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Resumo

TERTULIANO, Kirian Luiz. Fatores externos que afetam a produtividade
humana em seu ambiente de trabalho. 2003. 149 f. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia de Producdo) — Programa de Poés-Graduacdo em Engenharia de
Producéo, UFSC, Floriandpolis.

Vérios sdo os fatores que interferem no cotidiano de um trabalhador. Por mais
gue se pregue o0 jargdo "problemas pessoais devem permanecer em casa, hao
devem ser levados para o trabalho", é impossivel dissociar aspectos afetivos e
emocionais de uma pessoa tendo como parametro um espaco fisico. A visdo
dicotdmica "corpo e mente" antecede aos primérdios da psicologia enquanto
ciéncia, e a crenga neste mito € no minimo ingénua. O homem € uma unidade bio-
psiquica e social. Portanto, fatores externos encontram-se presentes, em maior ou
menor intensidade no cotidiano das organizagdes. A empresa, porém, um aspecto
indissociavel, um elemento integrante de sua estrutura psicologica, cujas
implicagdes poderao ser observadas na dindmica de suas atividades laborais. Tais
alteracbes passam a desestabilizar sua qualidade de vida. Sua saude fisica e
mental ficam comprometidas, e a produtividade, a satisfacdo pelo trabalho como
também o convivio social com os colegas diminuem. Gerando assim, um
comprometimento da tdo almejada Qualidade, e 0 que parecia ser um elemento
externo passa a ser um problema integrante na vida da empresa. Torna-se entéo
fundamental uma linha de acdo por parte da empresa na busca de um maior
entendimento das particularidades do comportamento do trabalhador como
individuo.

Palavras-chave - Fatores externos; Produtividade; Qualidade.



Abstract

TERTULIANO, Kirian Luiz. Fatores que afetam externos que afetam a
produtividade humana em seu ambiente de trabalho. 2003. 149 f. Dissertacao
(Mestrado em Engenharia de Producdo) — Programa de PoOs-Graduacdo em
Engenharia de Producédo, UFSC, Floriandpolis.

Many are the factors that interfer in everyday worker. However we preached the
jargon, “personal problems must be left at home, never carried to work”, is
impossible dissociate affetive and emotional aspects from person having as
parameter, the fisic space. Dicotomic vision “body and mind”, comes before of firsts
in psychology while science, and the bilieve on it, is at least innocent. A men is a
social and bio-psychical unity. Therefore, external factors are presented in more or
less intensity in daily organizations.For factories howevwr, an undissociated aspect,
a presented element in its psycologycal structure, can be seen in their laboral
activities. Those changes, comes to distable their life quality. Their mental and
physical health became committed and the productivity, pround for work as well the
co-workers society, decrease. This way, a engagement with so quality that, had seen
like a external element, become a currently problem in factories. Then it comes as a
essential line of action for the companies, becoming the most understanding of
private behavior of the works, like a individual.

Key-words: External factors; Productivity; Quality.
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1INTRODUCAO

1.1 Contextualizagéo

DepreSséo
EstrEsse

NutRicéo

Homem
RecUrsos
Matrimonio
Ansiedade
TeNsao

DOenca

O maior desafio empresarial enfrentado na atualidade diz respeito ao
comprometimento total e permanente dos funciondrios para com 0s objetivos
organizacionais da empresa. E fundamental, portanto, instituir uma politica de
recursos humanos cujos meios valorizem o profissional, incentivem seu
aperfeicoamento, proporcionem seu bem estar para que possam entdo trabalhar
mais e cada vez melhor, gerando assim maior produtividade e qualidade como
também menores indices de acidente de trabalho. E preciso estar cientes que: “Uma
empresa é feita por suas pessoas” (KONDO,1995, p.3).

Entretanto, por mais arrojadas que sejam as politicas de recursos humanos nao
se chega a nenhum lugar sem o empenho do funcionario, e 0 empenho € resultado
da autoconfianca que cada um possui e do nivel de motivacdo em que o individuo
se encontra. E fundamental, portanto, que as pessoas estejam envolvidas e
engajadas no processo das mudancgas, caso contrario toda e qualquer alteracdo no
"status quo" tenderd a refracdo. Nenhuma empresa vence somente com a

superioridade tecnologica.
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O grande diferencial competitivo na busca da exceléncia organizacional esta na
velocidade de reacdo da empresa e das pessoas envolvidas no processo. Investir
nas pessoas tornou-se um elemento de vida ou de morte para as organizagoes.

Levando em conta estes aspectos, considerando ainda que, um funcionario
satisfeito valoriza a marca, defende a qualidade dos produtos da empresa na qual
trabalha bem como passa a ter orgulho pela empresa porque a empresa se
preocupa com ele, é possivel perceber que muitos sdo os ganhos obtidos pelas

empresas gque investem em pessoas.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

7z

O objetivo geral deste trabalho € identificar através de observacdes e
guestionarios os principais fatores externos que afetam a produtividade dos

trabalhadores em seu ambiente de trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

Tém-se como objetivos especificos:
verificar se os fatores externos afetam a produtividade humana em seu
ambiente de trabalho;
analisar os instrumentos de ajuda aos funcionarios da empresa X;
verificar se 0s instrumentos utilizados pela empresa X sdo realmente

eficazes.
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1.3 Hipoteses

Trabalhar-se-a com as seguintes hipéteses:
Os fatores externos afetam a produtividade humana em seu ambiente de
trabalho.
E possivel promover mudancas para que a produtividade humana n&o seja

afetada

1.4 Estrutura do Trabalho

Este trabalho esté estruturado em quatro capitulos.

No capitulo 1, o tema da pesquisa é contextualizado e, em seguida séo
apresentados 0s seus objetivos, as suas hipéteses e as suas limitacdes.

No capitulo 2, a fundamentacao teérica basea-se em temas como: trabalho,
trabalho nas industrias, divisdo do trabalho, relacbes de trabalho, organizacdo do
trabalho, recursos humanos, a importancia das relagbes humanas no trabalho,
evolucdo histérica das relagdes humanas, o aparecimento do 6rgdo de recursos
humanos, a fungcdo dos recursos humanos, o capital humano, motivacdo humana,
controle da qualidade total, conceito do controle da qualidade total, significado do
controle da qualidade total, o psicélogo organizacional na gestao da qualidade total,
qualidade através das pessoas, producdo, etapas histéricas da producao,
produtividade, como melhorar a produtividade, sistema kanban, tipos de kanban, a
qualidade de vida no mundo moderno, consequéncias do mundo moderno,
ansiedade, depresséo, estresse, sono, fungcées do sono, necessidades do sono,
ritmo do sono-vigilia, transtornos do sono, perturbacdo do ciclo do sono-vigilia,
problemas conjugais, exigéncia do casamento, sedentarismo, alcoolismo, exercicio

fisico e saude, empresas que investem em seus funcionarios.
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No capitulo 3, faz-se referéncia a empresa na qual foi realizado o estudo, a
metodologia utilizada bem como a apresentacdo e discussdo dos resultados dos
guestionarios aplicados.

No capitulo 4, foram realizadas as respectivas conclusdes e recomendacdes da
pesquisa.

Finalmente as referéncias bibliogréficas utilizadas sao listadas, bem como séo

apresentados 0s anexos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Trabalho

Em um sentido mais amplo, pode-se definir “trabalho” como sendo uma
atividade essencialmente humana, cuja sua caracteristica principal é a
transformacdo da natureza a partir de uma certa matéria oferecida. Segundo a
economia, “trabalho” nada mais € do que, as tarefas executadas pelo homem
normalmente com o auxilio de instrumentos (BRITANNICA,1995).

Porém, ndo pode-se erroneamente generalizar que “trabalho” seja somente a
repeticdo de movimentos ou apenas uma atividade que exija forca corporal, pois é
preciso mais do que isto. E necessario, que sejam dispendidas determinadas
quantidades de energia ndo somente fisicas mas também psiquicas (DALLARIA,
1998).

Segundo o autor, por milénios o trabalho limitou a responsabilizar-se pela
producao biolégica do homem. E é através do trabalho que a sociedade garante sua
sobrevivéncia, pois com o auxilio do mesmo € possivel garantir a producgéo continua
de seus meios de subsisténcia.

O homem era um animal predat6rio nos primoérdios dos tempos, no qual se
utilizava da natureza, porém sem modifica-la. A fase da coleta cujo objetivo do
homem era se alimentar e pode ser considerada como a mais antiga das atividades
do mesmo. Os grupos de seres humanos ainda se encontravam em fase migratoria
e seus instrumentos de trabalho eram seus bracos e suas maos (BRITANNICA,
1995).

Conforme, pesquisado na enciclopédia a caca e a pesca foram suas atividades
posteriores. O pastoreio possibilitou ao homem, ndo s6 a diversificacdo do seu
trabalho como também exigiu a fabricagdo de novos instrumentos. O pastoreio
também conduziu o homem a agricultura, tal fato provocou uma revolucdo na

producédo do ser humano.
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Através da terra, o0 homem obteve ao mesmo tempo ndo s6 0s meios como
também os materiais de trabalho. O homem passa entdo a fabricar instrumentos
adequados para a realizacdo de seu trabalho no solo. Porém, com a possibilidade
da formacdo de um subproduto através dos excedentes da producdo surge nao so
um periodo de abundancia como também um crescimento demografico progressivo
(DALLARIA, 1998).

