perguntas para Projeto de Pesquisa do Trabalho de Dissertacao
Anfes de responder, keia todas as perguntas.

Nos parametros abaixo, assinaiando de 0 a 10, mostre o quanto cada item esta atualmente te afetando, e afrapalha sua auto-

estima, sua criatividade e seu desempenho no trabatho.

Aspectos As Questdes Relacionadas a Cada Aspecto OPeso
Ambiente do 11-Oespagoinadequadodotrabaho. e
Trabalho -AT 12- Bauhoemuomovimentodaspessoas. ™ | e
13-Afemperaiurainedequadadoambente. e
Relacionamento 21- CompicagBesnafamBaoucomparentes. ™ - |
Familiar— RF 22-Coffioconugd
23- Diicudade derelacdonamentocomfihos. 0 D
3.1-Dificudadesdechegaraotababho. e
A 32-Fafadeseguancamacdade 0000 e
E _AE 33- Faadeconfencanosplanosdosgovemes. e
41-Fatadeconfencaesncendadeentrecscoegas - s
Relacionamento de trabaiho.
no Trabalho-RT 42-Jogoduppecnsmonotrabahoentecolegassou 0 [
chefia com subordnado.
43-Obrigacdodeassumragocontraseusoonceitoss,. ™ | e
Seu Proprio 51-Faladeprepapeconhedmentodoassue. [
Comportamento 52-Faladedscpinancshorarosdedescansoe dversdo. | e
-PC 53-Fafadeomganzacde. 0 e
Fatores 61-Ovalordoseusado. e
Trabahhistas - 62-Ocagoqueesexercende. ™ e
FT 63-Alngajomadadaia@hoasoumas). [

71- Dossesaspedosaawladosqtdiepmpammsewme?Deﬁnanaden _
72- No momento vocé se dassifica como uma pessoa estressada, ou desanimada ou sem estimulo,

ou de outro jeito?

7.3— Seoimite de sua potencialidade seja 100, atuaimente quantos porcentos desta
potenciaidade a Empresa esté aproveitando?.
74— Sesenteque aEmpresaésuae voc é parte ntegrante dela?...reerecrerecee
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Anexo 2 - 2° Questionario

Universidade Federal de Santa Catarina— EPS -Pés-graduagio

Pesquisa- Planiha de Perguntas Sobre 0 Ambiente de Trabaho na Empresa................

Nos pardmetros abaixo, assinalando de 0 a 10, mostre o quanto cada questio causa impacto no seu estado emocional, eem
conseqiiéncia afeta e atrapala sua auto-estima, motivagao, criatividade e seu desempenho nofrabalho. Idade..................
Grupos As Questies Relacionadas a Cada Grupo Peso

1—Problemas relaconados ao medo de perder oempregoouocano....... | e
1= 2-Problemas relacionados acompeiciodesnecessanaedesonesta..... 000 | e
Relacionamento 3—Problemas relacionados a faita de sincendade e confiangano ambiente de
MTM m ..........
9.p “' 1 — Problemas relacionados a0S COrfDS CONUGES. ... N -
Famik 2-Prodemas relacionados as diiculdades de relacionamento/fhos.. | L

3 —Problemas relacionados as complicagdes com parentes...eeeeees |
3 1—Problemas relaconados A i 06 PEPAD € CONNEATEMD. e | e
Desempenho 2—Problemas reladonados & falta de organizacio sua no frebaho............
Pessoal 3-Problemas relacionados a0 seu desempenhono rababo..oeeeee. L
4- 5 - Problemas relacionados a0 seu compotameno inadequado. .. | e
Comportamento | 4—Problemas relacionados 20 coNSUMO G A000L....cvcvrvcmmrsrssmecees | e
Pessoal - 6—Problemas reladonados a faﬂadedisapi‘amshoralosdedmso ...........

edverséo.

5-Modelo de 1—Problernas relacionados as pressdes da chefia ou bderanca inadequada.....

Trabaiho 2-Problemas relacionados a fatadetenamentos...eeveevvvreee | T
3-Prbemas relacionados a fdtade oporfunidade dedeservolver | e
a&m 0= o o [p—
6—Assuntos 1—Problemas relacionados & polfica do goVEMO...vesseiners © [ e
Extemnos 2-Probemes relaconados & fatadesegurancanaddade. .. | e
7 —Aspectos 1-Problemas relacionados & temperatura nadequada do ambeerte.......... 00 | 7
Fisicos | 2-Problemas relacionados acs aspectos fisicos doambiente de rababho.. 0 ] e
8—Fatores 1— Problemes relacionados a0 cargo que esa exereendo..eeceeneee |
Trabalhista 2— Problemas relacionados 80 SEU SRR e
3-Problemas relacionados & jomadade rabaho....neecrssccons | T

9.1~ Dos oito grupos apresentados qual te abala mais emocionaimente?.