A atividade agricola por ser mais complexa que as demais atividades
anteriormente desenvolvidas pelo homem, foi responsavel por uma organizacédo do
trabalho muito mais organizada. Pela primeira vez, surge a forca de trabalho
coletiva, o trabalhador neste periodo era ao mesmo tempo produtor e proprietario
dos resultados e instrumentos da producao. Os escravos assim como o boi ou a
Ihama eram considerados instrumentos de trabalho. A riqueza é obtida mediante os
instrumentos e os frutos da producao (SINGER, 1995).

A principio a riqueza produzida era dividida pertencendo aos membros da
comunidade como um todo. Posteriormente, a riqueza ird se tornando cada vez
mais privatizada, sera a partir de tal fato que o Estado e as classes sociais surgirdo
(DALLARIA, 1998).

Segundo o autor, o excedente da producdo social sera dentre outras coisas
objeto de troca, tal acontecimento marcara a transformacdo de uma economia
autarquica para uma economia de trocas fazendo assim surgir aatividade comercial.
E através do comércio que as cidades comegcam a crescer, se expandir. Com a
sobreposicdo do comércio sob o trabalho agricola, atividades artesanais foram
ampliadas para atividades manufatureiras, surge entdo, um deslocamento dos
alicerces da producao agricola para a industria.

Somente no século XIV em cidades onde o comércio é mais ativo, que as
atividades manufatureiras se desenvolveram. Através da Revolucdo Industrial no
século XVIII com o auxilio das maquinas surge uma superacdo dos limites da
manufatura, da reunido dos meios de producao e dos trabalhadores na fabrica. Para
gue isto ocorresse foi preciso que 0s comerciantes se transformassem em
capitalistas e que obtivessem seus lucros ndo mais através de trocas, mas, sim
através da producédo (TEIXEIRA, 1995).
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Na era pré-capitalista era possivel e necessario o trabalho do homem
individualmente como o caso do artesdo, porém, nas sociedades atuais, o trabalho
coletivo é necessério, devido aespecializacdo nas tarefas (SINGER, 1995).

O lazer, pela primeira vez é inserido em termos de atividade. As grandes
empresas organizam divisdes, jogos, viagens etc. Juntamente com a atividade
secundaria (industrial) esta a atividade terciaria que nao visa a producao de valores,
mas sim aprestacédo de servicos (KONDO, 1995).

O trabalho, no entanto, foi se transformando juntamente com os meios de
producédo. Através dos meios de producdo como também das atividades de trabalho
desenvolver-se-a ndo s6 a organizacdo como também a transformacao das forcas

produtivas, os aspectos da relacéo social da producéo etc (BRITANNICA,1995).

2.1.1 O trabalho nas industrias

O surgimento das fabricas alterou radicalmente as condi¢cdes de trabalho, com
conseqliéncias boas e mas para o trabalhador. O trabalhador como arteséo,
possuia o controle do seu trabalho: criava e recriava os instrumentos de que
necessitava, determinava seu horario, as condicées do ambiente de producéo etc.
O trabalhador foi perdendo sua autonomia e subordinando-se & regras do capital, a
medida que o tempo ia passando e muitas coisas se modificando. A prioridade para
0 empresario passou a ser a quantidade e posteriormente a qualidade do produto,
visando assim o lucro (SINGER, 1995 ).

A fim de garantir o volume necessario dos bens produzidos, o empresario
determinava as horas como também o ritmo de trabalho. Ndo eram raras jornadas
de 14, 16 e até mesmo de 18 horas de trabalho, mesmo para criancas e mulheres
(TEIXEIRA, 1995).

Sao conhecidas mundialmente as conseqiéncias de tais condi¢des: cansaco até
0 esgotamento mental e fisico; perda da saude, perda de reflexos, morte precoce
dentre outros. O trabalhador foi perdendo a autonomia que possuia sobre sua vida
e também sobre seu trabalho. Deixou de determinar as condi¢cdes e de criar 0s

instrumentos adequados para seu trabalho. Sendo assim, os valores foram se
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invertendo; o trabalhador foi se transformando em um “instrumento” a servico da
maquina, ou seja, o que antes era do “trabalho para o homem” passou a ser do
“homem para o trabalho”. O filme Tempos Modernos protagonizado por Charles
Chaplin retrata muito bem o drama dos trabalhadores daquela época, embora antigo

este filme ainda € muito atual em relacdo a muitas empresas (ZARIFIAN apud
DAVEL e VERGARA, 2001).

2.1.2 Divisao do trabalho

A divisdo das tarefas de modo a obter um maior rendimento no trabalho é
chamada divisdo do trabalho. Sempre existiu distribuicdo de tarefas por mais que
fosse minima, o que ndo impede que atividades como a caga, o0 arco, a flecha e
tantas outras fossem individuais. Cooperacbes entre os trabalhadores ja eram
possiveis de serem registradas, nada mais natural ja que o trabalho trata-se de
uma atividade social (BRITANNICA, 1995).

Conforme pesquisado na enciclopédia, as primeiras divisées no trabalho eram
baseadas mais de acordo com critérios biolégicos do que propriamente com as
habilidades técnicas adquiridas. Em economias tribais, a divisdo do trabalho era
feita de acordo com as variaveis biolégicas como idade e sexo. Porém, com o
advento da agricultura, a divisdo do trabalho comeca a se expandir e 0s escravos
vao sendo aos poucos encarregados de pequenos servicos artesanais. Diante da
concentracdo da propriedade das terras em poder de pouquissimas familias, um
aumento substancial de escravos bem como a dispensa dos proprietarios do
trabalho direto como também de qualquer outra forma de trabalho manual se tornou
inevitavel. Sao essas familias detentoras da posse das terras que acabam formando
a entdo chamada classe social.

Ao homem cabia o trabalho intelectual e as atividades politicas, ja & mulheres
cabia o papel de ser made. Comeca a se desenvolver a arte, as ciéncias, a filosofia
bem como a divisdo do trabalho manual, a utilizacdo de escravos ou “libertos” e o
trabalho intelectual. Recua-se para as relagbes sociais escravistas, 0 antagonismo

entre o trabalho manual (desvalorizado pelas classes que detinham o poder) e o
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intelectual (valorizado pelas classes que detinham o poder). Esta divisdo se tornara
marcante durante toda a ldade Média, e no final da mesma, a classe dominante
naquele periodo, ou seja, mais precisamente a nobreza serd considerada uma
classe decadente enquanto a burguesia como uma classe Uutil e produtiva. A
burguesia desempenha a fungcé@o de se encarregar das compras como também das
vendas das mercadorias. A divisdo do trabalho vai se tornando cada vez mais
acentuada. Os comerciantes se transformam em grandes manufatureiros e disputam
com os artesdes das cidades ndo s6 seu mercado como também seus instrumentos
de producado, o que ocasionou na compra da grande maioria da for¢ca de trabalho.
Serda a partir deste momento que as ferramentas serdo substituidas pelas maquinas-
ferramentas (DALLARIA, 1998).

Com o aparecimento do modo de producdo capitalista, a divisdo do trabalho
passa a ser competéncia da empresa. O aumento da produtividade industrial é
visivel na medida que sao realizadas as divisdes técnicas do trabalho (TEIXEIRA,
1995).

A ciéncia passa a ser cada vez mais utilizada a producdo bem como para o
desenvolvimento da técnica e mediante este desenvolvimento surgem novos

setores, novos ramos de produgéo (BRITANNICA, 1995).

2.1.3 Relagdes de trabalho

Pode-se definir relacdo de trabalho como sendo o modo pelo qual os
trabalhadores (agentes de producéo) se relacionam enquanto proprietarios, ou nao,
dos meios de producado. Essas relacdes podem variar com os modos de producéo
econdmica. Mas, se um grupo se apropria do trabalho do outro estas relagdes se
tornam de exploracdo (BRITANNICA, 1995).

O predominio em sociedades primitivas € da divisdo dos meios e dos frutos da
producdo, as relacbes de trabalho sdao na verdade relac6es de cooperacdo mutua.
Ja as sociedades socialistas caracterizam-se pela obtencéo dos frutos do trabalho
por uma classe (DALLARIA, 1998).
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As relacdes escravistas sao relacdes de trabalho onde ha o predominio da
exploracdo humana. Este tipo de relacéo era bastante comum na ldade Antiga e no
inicio da Idade Moderna. Porém, é valido destacar que a escravidao se diferencia
do servilismo ou servidao, pois, 0 servo possuia a posse Util da terra, direito de ser
protegido pelo senhor e ndo era um escravo (BRITANNICA, 1995).

O ultimo tipo de relacdo de trabalho conhecido € as relacdes de assalariado,
introduzido pelo sistema de producdo capitalista. Esta relacdo de trabalho é
baseada em um trabalhador, cuja sua forca de trabalho podera ser alugada para
quem bem entender ao contrario dos outros modos de producdo (MEDICE e
ALMEIDA, 1999).

E a partir do surgimento do contrato de trabalho que o trabalhador adquire uma
série de direitos e deveres (BRITANNICA, 1995).

Os sindicatos surgem como um meio institucionalizado de obtencéo de solucdes
perante os conflitos de trabalho. Os empreséarios nao podiam mais ignorar o poder
de negociacdo dos sindicatos. Através dos sindicatos, os trabalhadores
conquistaram dentre outras coisas: direito de greve, reducao das horas trabalhadas
etc (MEDICE e ALMEIDA, 1999).

A especializagédo do trabalho bem como o tecnicismo de sua divisdo acabou
gerando conflitos e tensfes na industria. Com o objetivo de tentar amenizar tais
conflitos surgiram as relagcbes humanas. As relacbes no trabalho comecam também
a se tornar mais complicadas gerando um aumento nas tensdes dentro da empresa
e também dificuldades em se manter o ritmo crescente da producdo, pois, 0S
operarios comecam a considerar o trabalho como algo automatizado que os oprime
e entdo, se recusam a cooperar com 0 sistema. Assim sendo, 0S operarios
comecam a realizar pausas voluntarias em seus postos de trabalho e a estrutura da
fabrica ndo coincide necessariamente com a estrutura de lideranca e autoridade
adotada pelos operarios (BRITANNICA, 1995).

Conforme pesquisado na enciclopédia, a empresa passa a ser encarada como
um “ambiente” de trabalho visando a melhoria da producdo. A preocupacdo com a
eliminacdo dos conflitos individuais, bem como a eliminagdo ou amenizacdo dos
conflitos gerados pela relacdo chefia-subordinados comeca a ser preocupacao das

empresas. Psicologos e socidlogos ja podem ser encontrados em empresas mais



25

avancadas, cujo objetivo é descobrir e eliminar os pontos de tensdo ocasionados
pelo sistema de producéo ( MEDICE e ALMEIDA, 1999).

2.1.4 Organizagéo do trabalho

Organizacao do trabalho nada mais € do que um conjunto de técnicas e regras
utilizados no processo da producdo, cuja meta € a obtencdo de um maior
rendimento no trabalho (BRITANNICA, 1995).

N&o é nenhum segredo que o homem buscou e ainda busca a superacao de si
proprio. O processo tecnolégico foi radicalmente acelerado. Enquanto a natureza
leva séculos, milénios para fazer suas modificagdes o homem as faz em alguns
anos ou até mesmo em alguns meses, ou quica em alguns minutos. Tal fato se torna
incontestavel se o tempo de existéncia do ser humano for comparado ao tempo de
existéncia do planeta Terra no Universo. O homem moderno data de 100.000 anos,
€ um periodo muito curto ao ser comparado com o planeta Terra que possui alguns
bilhdes de anos, mas apesar disto o homem ja pode ser considerado o “dono do
mundo” (SINGER, 1995).

A partir do século XX, mediante 0 modo de producéo capitalista com a aplicacédo
de técnicas cientificas foi possivel obter o maximo rendimento do trabalhador. Uma
das mais importantes personalidades da organizacao cientifica do trabalho é o
engenheiro americano chamado Frederick W. Taylor (1856-1915) que no inicio do
século XX sugeriu uma abordagem revolucionaria para 0 gerenciamento,
fundamentado em sua experiéncia como gerente e como consultor. Taylor na
verdade inventou a organizagdo cientifica do trabalho (KONDO, 1995).

Segundo o autor, o taylorismo € um conjunto de regras e técnicas empregadas
no desempenho de tarefas na indulstria e possui como objetivo, a obtengcdo maxima
da producdo em uma dada unidade de tempo, mediante o minimo de gastos
possiveis. Com isso é possivel, a obtencdo de uma maior especializacdo nas
tarefas, uma maior producédo de bens, uma maior precisdo de tempo de trabalho
indispenséavel aproducdo de uma mercadoria qualquer, cada operario executando

um namero limitado de movimentos (gestos).
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As sugestdes de Taylor podem ser resumidas da seguinte forma (BERCKOUCHE,
1998):
Os métodos para a realizagdo do trabalho deveriam ser fundamentados no
estudo cientifico, e ndo apenas no julgamento empirico dos trabalhadores ou
do contramestre.
O treinamento bem como a selecdo dos trabalhadores deve também ser
fundamentado no estudo cientifico.
Os padrbes que estabelecem o contetdo do trabalho diario deveriam também
ser fundamentado no estudo cientifico.
Visando a motivacéo dos trabalhadores selecionados e treinados juntamente
com o objetivo de que os mesmos cumpram os padrdes empregando 0S
métodos cientificamente projetados no seu trabalho, deve-se empregar o
método de remuneracao por producao.

Para que estas sugestdes se tornassem efetivas, Taylor tratou de separar o
planejamento do trabalho de sua execucdo. Logo apds, desenvolveu engenheiros
de producao e tantos outros especialistas a fim de organizar os métodos de trabalho
e padrdes para entdo, definir o conteddo do trabalho. Taylor fez com que os
trabalhadores e o0s contramestres se limitassem a executar os planos e ao
cumprimento dos padroes (CARVALHO e SERAFIM, 1995).

Alguns fatores foram extremamente validos para que o sistema Taylor obtivesse
sucesso (KONDO, 1995):
Os contramestres e trabalhadores daquele periodo ndao possuiam capacidade
tecnologica suficiente para projetar métodos de trabalho nem como criar
padrbes para o contetdo dos trabalhos diarios.
O padrao de vida era tdo baixo que o estimulo mediante o sistema de
remuneracdo por producdo proporcionava uma forte motivacdo para que o0s
trabalhadores cumprissem os padroes.
O poder econdmico dos empregadores era extremamente mais elevado para
gue prevalecesse sobre a resisténcia dos empregados a esse modo de
gerenciamento.
De acordo com o autor, nos tempos de Taylor essas premissas eram realmente

validas, porém, estdo se tornando cada mais ultrapassadas, pois, 0s contramestres
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bem como os trabalhadores da atualidade possuem uma boa formacéo. Outro fator
muito importante € a elevacdo do padrdo de vida que proporcionou uma diminui¢ao
da eficacia do sistema de remuneracédo por producao como incentivo ao aumento da
produtividade, bem como a for¢a dos sindicatos tém ordenado que, muitas decisbes
gue dizem respeito ou afetam a produtividade sejam fundamentadas em
negociacdes coletivas. Porém, apesar da obsoléncia das premissas de Taylor,
muitas empresas ainda utilizam este sistema. O mais claro e preocupante trata-se
do subemprego da inteligéncia e da capacidade criativa de milhares de seres
humanos.

O francés Henry Fayol (1841-1925) levou a frente os principios técnicos de
Taylor, desenvolvendo-os e empregando-os para a administracdo das empresas.
Taylor e Fayol complementam-se, apesar de discordarem em alguns pontos
indispensaveis como, por exemplo, a unidade de comando, da qual Fayol nao
abandonou. Entretanto, a maior preocupacao de Taylor e Fayol estava voltada para
0s aspectos técnicos do rendimento da forca de trabalho. Para que fosse possivel o
surgimento da “revolucdo das relacdes humanas” na industria foi necessario que
Henry Ford (1863-1947) anunciasse a necessidade de se conceder na producéao
igual proveito ao “fator humano” que se dera até entdo ao “fator maquina”
(CARVALHO e SERAFIM, 1995).

Ford pode ser considerado um seguidor de Taylor no que se refere ao aumento
da produtividade industrial, porém, Ford inovou ao atribuir capital importancia ao
problema da satisfacédo dos trabalhadores na empresa, como um modo mais eficaz
para a obtencdo do aumento da produtividade. Para atingir este objetivo Ford
desenvolveu a partir de 1941 uma politica de altos salarios (na época, o dobro do
gue se pagava em média por dia) juntamente com o oferecimento de prémios como,
por exemplo: pagamento por maior produgdo, por horas extras etc. No ano de
lancamento do modelo T da Ford mais precisamente em 1908, a montagem deste
veiculo era realizada em doze horas e vinte minutos, um avanco extraordinario para
a época. Um produto barato e produzido em grande quantidade, o modelo T da Ford
vendeu 15 milhdes de unidades. Foi a partir de Ford que o trabalhador deixou de
girar em torno do automoével que estava sendo montado. A linha de producédo
passou entdo a desfilar face ao posto do trabalhador. Ford criou ritmo aos

movimentos e padronizou o todo, como também atingiu dois resultados de extrema
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importancia: a alta produtividade resultante de uma producédo em grande série e 0s
lucros obtidos das “enormes vendas com menores lucros”. E claro que a partir do
avanco tecnoldgico foi possivel a reducao do preco de custo da unidade produzida.
Entretanto, a inovacdo de Ford encontrava-se principalmente na comprovacao de
gue a alta produtividade e os grandes lucros independiam de baixos precos de
custo fundamentados em salarios baixos (BERCKOUCHE, 1998).

2.2 Relagbes Humanos

Utiliza-se o conceito de relagbes humanas principalmente em dois sentidos. O
primeiro, para significar o estado de animo do agrupamento de seres humanos de
determinada organizacdo, ou o comportamento, ou a atitude de um grupo de
dirigentes para com seus dirigidos. O segundo como 0 conjunto de ac¢les que
possuem como objetivo amanutencédo e a criacdo da motivacdo do grupo.Talvez a
melhor denominagéo seria a de Técnicas de Relagbes Humanas do Trabalho, onde
estariam incluidos tais comportamentos: ouvir, incentivar trabalhos bem feitos,
avaliar de forma correta os desempenhos, utilizar ponderacéo e sensibilidade a fim
de resolver problemas interpessoais e intergrupais etc (DUTRA, 1998).