9.2 —Dos oito grupos apresentados qual te proporciona mais stress?
9.3 —-Como vocé se dassifica no momento? Uma pessoa estressada, ou desanimada ou sem
estimulo, ou de outro jeito?
94— Se o imite de sua potencialidade seja 100, ananerﬂequamporoermsd&da
potenciaidade a sua Empresa esta aproveitando?.
9.5—Se sente que aEmpresaé suae vood é parte niegrante dela?
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Tabela 1 —Resultados da Aplicagsio do 1° Questionario

AT1 AT2 A3 RFMM RF2 RF3 ARl AER2 AE3 RM RI2 RT3

1FE1 30 50 10 50 10 100 20 40 50 80 90 90
2FE1 40 20 40 40 10 10 60 50 10 90 70 80
3FE1 10 10 10 10 70 10 80 30 20 50 70 30
4FE1 10 10 10 20 10 10 30 20 10 40 50 70
5FE1 20 30 40 50 60 30 20 50 50 60 50 70
6FE1 10 20 30 30 10 10 10 50 80 100 100 50
7FE1 50 6,0 40 20 10 10 60 80 50 70 80 60
8FE1 10 30 30 50 10 30 20 10 50 80 80 30
9FE1 10 10 20 10 10 10 10 20 50 50 50 70
10FE1 40 50 50 50 10 6,0 60 6,0 50 80 90 90
1M+FE1 10 50 10 50 10 70 80 80 80 100 60 60
12FE1 10 20 50 100 60 50 30 20 10 80 90 70
13FE1 10 50 10 10 10 10 30 50 70 50 60 80
14FE1 30 20 40 80 10 80 10 60 10 40 40 80
14FE1 40 20 30 70 80 70 70 50 10 70 60 80
15FE1 10 50 10 10 10 50 10 10 10 100 100 100
16FE1 10 30 10 20 50 20 30 6,0 80 70 80 90
17FE1 30 30 10 20 70 6,0 10 50 30 80 30 60
18FE1 10 10 10 50 10 10 30 30 70 90 50 50
19FE1 20 10 30 10 10 10 10 10 10 50 100 50
20FE1 40 30 50 20 20 10 50 60 80 80 100 50
21FF1 40 10 10 40 20 10 70 40 60 80 80 60
2FF1 10 40 10 90 80 90 70 70 10 70 80 6,0
ZBFH 10 30 20 50 10 10 40 20 70 100 100 100
24FF1 30 30 10 70 50 10 30 50 50 50 50 80
25FF1 20 10.. 20 80 10 100 50 70 30 50 6,0 40
26FF1 10 20 20 10 10 10 10 30 50 90 100 60
27FF1 30 30 10 10 60 70 10 10 60 60 70 100
28FF1 10 40 10 90 10 10 60 20 70 70 80 70
2FF1 10 20 10 50 10 10 10 50 60 70 100 80
30FF1 10 20 10 10 50 50 10 50 40 90 90 80
3NFF1 20 60 50 50 20 20 50 30 60 90 80 80
R2FF1 50 20 20 30 10 10 40 50 70 70 80 60
33FF1 20 30 40 20 20 20 10 10 40 . 90 50 60
HAFF1 10 40 30 6,0 80 50 10 20 30 6,0 30 50
3BFF1 10 20 20 20 40 60 10 10 50 90 90 90
BFF1 10 30 10 10 70 80 10 10 30 90 80 70
37FF1 10 10 10 90 80 10 10 10 50 80 90 50
38FF1 10 30 10 10 60 80 20 20 40 80 70 80
40FF1 10 20 10 10 90 70 30 50 50 80 100 50
41FE2 30 30 20 10 50 10 10 40 30 30 40 20
42522 20 20 20 10 60 20 10 6,0 40 50 50 50
43FE2 10 30 10 70 6,0 60 20 10 10 90 100 70
4FE2 10 30 30 10 20 30 20 10 10 30 50 100
45FE2 30 - 10 10 50 50 50 30 30 30 80 100 80
46FE2 10 40 10 10 30 10 1.0 10 1,0 50 80 70
47FE2 30 20 30 70 80 10 60 80 40 90 100 80
48FE2 10 20 10 50 10 10 10 50 50 90 90 50
49FE2 40 50 10 50 70 1,0 10 50 10 100 100 50
50FE2 20 20 20 30 80 - 50 10 . 10 30 70 50 70
S1FE2 20 40 20 20 70 10 40 40 40 70 90 70
52FE2 30 10 10 10 50 30 10 10 50- 70 50 50
53FE2 30 30 10 10 6,0 20 10 10 50 100 100 100
54FE2 20 30 10 40 60 10 10 60 30 70 90 40
552 10 10 10 60 50 10 20 50 70 50 90 70
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61-FP1
62-FP1
63FP1
64-FP1
65FP1
66FP1
67+FP1
68FP1
69-FP1
70FP1
71-FP1
T2FP1
73FP1
74+P1
75FP1
76FP1
T7+P1
78FP1
79FP1
80FP1