Outro conceito j& mais técnico seria entender as Relagbes Humanas no
Trabalho como uma rede de relagcdes entre 0s grupos e as pessoas no ambiente de
trabalho (TOLEDO,1981).

Entretanto, sempre existiu esta rede de contatos humanos. Existia quando os
homens pré-historicos saiam juntos para apanhar plantas e frutos; acentuou-se
guando cagcavam e pescavam em grupo, intensificou-se com o0 surgimento da
agricultura, chegando ao auge durante a atividade industrial. A crescente
intensificacdo do trabalho juntamente com o avan¢o das ciéncias sociais, foram
importantes impulsores para o aparecimento das Técnicas de Relacdes Humanas
no Trabalho (BRITANNICA, 1995).

Antecedidas pela Filosofia, as ciéncias sociais (Sociologia e a Psicologia) desde

o final do século retrasado, passaram a estudar essas relacbes como um setor
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importante que sao das relagbes sociais como um todo. J& no inicio do século
passado, por volta da década de vinte, se comecou a particularizar o estudo das
relacgbes humanas no trabalho, de maneira mais sistematica e ampla e,
principalmente, direcionada a aplicagdo destes conhecimentos dentro das
organizacdes. E como nao poderia deixar de ser, foi nesta mesma €poca que nos
Estados Unidos e na Europa, emergiram, como 6rgdos administrativos com funcdes
definidas, os setores que atualmente chamamos de 6érgdos de Administracdo de
Recursos Humanos (DAVEL e VERGARA, 2001).

2.2.1 Importancia das relagdes humanas no trabalho (DAVEL e VERGARA, 2001)

O ser humano desde os anos escolares até o fim da sua vida de trabalho, sente
diaria e intensamente o descontentamento das frustracdes funcionais ou a
gratificacdo do estado de animo motivado. A oscilagdo entre “curtir” um trabalho e
“padecer” num trabalho nos faz perceber a importancia das relagcbes humanas para
0 ser humano.

O grupo de trabalho ndo € somente um produtor de servigos ou produtos, mas
também um importante contribuinte para a felicidade ou frustracdo de seus
membros, pois, o0 homem possui certas necessidades cuja satisfacdo ou ndo é

determinante para sua realizagdo como ser humano.

2.2.2 Evolugéo das relagdes humanas

A subita transformacdo tecnologica é descrita com cores tristes, pois, na
civilizagdo da maquina e dos porfes industriais ndo eram raros 0s casos de
exploragdo humana como o de criangas de 4 a 5 anos sentadas nas bancadas de
trabalho (CARMO, 1996).

Foi marcante o contraste que a estrutura humana do trabalho artesanal (século

Xl ao XV) apresentou frente ao periodo da Revolucdo Industrial, pois, é possivel
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perceber a grande perda de harmonia e auto-realizacdo pessoal gerada pela
Revolugcdo Industrial em relacdo a teia de relacdes humanas que as células
artesanais possuiam (TEIXEIRA, 1995).

Segundo estudiosos das Relagbes Humanas no trabalho, as principais
caracteristicas do trabalho artesanal eram as seguintes: grupos pequenos de até
oito pessoas lideradas por um mestre, que se dedicavam a fabricacdo de
determinadas mercadorias. O mestre que se destacava por sua experiéncia e
habilidade no trabalho utilizava aprendizes com o intuito de auxilia-lo. Havia ainda
uma terceira posicdo funcional, que constituia a meia estrada para mestre, eram 0s
chamados journey men ou compagnons ou oficiais. Ex-aprendizes e futuros mestres
e que participavam ativamente da producdo. A divisdo do trabalho além de ser
escassa muitas vezes nem existia (SINGER, 1995).

Ainda segundo o autor, estabeleciam-se nesses nucleos de trabalho, as
relacbes humanas na qual a Sociologia denomina de relagdes primarias. A relacao
primaria nada mais é do que o contato que duas pessoas mantém entre si, pelo
simples prazer de manté-lo e ndo objetivando a um fim ou a um interesse imediato
ou material. Portanto, em tal célula de trabalho os atritos eram escassos bem como
a posicao de cada um perante o outro, ou perante a sociedade era definida e
segura. Os Guilds, ou associacdes de artesGes, eram um tipo de sindicato geral do
trabalho, atuando nos assuntos legais, profissionais, funcionais etc. Nao admitiam a
excessiva capitalizacao de uma célula; limitavam os lucros, o nimero de aprendizes
e de oficiais de cada nucleo. Estabeleciam o tempo que cada componente deveria
passar no aprendizado e no oficialato e garantiam condi¢cbes para que os oficiais
capazes passassem a ser futuros mestres. Alguns desejos basicos de qualquer ser
humano, como por exemplo, o de consideracdo, afetividade, estabilidade dentre
outros, podiam ser realizados de modo adequado na realidade social e econémica,
na qual era a célula artesanal e o sistema dos Guilds.

E claro que ndo se trata de um paraiso, pois, fora dessa atividade industrial
estavam milhdes de homens que trabalhavam muito, ndo possuiam sua dignidade
respeitada e como se nao bastasse eram oprimidos por uma nobreza cujos
interesses eram bem outros. Os participantes da atividade industrial ndo possuiam,
em conforto, 0 que uma pequena percentagem de operarios possuem atualmente.

Entretanto, o que se deve ressaltar € que no mundo industrial do artesanato existia
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uma situacdo na qual os desejos do produtor, em particular seus desejos de ser
reconhecido como individuo, ainda que tdo somente no seu universo funcional,
eram passiveis de satisfacdo (TEIXEIRA, 1995).

O movimento artesanal em pleno funcionamento ndo se surpreendeu com a
Revolucéo Industrial, pois, as descobertas dos séculos XV e XVI, o mercantilismo, o
movimento renascentista e tantas outras causas ja haviam abalado o equilibrio
artesanal (SINGER, 1995).

Com o surgimento do capitalismo tecnoldgico ocorreu uma ruptura da harmonia
no trabalho industrial. E apesar de haver um ganho na economia perdeu-se
psicossocialmente, pois, ocorreu a desvalorizacdo das habilidades como também
das capacidades profissionais. Qual seria a utilidade do habil artesdo, o quase
artista? O trabalhador industrial passou a n&do criar mais um produto, mas sim,
colaborar, por vezes inconscientemente e mecanicamente, na criagdo de um
produto. O orgulho pelo trabalho tendeu a reduzir, ja que o mesmo deixou de ser
resultado de esfor¢cos proprios, e passou a ser uma colaboracdo pouco significativa
num processo mecanizado (MEDICE e ALMEIDA, 1999).

Embora, alguns estudiosos acreditem que as maquinas foram & verdadeiras
culpadas pelo periodo sombrio vivido pelo trabalhador industrial outros, porém,
acreditam que as maquinas ndo podem ser consideradas como a principal culpada,
pois, 0 numero elevado de pessoas reunidas em uma so atividade também pode
haver contribuido para a infelicidade em questdo. Os contatos primarios existentes
no nucleo artesanal, por exemplo, sumiram. O mestre que de orientador e professor
passou a ser fiscal representante do patrdo. O numero de trabalhadores juntos
passou de oito para milhares numa industria e centenas em um departamento ou
secdo. As relagdes entre os trabalhadores ou grupos se transformaram em contatos
secundarios, ou seja, fundamentadas na necessidade ou no interesse de serem
mantidos (SINGER, 1995).

Algumas organizagcOes se caracterizaram e outras ainda se caracterizam por:
utilizacao inflexivel das regras de cadeia e unidade de comando, estilo de lideranca
autoritario, reparticdo rigida do trabalho, compostas por funcdes estreitas e
rotineiras bem como métodos de planejamento e controle centralizados. Entretanto,
estas caracteristicas ndo s6 foram como continuam sendo pouco aconselhaveis

para que haja o desenvolvimento e a satisfacdo pessoal. O esforco que almeja a



32

humanizacéo das relacdes do trabalho tem sido constante, porém, se comprova a
cada dia que a eficacia da acdo de uma empresa, depende, imensamente, desta
humanizagéao (ZARIFIAN apud DAVEL e VERGARA, 2001).

2.2.3 O aparecimento do 6rgao de recursos humanos

O 6rgdo de Recursos Humanos, como setor definido da administracdo das
organizacdes, teve seu surgimento no inicio do século passado, sendo que sua
evolucdo foi acelerada na década de 20. O fortalecimento do movimento sindical,
gue apareceu como uma protecdo & situacdes negativas de ordem econbmica e
social, ocasionadas pela Revolugéo Industrial, muito auxiliou a institucionalizacéo
dos 6rgédos de pessoal nas organizacdes. Ja havia necessidade do fator humano no
trabalho ser tratado com atencédo especifica. Outro fator que contribuiu para reforcar
os 6rgaos de Recursos Humanos foi a falta de mao-de-obra, ocasionada pela
Primeira Guerra Mundial (CARVALHO e SERAFIM, 1995).

Ainda de acordo com os autores, as atividades iniciais desse novo 0Orgéo
estavam voltadas principalmente para os programas paternalistas de bem-estar
social. A administracdo dos salarios, o controle de pessoal, 0 recrutamento bem
como o inicio das atividades de formacao sistematica também caracterizava esta
fase inicial da Administracdo de Recursos Humanos.

O fator humano era considerado um fator a mais na combinacdo de fatores que
resultavam na producdo dos servicos e mercadorias. Como também era macica a
influéncia do taylorismo (DAVEL e VERGARA, 2001).

Nos anos trinta, os movimentos filos6ficos, como, por exemplo, o pensamento
existencial, associado aos primeiros trabalhos de Sociologia do Trabalho forneceu
rumos e subsidios éticos e cientificos para a evolucdo da administracdo de
Recursos Humanos. Os experimentos de Hawthorne, na Western Electric em
Chicago foram um dos mais significativos marcos iniciais dessa evolucao
(CARVALHO e SERAFIM, 1995).

De acordo com o0s autores, 0s tayloristas que em sua Orbita inicial, combinavam

dentro das mesmas constantes, maquinas, pessoas, equipamentos e matéria-prima
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se surpreenderam com as pesquisas de Hawthorne. Nessas pesquisas foi possivel
perceber que as relagbes humanas, seus estados em expressdes individuais e
grupais, afetam muito a produtividade. Estas pesquisas positivaram como
fundamental o seguinte: melhorar as relagbes humanas dentro de uma empresa
para que se possa melhorar a producéo; satisfazer os desejos espirituais basicos do
homem para que haja um aumento da harmonia produtiva. A partir dessas
adverténcias surgiu um movimento que se desenvolve pelo mundo industrial
moderno.

Apds serem comprovadas, a importancia da area de recursos humanos como
também as enormes possibilidades de desenvolvimento de suas técnicas e
conhecimentos, foi possivel observar uma valorizagdo crescente da érea,
principalmente nos paises mais desenvolvidos econdmica e culturalmente. Assim
sendo, o 6rgdo de Recursos Humanos que a principio era um 6rgao técnico-
administrativo isolado relativamente da diregcdo da empresa e cuja funcao era servir
de “amortecedor” das insatisfacbes de pessoal passou a ser considerado uma
atividade contribuidora para a constante modernizagdo das organizagcdes como um
todo (DAVEL e VERGARA, 2001).

2.2.4 A funcéo dos recursos humanos

A funcdo de Recursos Humanos compde um dos agrupamentos de acgdes da
vasta funcdo de gerenciar, administrar ou gerir. Um dos enfoques de conceito de
Geréncia diz respeito ao conjunto de medidas que envolvem a direcéo,
coordenacdo e controle de recursos, e entre eles, esta os Recursos Humanos
(DAVEL e VERGARA 2001).

Fica evidente que qualquer nivel e tipo de gerente ou mesmo supervisor
desempenha a funcdo de Recursos Humanos. E isto desde a origem do homem.
(CARVALHO e SERAFIM, 1995).

Esta funcdo pode ser classificada como atividades de: manutencéo, atracao,
motivagao, desenvolvimento e treinamento do pessoal de um grupo de trabalho. A

milhares de anos as chefias, em geral, antes do surgimento de um 6rgdo de



Administracdo de Recursos Humanos, com o intuito de desempenharem sua funcgéao,
participavam ndo somente da procura, mas também da escolha de pessoal,
preocupando-se e participando da determinacdo dos niveis de remuneracdo,
controlando a jornada de trabalho dos seus funcionarios, avaliando e incentivando
seu rendimento e ensinando como também desenvolvendo seus subalternos
(DAVEL e VERGARA, 2001).

De acordo com os autores, com o surgimento do 6rgédo de Recursos Humanos,
este passou a exercer uma parte de cada uma dessas funcbes de Recursos
Humanos e, principalmente, desenvolvendo mais sofisticadamente a instrumentagéo
técnica, podendo ser utilizada ndo somente pelo préprio 6rgdo de Recursos
Humanos, mas também pelos gerentes e chefes em geral. Posteriormente, em uma
etapa mais avancada. Esse 6rgdo em muitos casos passou a ter uma importante
funcdo na assessoria da alta direcdo da empresa, convertendo-se em um importante
agente de mudanca modernizacdo da prépria estrutura organizacional estilo e

metodologia gerencial das organizagoes.

2.2.5 O capital humano (MARTINS, 2001)

O simples fato de dominar ou possuir pessoas nao leva a nenhum lugar como
também ndo gera nenhuma riqueza. Somente o desenvolvimento de talentos e
habilidades de um individuo, que atue de maneira espontanea e comprometida com
objetivos claros, a partir de um trabalho integrado pode criar resultados de valor.

E incorreto afirmar que o Capital Humano de uma organizacdo se restringe ao
conjunto de individuos que la trabalham, pois, existe todo um pacote de
competéncias que estes individuos permanentemente empregam. Por isto, €
necessario gerenciar competéncias e nao pessoas, pois cada individuo precisa ser
estimulado a desenvolver-se como cidaddo. Cabendo entdo a organizacao realizar
o desenho estratégico de seu negdcio e definir quais as competéncias exigidas para
a realizacdo de seu projeto empresarial. E a partir dai que o Capital Humano pode

ser estabelecido e avaliado.
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Para haver a gestdo do Capital Humano, € preciso que a empresa invista em
alguns aspectos importantes tais como: capital intelectual, capital social e capital
emocional.

Como é possivel perceber o caminho para uma organizagdo permanecer no
mercado é cheio de desafios, porém, aqueles que se lancarem com determinacéo e
coragem e se esforcarem em desenvolver seu Capital Humano estardo em qualquer

mercado do mundo garantindo uma posicao de destaque.

2.3 Motivagao Humana

Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p. 170) “a motivacdo € um estado de
espirito que produz uma tendéncia em direcdo a algum tipo de acdo”.

Atualmente, as empresas tém enfrentado diversas dificuldades que vao desde
um mau atendimento realizado por um funcionario até uma grande crise de
mercado. A vida exige dos integrantes de uma empresa cada vez mais preparo e
discernimento. E, apesar de ainda existir o dilema "o maior vence o menor”, é
possivel mediante a criatividade e a capacidade criar um novo dilema (KONDO,
1995).

A vida moderna é o maior obstaculo a ser superado pelas empresas. O homem,
que ja se encontra no século XXI, tem vivido ativamente a era das maquinas, a era
em que o foco das atencdes se encontra na automacgdo, na informatizacéo, na
agilizacao de setores, etc, vivendo completamente voltado para o lado racional, o
gual ndo gera 6timos resultados sem equilibrio com o emocional (STURION, 2002 ).

Algumas empresas se esquecem de que o trabalhador € um ser racional, que
precisa estar bem e em paz para alcancar o equilibrio completo e indispensavel
para uma boa atuacdo na sociedade. E por este motivo que a motivagdo é
fundamental nas empresas simplesmente porque ela vem de encontro a essas
necessidades. Portanto, nada mais fundamental atualmente para uma empresa
moderna, e que esta voltada para uma visdo do futuro de que sua equipe esteja
otimista e equilibrada. Além do mais, ser dindmica, prestativa e bem estruturada sao

caracteristicas tipicas de uma empresa motivada e otimista que certamente ndo
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somente estd preparada para qualquer crise do mercado como também possui
condicbes plenas de realizar bons servicos e estar cada vez mais em
desenvolvimento (DAVEL e VERGARA, 2001).

Apesar de parecer facil, motivar as pessoas é uma tarefa dificil, pois, depende
inteiramente de sua prépria forca e vontade interior. Maslow (1954) estruturou
conceitualmente o estudo da motivagdo humana, mediante sua Teoria da Hierarquia
das Necessidades Basicas estabeleceu que o ser humano traz dentro de si cinco

categorias hierarquizadas de necessidades (figura 1) (CHIAVENATO, 1995).

AUT REALIZACAO

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES
SEGUNDO MASLOW

Figura 1: Hierarquia das necessidades segundo Maslow
Fonte: CHIAVENATO (1995. p.69)

Segundo a Piramide de Hierarquia de Maslow o0 ser humano possui varias
necessidades internas a serem atendidas. Essas necessidades vdo desde um nivel
mais simples até um nivel mais complexo. Iniciando a base da piramide tem-se as
necessidades fisiolégicas que dizem respeito a questdes como: alimentacdo,
vestuario, moradia dentre outras. De acordo com Maslow, quando as necessidades
fisiologicas se encontram razoavelmente satisfeitas, surge uma nova categoria: a
necessidade de seguranca. Neste tipo de necessidade estdo questdes como:
protecdo, algum tipo de filosofia ou religido que fortalecam a crenca e a fé,
preferéncia por um trabalho estavel, reservas financeiras para o futuro. Um terceiro

tipo de necessidade (de amor e afeto) aparece quando os dois tipos de
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necessidades descritas anteriormente estdo satisfeitos. A pessoa sentira uma forte
necessidade de possuir amigos, relacionamentos afetivos, parentes como também
uma forte necessidade de estar integrado nos grupos a que pertence. No Pico da
Piramide encontra-se a necessidade da auto-realizacdo. Nesta necessidade se
encontram os desejos de autoconhecimento e de autodesenvolvimento. Neste tipo
de necessidade a pessoa deseja realizar suas potencialidades (KONDO, 1995).