1-FE1
2FE1
3FE1
4FE1
5FE1
6+FE1
7+E1
8FE1

10FE1
11FE1
12FE1
13FE1
14FE1
14FE1
15FE1
16FE1
17FE1
18FE1
19FE1
20FE1
21FF1
22FF1
23FF1
24FF1
25FF1
26FF1
27FF1

6,0
50
10
50
80
20
40
10
6,0
60
50
80
6,0

80 .

80
10
20
10

50
80
50
70
40
70
80
10

50

10
10

10
30
30
20
30
30
10
40
20
20
50
20
40
10
30

10
10
10
30
10

.30

50
10
30
30
80
10
10
10
10
50

30
40
90
90
10
70
10
10
60

30
50
20
50
80
10
50

40 70 10 30 30
90 100 30 20 80
10 80 60 10 20
80 50 10 10 40
10 100 10 50 60
10 10 10 10 40
10 10 20 10 60
70 30 10 20 10
10 20 30 20 10
50 50 50 30 30
10 80 10 10 10
70 50 10 60 80
50 10 30 10 50
50 90 10 20 50
30 70 10 10 10
20 20 10 40 40
10 50 30 10 10
10 60 20 10 10
40 60 10 .10 60
60 50 10 20 50
40 10 10 30 30
80 50 40 20 80
30 80 60 10 20
80 50 10 10 40
20 20 20 50 60

Continuagdo da Tabela 1

FT1 FI2 FI3 PE

6,0 20 20 40
100 40 40 40
90 10 30 40
90 90 60 40
70 70 70 40
40 10 10 40
50 50 20 40
70 60 50 40
80 70 10 40
6,0 20 20 40
40 50 10 40
90 90 50 40
50 10 10 30
50 90 90 6,0
50 90 90 6,0
50 1.0 80 40
50 10 30 40
70 50 30 60
30 30 30 6,0
10 10 10 40
70 6,0 70 50
80 70 80 30
80 30 100 40
80 30 20 40
10 10 10 40
20 10 40 30
10 10 10 30
10 70 20 40

&@5@33555333333355@35353@@53 2
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50
10
10
30
80
6,0
60
10
10
30
10

50
10
30
40
50
50
30
70
50
10
10
30
80

PA

400
200
800
800
500
500
600
800
600
400
300
200
500
500
500
500
100
900
600
100
700
700
300
700
500
90,0
800
90,0

100

g3%34%3%ggggicggggeggdggeggdsiggg s

90
70
60
80
90
40
50
100
50
100
80
100
90
100
50
90
50

90
90
90
70
6,0
80
90



61-FP1
62FP1
63FP1
64FP1
65FP1

66FP1

67+FP1
68+P1
69FP1
70FP1
71FP1
2FP1

74FP1
75FP1
76FP1
T7FP1
78FP1
78FP1
80FP1

50

10
100
80
20
50
10
70
50
40
10
50
50
50
6,0
10
30
40
50

70

100

60
50
30
30
30
10
60
80
10
10
20
20
50
20

80
6,0
30
90
60
6,0
10
20
100

30

6,0
10
10
30
80
10
20
70
10
10
10

50
100
10
50
100
50
80
10
90
10
20
100
20
30
60
6,0
70

30
10
50
100
10
50
100
50
80
10
90
10
20
100
20
30
60
6,0
70
90
40
20
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50
500
600
400
500
700
700