Para Maslow, as pessoas sO passavam de um degrau ao outro quando na
escala de necessidades a anterior ja estava satisfeita. Entretanto, estudos recentes
demonstraram que isto pode variar de pessoa para pessoa ndo podendo assim ser
tomado como regra (ROBINS, 1998).

Herzberg (1966) foi mais além nos estudos de Maslow e se voltou aos aspectos
mais relacionados ao trabalho. Este autor denomina as necessidades fisiologicas e
de seguranca como fatores higiénicos, caso ndo sejam satisfeitos, geram
insatisfacdo, ao passo que, se forem satisfeitos, ndo geram insatisfacdo. Neste
contexto, salérios, beneficios e condi¢es fisicas de trabalho inadequado podem
gerar insatisfacdo e, se apropriados, podem ndo motivar as pessoas
(CHIAVENATO, 1995).

Segundo o autor, Herzberg denominou de fatores motivacionais as necessidades
afetivo-sociais, de estima e de auto-realizagédo. Os fatores motivacionais englobam
sentimentos profundos de realizagéo, satisfacéo, crescimento, reconhecimento etc e
séo estes que produzem efeitos duradouros nas pessoas.

A nossa satisfacao pessoal deriva dos fatores motivacionais (KONDO, 1995 ).
Assim, tem-se (CHIAVENATO, 1995):

Fatores Higiénico

Presentes : Nao geram insatisfacao
Ausentes : Insatisfacao
Fatores Motivacionais

Presente : Satisfagcao

Ausentes : Auséncia de Satisfacao

Como foi dito anteriormente a motivacdo depende de nossa prépria vontade
interior de objetivos do mundo exterior. Almeja-se 0 prazer ou o conforto que um

bem nos oferece como também deseja-se a aceitacdo das demais pessoas. Trata-se
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de uma busca constante: ndo nos paralisa a satisfagcdo de uma necessidade, muito
pelo contrario, surge uma outra necessidade a ser preenchida (KONDO, 1995).

De acordo com o autor, um comportamento de procura é provocado mediante
um estado de caréncia ou de desejo. O encontro entre a necessidade com o seu
correspondente fator motivacional gera o “ato motivacional” rumo a uma meta e, por
este motivo, a satisfacdo obtida através da saciacao da necessidade.

Assim :
Estado de caréncia --> necessidade interna
( FOME)
I
V
Conduta de busca --> ato motivacional
(PROCURAR COMIDA)

v
Objetivo --> Satisfacao
( COMER ALGO )
I
v

Novas necessidades

O ser humano possui medos, angustias, frustracfes e limitacdes e € por esta
razdo que a motivacdo € tdo importante, pois, através da mesma é possivel
conscientizar a todos que somos dotados de inteligéncia e que através dela somos
capazes nao somente de criar, mas também de modificar nosso estado emocional,
alcancando o rumo desejavel a qualquer ser humano: a tranquilidade, que nos guia
para caminhos mais humanos e mais faceis. Mas para isto é preciso uma boa “dose”
de entusiasmo e autoconfianca. Portanto, a grande pergunta é: Se a motivacao
depende de nossa propria vontade interior como fazer para que os trabalhadores se
motivem? N&o permitindo que eles se desmotivem! E fundamental reduzir ou excluir
fatores que possam gerar desmotivagdes. Algumas acdes devem ser evitadas pelos

chefes ou gerentes (MOLLER, 1995):
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Chamar a atencao na frente dos outros

N&o cumprimentar

Invadir espacgos antecipadamente determinado

Né&o fornecer apoio psicoldgico

Comparar desempenho de um trabalhador com outro

Designar dois trabalhadores para uma mesma fungéao
De acordo com o autor, acredita-se que para se estimular o processo motivacional é
preciso (MOLLER, 1995):

A participacao e a realizagéo

O afeto e o reconhecimento

O poder e o prestigio

A perspectiva de futuro e os desafios

Portanto, € preciso que os trabalhadores estejam a par do futuro da

organizagao, do trabalho a ser realizado, proporcionando ainda a dimensdo bem
como a oportunidade de enfrentar e vencer os desafios sdo estimulos reais &
necessidades de estima. Demonstrar afeto, promover a integracdo dos
trabalhadores, proporcionar feed-backs construtivos, reconhecer um bom trabalho
realizado sdo meios poderosos para que as necessidades afetivo-sociais sejam
atendidas. As pessoas que sentem possuir poder, se sentem também mais
valorizadas e motivadas e tendem a corresponder cada vez mais as expectativas. E
necessario que o trabalhador se sinta parte fundamental do processo produtivo,
assim é possivel despertar um sentimento de realizacdo, de autoconhecimento e de
autodesenvolvimento. A energia interior criada se exterioriza sob acdes e atitudes
gue evidenciam um comprometimento com 0s objetivos e 0s resultados a serem
alcancados (ZARIFIAN, apud DAVEL e VERGARA, 2001).

2.4 Controle da Qualidade Total

O controle da Qualidade Total trata-se de um sistema administrativo

aperfeicoado no Japdo, a partir de idéias americanas ali aplicadas logo apds a
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Segunda Guerra Mundial. No Japado este sistema é conhecido pela sigla TQC
(“Total Quality Control” ), e em outros paises 0s japoneses também utilizam a sigla
CWQC (“Company Wide Quality Control”) justamente para diferencia-lo do sistema
TQC pregado pelo Dr. Armand Feigenbaum (TUBINO, 1999). O Controle de
Qualidade Total € baseado na participacdo de todos os setores da empresa e de
todos os funcionarios ndo somente no estudo e na conducdo do controle da
qualidade, mas também em vérias fontes como, por exemplo: método cartesiano,
controle estatistico de processos, conceitos sobre o comportamento de Maslow,
conhecimento ocidental sobre qualidade (CARVALHO e SERAFIM, 1995).

2.4.1 Conceito do controle da qualidade total (CAMPOS, 1992)

Numa economia altamente globalizada ndo € mais possivel garantir a
sobrevivéncia da empresa somente exigindo que os funcionarios facam o melhor
gue puderem ou exigindo apenas resultados. Atualmente, métodos que possam ser
empregados por todos sdo fundamentais para que se possa atingir o objetivo de
sobrevivéncia da empresa. Entretanto, estes métodos devem ser aprendidos e
executados por todos. Este é na verdade o principio da abordagem gerencial do
TQC (Controle da Qualidade Total).

O Controle da Qualidade Total € administrado pelos seguintes principios basicos:
Produzir e fornecer produtos e/ou servi¢cos que atendam verdadeiramente &
necessidades do cliente.

Garantir a sobrevivéncia da empresa mediante o lucro continuo adquirido
através do dominio da qualidade.

Identificar o problema mais grave e soluciona-lo através da mais alta
prioridade.

Falar, raciocinar e decidir com elementos e com base em acontecimentos.

Ao longo do processo, gerenciar a empresa e nao por resultados.

Diminuir metodicamente as dispersdes mediante o isolamento de suas

causas essenciais.
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N&o admitir a venda de produtos com defeitos pois, o cliente deve ser o rei.
Procurar cada vez mais prevenir a origem dos problemas.

Nunca admitir que 0 mesmo problema se repita.

Respeitar os funcionarios como seres humanos independentes.

Estabelecer e garantir a execucao da Visdo Estratégica da Alta Direcao da

empresa.

2.4.2 Significado do controle da qualidade total (CAMPQOS, 1992)

Numa era de economia global um dos objetivos de uma empresa é satisfazer as
necessidades dos clientes, sendo assim, o resultado esperado pela empresa nada
mais é do que a Qualidade Total. Pode-se dizer que Qualidade Total sédo todas
aquelas dimensdes (qualidade, custo, entrega, moral e seguranca) que afetam a
satisfagdo dos clientes. Estas dimensdes podem ser definidas como:

Qualidade — esta diretamente relacionada asatisfacdo do cliente tanto interno
como externo. A qualidade entdo, é medida mediante as caracteristicas da
qualidade dos produtos ou servicos intermediarios ou finais da empresa. Ela
abrange a qualidade do produto ou servi¢co, a qualidade da informacéo, a
gualidade do treinamento, a qualidade das pessoas, a qualidade dos
objetivos, a qualidade da empresa, a qualidade do sistema, a qualidade da
administracéo, a qualidade dos engenheiros dentre outras.

Custo — baseado ndo somente no custo final do produto ou servigo como
também nos custos intermediarios. O preco também reflete na qualidade,
pois, através do valor agregado € que se cobra um produto.

Entrega — sdo medidas as condi¢cOes de entrega dos produtos ou servigos
intermediarios ou finais de uma empresa através desta dimensdo da
gualidade total.

Moral — através da moral se € possivel medir o nivel médio de satisfacdo de
um grupo de pessoas, que tanto pode compreender todos os funcionarios da

empresa ou somente os empregados de um setor. Mediante indices como
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turn-over, indice de reclamacgfes trabalhistas, absenteismo etc, € possivel
medir o nivel médio de satisfacéo.
Seguranca — Através desta dimensdo € possivel avaliar ndo somente a
seguranca dos funcionarios como também a dos usuarios do produto. A
seguranca dos funcionarios pode ser medida mediante indices de: nimero de
acidentes, indice de gravidade etc.

Portanto, para que o objetivo da Qualidade Total seja atingido, é necessario que
se meca a qualidade do servico ou produto, a quantidade de reclamacbes dos
clientes, a fracdo de produtos/servicos defeituosos, o custo do produto/servico, 0
indice de turn-over dos funcionarios, os atrasos de entrega de cada produto, a
fracdo de entrega realizada em lugar incorreto, a fracdo de entrega realizada em
quantidade incorreta, o indice de acidentes, o indice de absenteismo etc. E
necessario que se busque as causas, caso um destes resultados esteja fora do

valor almejado.

2.4.3 O psicoélogo organizacional na gestdo da qualidade total (MARQUES, 2000 )

O trabalho do psicélogo organizacional ndo deve ser individualizado tdo pouco
descontextualizado do ambiente onde a empresa esta inserida. O psicélogo
organizacional deve exercer atividades.

O psicologo deve atuar como um profissional de recursos humanos e
desenvolver atividades que supram as necessidades das organizacbfes e as
auxiliem a se tornarem competitivas e a sobreviverem nesse mercado globalizado,
em que o capital humano e a qualidade total sdo os pontos-chave para o sucesso
organizacional. O trabalho do psicologo é de acompanhar, orientar, apontar falhas
no processo e sugerir melhorias. Para isto suas atividades devem estar conectadas
aos setores da empresa e encaram seu papel como o de multiplicador, de captor do
potencial de seus colaboradores. Atuam no sentido de facilitador do processo da
gualidade, desenvolvendo atividades que gerem a motivacdo dos colaboradores,

pois sédo estes que vao garantir a qualidade por toda a empresa.
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2.4.4 Qualidade através das pessoas

O desenvolvimento da qualidade possui como objetivo preencher a lacuna
existente entre o que as pessoas verdadeiramente fazem e o que elas poderiam
fazer caso dessem o melhor de si. Levantamentos realizados em organizacdes
demonstram que nem todos os funcionarios estdo motivados a dar o melhor de si.
Uma importante pesquisa envolvendo a forga de trabalho nos EUA, conduzido pelo
Férum de Assuntos Publicos, revelou os seguintes e preocupantes resultados
(MOLLER, 1995):

menos de 25% dos funcionarios respondem "sim" quando lhes é

perguntado: vocé sempre da o melhor de si?

metade dos entrevistados disseram que nao realizavam mais esforcos do

qgue o0 necessario em seu trabalho para manterem seus empregos.

75% dos funcionarios admitiram que sua eficiéncia poderia ser maior do

que a que estavam empregando no momento.

Ainda segundo o autor os funcionérios afirmaram que o fato de ndo se sentirem
motivados a realizar o esforgo que realmente eram capazes de realizar gerava um
desempenho pouco satisfatorio. Essas descobertas sdo extremamente validas para
grande parte das nagdes industrializadas.

A qualidade pessoal é o fundamento para qualquer outra qualidade e o futuro
da organizacéo esta diretamente relacionado com a sua capacidade de atender os
requisitos que o mundo altamente competitivo lhe solicita (DAVEL e VERGARA,
2001).

E preciso que a organizacdo produza e entregue 0s bens e servicos que
satisfacam as expectativas e as demandas dos clientes e usuarios. Torna-se
extremamente dificil de se imaginar que uma organizacdo consiga atender as
exigéncias do mercado competitivo e globalizado sem que seus bens e servigos
sejam produzidos e entregues por pessoas que possuam alto nivel de qualidade
pessoal (MOLLER, 1995).



O foco dos peritos em qualidade tem sido tradicionalmente a qualidade do
produto e a qualidade das organizacOes produtoras de bens. Aparentemente
percebe-se que pouquissima atencdo a qualidade das pessoas estd sendo
dispensada, apesar de os esforcos das mesmas serem fundamentais para a
gualidade do produto e do servico (MARTINS, 2001).

A percepcgéo do cliente em relacdo aqualidade do servico € determinada néo
somente pelos esfor¢cos, mas também pelo desempenho do funcionario (MARCHI,
1997).

A melhor maneira de iniciar o desenvolvimento da qualidade é através do
desempenho e da atitude dos funcionarios rumo a qualidade. Além disso, é a
qualidade pessoal que inicia uma reacdo em cadeia de sucessivos melhoramentos
nas quais estdo estes individuos. Produtos e servicos de qualidade superior sédo
gerados por departamentos com altos indices de qualidade. Assim sendo, a
qualidade conduz uma “cultura” em todas essas areas, exercendo enorme influéncia
sobre a organizagdao em geral (MARTINS, 2001).

Uma organizacdo de qualidade possui clientes e ambientes satisfeitos. Além do
mais, sao estes que simbolizam melhores resultados financeiros, aprimoramento de
imagem e futuro mais brilhante. E mediante o sentimento de orgulho em relagéo &
conquistas da organizacao que surge um sentido de espirito de equipe, de alto nivel
de qualidade pessoal, de bem-estar e de encorajamento do desenvolvimento de um
ambiente criativo (MOLLER, 1995).

Portanto, como o futuro de uma organizacdo pode ser determinado pela
qgualidade pessoal, é tarefa da geréncia motivar as pessoas; este recurso possuido
pela organizacdo é extremamente valioso j& que induz o funcionério a dar o melhor
de si. E necessario, entdo, que a geréncia convenca cada funcionario ndo somente
a entregar um alto padrdo de qualidade pessoal, como também de que ndo é
somente a organizacdo que se beneficia com o bom trabalho realizado pelo
funcionario. Mas é preciso que uma cultura voltada para mudancas exista, ou seja,
criada, pois, somente assim sera possivel mobilizar energia, emergir a criatividade e
a iniciativa de seus funcionarios e entdo, o futuro sera espetacular se todos em uma

organizacao estiverem comprometidos profundamente (COSTA, 2000).
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2.5 Producéao

Para garantir a sua sobrevivéncia, o homem sempre dependeu da aplicacédo de
seu empenho e trabalho a fim de conseguir os bens de consumo destinados a
realizar suas necessidades mais basicas, uma atividade que em economia é
denominada de producdo. O consumo e a producdo sao interdependentes, pois,
sem producdo nao existiria consumo, que, por sua vez, estimula a producéo quando
h& um processo continuo de retroalimentacdo. Como o homem esta inserido em
uma sociedade, sua producdo bem como seu trabalho é considerado social e,
portanto o crescimento da mesma depende de uma producdo abundante que
beneficie o consumo (BARSA, 2001).

Em economia, a producao, abrange todos os processos, ndo somente o critério
técnico como tudo o que aprimora e facilita a adequacdo dos bens a fim de
satisfazer as necessidades humanas, ou seja, a producao abrange todo o processo
pelo qual os fatores originais se modificam em bens de uso e consumo ou de
primeira ordem (BERCKOUCHE, 1998).

Os fatores que ndo sao produzidos por nenhum outro, que séo irredutiveis ou
de ultima ordem sdo denominados fatores originais da producédo. O trabalho do
homem os frutos e as forcas da natureza sdo exemplos destes fatores. Além, dos
fatores originais da producdo esta o capital, que, por sua vez, € um fator derivado
do trabalho e da natureza (BARSA, 2001).

2.5.1 Etapas histéricas da producao

As grandes transformacgdes da producdo coincidem com as contribuicdes da
inovacao tecnoldgica isto porque, sempre foi intensa a ligacao entre tecnologia e
producéo (SINGER, 1995).

A producdo é composta de varias etapas histéricas. A primeira etapa, pode-se

considerar como o periodo em que o homem vivia da coleta de frutos, da pesca, da
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caca, da apropriacdo direta. Como segunda etapa estda o pastoreio, caracterizada
pelo inicio da criacdo do capital bem como representada ndo somente pelos animais
domésticos, que originaram uma economia familiar, alimentando um comércio
baseado na permuta ou troca como também a utilizacdo de méo-de-obra escrava. A
agricultura é a terceira etapa, responsavel pelo surgimento da economia de aldeia,
de grupo e que se estabeleceu sobre a serviddo. A quarta etapa é composta pelo
artesanato ou a producdo manual, nesta etapa a organizacdo econOmica se
estendeu acidade, o dinheiro comecou a ser utilizado no comércio, e a mao-de-obra
se fundamentou no trabalho livre e nas associacfes profissionais de mestre do
mesmo ramo. Constituindo a quinta etapa estda a producdo industrial, nesta a
economia nacional se originou, o crédito no comércio e a contratacdo de maneira
individual ou coletiva foram utilizadas. Como sexta e Ultima etapa estd o mundo
moderno. Esta fase estd subdividida em dois grupos, que caracterizam a atividade
econbmica dos paises capitalistas e dos paises comunistas. Ao final do século XX,
foi possivel verificar alguns paises comunistas como, por exemplo, a China, com
economia de mercado e paises capitalistas com economia de planejamento

centralizado e propriedade de empresas produtivas (BARSA, 2001).

2.5.2 Produtividade (BARSA, 2001)

A produtividade pode ser definida como a relacao entre a quantidade de produto
alcancada e a quantidade do fator indispensavel a sua obtencdo. No entanto, seu
conceito estard incompleto se a significagcdo econémica das quantidades relativas
de fator e de produto ndo forem levadas em consideragéo, pois, a simples relacéo
fisica entre um e outro ndo possui significado econémico e sim apenas técnico.