100

700

700
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FRBBAEBEANSEROEDLBBLIRRRBYBLEBRNERIBR

RT1

50
20
80
30
70
10,
50
10,
50
20
10
10

80
10
70
70
30
10,
10,
10
70
10,
70
20
20
10
30
20
10,
30
50
10,
10
50
90
50
50
70
70
50
50
10,
40

90
10
50
40
10
50
10,
80
30
20

RT2 R
40 60
20 50
30 30
80 60
50 80
10, 70
50 6,0
70 60
10 50
70 70
90 90
80 80
10, 70
50 40
90 10,
6,0 90
50 40
60 70
10, 10,
10, 10,
10 10
50 40
60 50
20 50
40 40
20 20+
20 20
20 50
10 20
30 30
10 10
50 40
50 80
90 10,
30 20
40 60
40 40
10 20
50 80
10, 90
80 - 80
30 50
40 6,0
30 40
80 80
90 90
10 50
90 80
10 10
20 10,
50 90
80 10,
70 90
50 80
10 10

RF2 RF3 DPM1 DP2 DP3 CP1 CP2 C(CP3

90
10
40
50
10
10
50
20
30
20
10
90
50
50
10
10
50
10
90
50
30
10
50
30
10
10
10
20
10
6,0
10
50
10,
50
10

20

20
70
80
70
10
50
50
20
30
70
40
50
20
30
90
50
40
30
10

6,0
10
10
10
10
80
50
10
40
10
90
30
30
60
10
10
50
10
80
20
10
50
30
30
10
40
10

80
10
50
30
10
10
30
30
10
30
10
80
10
50
10
10
30
10
10,
50
20
30
30
40
20
40
30
50
20
20
10
70
10,
20
20
50
40
40
50
50
40
40
30
50
20
50
10
80
30
50
10
50
20
30
10

96

70
10
30
30
10
10
30
30
10
10
10
50
10
30
80
10
10
10
80
50
30
40
20
50
30
20
10
10
10
70
10
40
60
10
20
30
50
20
6,0
60
30
50
50
30
20
40
10
10
20
50
20

10

50
10
10

60
10
50
20
20
10
20
30
10
30
10
50
10
40
10
10
10
10
10
50
20
30
30
50

20

20
30
40
20
20
10
40
90
10
20
40
50
20
40
20
30
30
10
20
50
50
10
50
10
50
20
20
20
10
10

10
10
30
10
10
10
10
10
10
20
10
10
10
10
10
10
20
10
10
10
10
10

Tabela 2—-Resultados da Aplicagio do 2° Questionario

10
10
30
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
50
30
10
10

20
10
30

-1,0

10
10
20
10
20
10
90
20
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
30
20
20
10
10
10
10
20
10
10
80
10
10
10
30
10
6,0
30
40
10
10
10
10
70

10

10

10

10
30
10
10
50
50

Mt

10
20
20
10
70
20
40
80
70
40
10
10,
10
40
10,
30
50
80

10,

20
20
30
10
40
50
40
20
70

10
90
10
40
10
10
30
30
80
80
30
50
30
6.0
50
80
30
50
30
70
60
40
80
80
40
6,0
80
20
30
90
80
50
40
20
80
60
70
50
30
10,
10,
80
50
80
20
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80
10
50
40
20
50
70
40
30
70
50
60
20
90

50
80
20
10
50
80
6,0
6,0
50
50

OO~NOO L WN-

50
10

80
80
6,0
70
6,0
40
40
10
50
50
80

50
10,
20
30
10
6,0
30
10
50
10

10

30
10,
90
60
90
70
80
80
10
80
30
80
10,
10,
30
50
90
80
20
60
20
90

50
30

10,

10
80
80
70
70

6,0
50
10
50
80
80
70
10,
10,
20
30
70
80
30
10
50
10

AE1

80
20
20
80
10,
10,
80
9,0
10,
80
10,
90
90
10,
10,
90
70
80
80
10,
80
70
80

40

70
60
50

70
20
10
80
50
80
20
10
6,0
20
10
10
10
30
10
10,
6,0
10
20
10
20
50
10
10
50

60
10
50
50
6,0
10,
80
90
80
30
10
10,
90
20
10,
90
10
70
50
80
10
90
30
10
50
70
50

10
10
10
70
10
80
20
10
10
20
10
10
10
10
10
10
50
10
20
10
20
50
10

10

50

AF1

20
10
10
10
50
80
10
10
10
20
10
10
50
20
10
10
10
60
70
10
40
6,0
10
70
40
10
20

20 50 60 50
40 10 10 40
10 50 40 20
20 10 10 10
50 50 20 20
30 30 60 30
20 10 50 10
40 30 30 30
50 80 80 90
20 50 30 70
10 30 10 40
80 20 10 10
30 10 20 . 40
30 50 80 30
30 30 10 20
90 20 10 10
50 40 50 40
20 20 20. 20
20 10 10 10
60 10 20 10
20 20 10 10
20 10 10 20
1,0 40 40 50
10 50 50 50
10 50 50 10
Continuag3do da Tabela 2
AF2 FT1 FT2 F13
10 10 80 10
1,0 10 40 20
10 10 50 20
10 50 50 10
50 50 70 60
90 10 20 10
10 40 80 10,
10 70 30 10
70 40 80 10
30 40 50 90
10 10 90 90
20 70 10, 80
30 30 60 10
40 30 70 40
10 10, 10, 10
1,0 20 80 20
40 10 30 10
80 1,0 10 1,0
70 10 90 80
10 50 70 50
50 30 30 30
10 10 80 10
20 30 40 30
60 50 80 80
50 20 50 10
10 1,0 6,0 10

20 20 20

20

97

50
50
10
10
20
30
30
10
50
80
10

10
10
20
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10

20
10
10
6,0
10
10
50
6,0
50
80
6,0
10
10
20
50
10
10
50
10
10
6,0

10
10
10
50
50
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80
80
70
80
80
90
70
80
90

10
10
80
50
20
20
10
70
30
1,0
50
20
80
10
10

PA

700
300
700
400
200
100
400
500
500
300
600
60,0
500
500
100
700

300
500
700
600
600
500
650

400

700
700

70
80
80
50
6,0
80
50
70
80
50
40
10
50
70
40
20
30
30
40
30
20
20
20
50
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70
80
80

" 60

80
70
80
70
30
80
6,0
30
10,
70
70
50
10,
60
80
70
90
80
10,
90

80
10,
80
80
80
90
10,
80
80

80

70
90
80

30

10
80
70
70
20
80
70
20
50
80
30
80
30

50

40
10
40
80
20
70
20
40
40
8,0

50
50
40
10
10
40
50
50
70
50
30
10
10
10
20
10
20
60
80
70
40
20
40
10
20
40
90
20
80
6,0
20
50
90
80
30
40
40
80
30
70
10
50

20
10
6,0
10
10
80
10
30
10
10
10
10
20
30
20
30
10
50
20
10
40
10
50
10
30
10
10
20
50
10
10
6,0
50
50
40
30
60
50
10
10
20
10
10
10
50
30
40
10
10
50
20
10
10

10
20
70
10
10
80
10

10
40
10
10
20
20
10
50
10
6,0
40
30
40
10
50

10
10
50
20
80
10
10
60
50
10
50
30
60

50

10
10
6,0
30
20
10

30
30
30
10
50
20
10
10

30
10
20
10
30
60
10
10
30
30
20
10
30
40
10
40
10
30
30
80
50
10
10
30
50
50
10
10
50
10,
10
40
50
90
60
20
70
40
10
10
70
50
70
50
70
60
10
10
10
30
10
10
10

98

50
6.0
80
50
40
80
20
30
50
80
70
40
40
40
10
40
50
70
50
10
50
10
50
10
10
50
80
30

10
40
70
50
90
70
20
90
80
20
10
80
30
70
90
80
50
20
50
10
50
80
10
50

10

50
50
10
50
10
10
10
10
10
50
20
20
20
50
20
10
20
10
10
50
50
20
50

50
20
50

50
50
50
50
50
50
50
50
30
50
10
20
50
10
50
10

50
50
10
10
10
50
20
20

50
50
10
50
20
20
20
10
10
50
20
20
50
50
10
20
50
10
20
10
50

50
50
10
10
50
50
50
50
50
10
10
50
10
10
50
10
10
10
50
10
10

50
50
50
10
10

50
10

20
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500
600
400
500
700
800
500
800
600
700
400
600
300
400
700
600
700
600
100
800
500
400
300
600
600
600
200
600
200
100
700
400
700
600
600
600
700
600
700
800
400
300
500
80,0
20
300
600
650
900
700
6800

500 .

600
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