A produtividade distingue-se da rentabilidade, pois, considera o gasto de
trabalho do fator a producdo da quantidade do produto almejado enquanto a
rentabilidade implica definicdo dos custos, relacdo entre fator e produto e dinheiro.
Entretanto, o conceito de produtividade pode perder sua significagcdo econdmica,
caso nao se leve em consideracdo os custos dos fatores bem como a receita que

pode suceder do produto.
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2.5.3 Como melhorar a produtividade (CAMPOS, 1992)

Para que se possa aumentar a produtividade é preciso produzir cada vez mais
e/ou melhor com cada vez menos. Assim sendo, a produtividade pode ser
representada como o quociente entre o que a empresa produz (“OUTPUT”) e o que

ela consome (“INPUT"):

PRODUTIVIDADE = OUTPUT
INPUT

Entretanto, visando atender & necessidades dos clientes as empresas
produzem produtos/servigcos. Estes produtos/servicos devem ser projetados,
especificados e fabricados de tal maneira a terem valor, ou melhor, é preciso que o
cliente almeje e ambicione este produto. Em funcéo deste valor € o preco. Caso o
valor ndo suplante o preco, as vendas caem e logicamente se faz necessario o
desconto. Porém, se a empresa agregar mais valor por um custo mais baixo, ela
entdo dominara o mercado. Desta forma, é possivel substituir a equacdo anterior,
OUTPUT por VALOR PRODUZIDO e INPUT por VALOR CONSUMIDO e entéo a

produtividade também pode ser expressada pela equacao:

PRODUTIVIDADE = VALOR PRODUZIDO
VALOR CONSUMIDO

Para que haja um aumento da produtividade de uma empresa, € necessario que
se agregue 0 maximo de valor ao menor custo. Aumentar a quantidade produzida
ndo € o bastante, € preciso que o produto possua valor e que atenda &
necessidades dos clientes.

Quanto maior for a produtividade de uma empresa, mais util ela é para a
sociedade na qual ela esta inserida sendo que, o seu lucro nada mais é do que uma
recompensa que a sociedade paga pelo bom servico prestado.

Pode-se pois, substituir os termos “valor produzido” e “valor consumido” pelos

termos “qualidade” e “custos” respectivamente:
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PRODUTIVIDADE = QUALIDADE
CUSTOS

E preciso lembrar ainda que as empresas sido formadas por trés elementos basicos:
Equipamentos e materias (‘HARDWARE?”)
Procedimentos (“SOFTWARE”)
Ser humano (“‘HUMANWARE”)
Melhorando o “hardware”, o “software” e 0 “humanware” é possivel que as empresas
obtenham a méxima produtividade. Mas como melhorar estes trés elementos?

Para melhorar o “hardware” é preciso realizar o “APORTE DE CAPITAL".
Existindo capital, é possivel comprar qualquer equipamento ou matéria-prima
almejados e isto indiscutivelmente melhora a produtividade. Porém, nem sempre o
capital é disponivel.

Para melhorar o “software” através das pessoas. Ndo ha possibilidade de se
adquirir um procedimento sem que este processo passe pelas pessoas. Sao elas
guem podem desenvolver ou absorver tais procedimentos ou métodos. Portanto,
para que haja o desenvolvimento do “software” é necessario o desenvolvimento do
“humanware”.

Para melhorar o “humanware” €& preciso fazer o “APORTE DE
CONHECIMENTOQO". Sendo que, este conhecimento pode ser levado & empresas de
muitas formas: através do recrutamento de pessoas bem-educadas, pelo
treinamento no trabalho, pelo contato com consultores, pela continua educacéo dos

empregados etc.

2.6 Sistema Kanban (TUBINO, 1999)

Na década de 60, engenheiros da Toyota Motors desenvolveram o sistema
Kanban para que atividades de programacao, controle e acompanhamento de
sistemas de producdo em lotes se tornassem mais simples e rapidas. Foi a partir da
observacdo do modo como os supermercados americanos tratavam seus estoques €

gue surgiu essa idéia. O sistema Kanban foi projetado para ser utilizado dentro do
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contexto da filosofia just-in-time e do controle da qualidade total, buscando né&o
somente movimentar como também fornecer os itens dentro da producdo apenas
nas quantidades e no momento necessario, por isso 0 motivo do termo just-in-time
para caracterizar este tipo de sistema de producéo.

O sistema kanban trata-se de um dos elementos que distinguem o controle e 0
planejamento da producao just-in-time dos sistemas convencionais, tendo como
caracteristica “puxar” no curto prazo os lotes dentro do processo produtivo, ao
contrario dos métodos tradicionais que “empurram” um conjunto de ordens a serem
realizadas no periodo. No sistema Kanban de puxar a producdo nada é produzido

até que o cliente interno ou externo solicite.

2.6.1 Tipos de kanban (TUBINO, 1999)

O sistema kanban funciona baseado na utilizagdo de sinalizacdes para ativar a
producdo e movimentar o0s itens pela fabrica. Convencionalmente essas
sinalizagbes séo realizadas com base nos cartdes kanban e nos porta-kanbans,
entretanto, € possivel utilizar-se de outras maneiras que ndo cartdes, para que
estas informacgdes sejam passadas. Geralmente estes cartdes sado confeccionados
de material duravel a fim de que possam suportar 0 manuseio decorrente do giro
constante entre o fornecedor do item e os estoques do cliente.

Alguns tipos de cartdo kanban:

Kanban de Movimentacéo: Informam o tipo e a quantidade da peca que o
processo subseqiente devera retirar do processo anterior. Os cartdes de
requisicdo ou de movimentacdo podem ser entendidos como uma requisicéo
de materiais ou como uma autorizacdo para apanhar pecas. O kanban de
movimentagdo é essencialmente um sistema de processamento de
informacéo.

Kanban de Producao: Especificam o tipo e a quantidade do produto que a
Estacdo de Trabalho precedente terd que produzir. Enquanto o Kanban de

movimentacdo executa um servico de processamento de informacdo, o

Kanban de producéo é um dispositivo de controle da producéo.
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Os cartdes de movimentagcdo circulam apenas entre duas estacdes de trabalho,
enquanto que os cartbes de produgdo sdo utilizados somente no centro de
producédo que fabrica a peca.

Outros tipos de Kanban (figuras 2, 3 e 4):

Kanban Contenedor (carrinho kanban)

Figura 2: Kanban contenedor

Fonte: Foto llustrativa Empresa Multibras S.A. Eletrodomésticos, 2000

Kanban Quadrado

Figura 3: Kanban quadrado

Fonte: Foto llustrativa Empresa Multibras S.A. Eletrodomésticos, 2000
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Kanban Presenca e Estado Emocional

Figura 4: Kanban presenca e estado emocional

Fonte: Foto llustrativa Empresa Multibras S.A. Eletrodomeésticos, 2000

2.7 Qualidade de Vida no Mundo Moderno

Parece que o emocional dos seres humanos foi atingido em cheio pela
globalizacdo. Com o intuito de se proteger dos avancos tecnoldgicos e
consequentemente ndo perder seu emprego o homem se colocou dentro de uma
redoma de concreto. Assim sendo, o didlogo nas areas e departamentos se tornou
restrito ao campo profissional. As competi¢cdes acirraram o medo. Conversar sobre
doencas e problemas familiares? Jamais. A afeicdo foi abortada das organizacdes
fazendo crescer os indices de improdutividade. As organiza¢cBes preocupadas com
tais constatacfes passaram a procurar treinamentos e métodos diferenciados
objetivando levar bem-estar aos seus funcionarios (STURION, 2002).

De acordo com Marchet (apud STURION, 2002) “E uma utopia dizer que 0s
problemas devem ficar do lado de fora da empresa. Nao temos chave liga-desliga”.

A vida profissional esta totalmente interligada com a vida pessoal e viver com
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qgualidade tem sido extremamente dificil em um mundo com alto desenvolvimento
tecnolégico e baixo desenvolvimento humano, pois, apesar da tecnologia ter
avancado esqueceu-se do seu gerador, o homem. Segundo Sucesso (apud
STURION, 2002) “Nao se concebe mais que 0 sucesso na carreira implique
fracasso no casamento ou na vida afetiva. Quem fracassa como pai ou méae
dificilmente lidera bem equipes, convive bem com colegas. A empresa precisara
reservar tempo e dinheiro para ajudar o trabalhador a viver melhor na familia e na

comunidade”.

2.8 Consequéncias do Mundo Moderno

Vive-se num mundo cada vez mais arrojado e dinamico, porém, tem-se cada vez
menos tempo de usufruir o que conquista-se com tanto esforco. Nossa qualidade de
vida est4d cada vez mais baixa, tem-se uma alimentacdo desequilibrada, vida
sedentaria, pouco tempo para o lazer e um nivel de estresse cada vez mais
constante. Sao pressdes diarias que comprometem o autocontrole, diminuem a
auto-estima, promovendo distirbios comportamentais, depressdes, ansiedades,
alteracdes fisicas etc (SILVA apud HOWLEY, 2000).

Todos estes fatores refletem diretamente na produtividade e na qualidade, além
de comprometer a seguranca do trabalhador, tornando-o um alvo certeiro para
doencas e acidentes de trabalho (MARCHI apud MARTINS, 2000).

Hurley (1996), Louis Harris and Associates (EUA) realizaram um levantamento
no ano de 1995 e descobriram que as doencas proporcionaram trés dias de
afastamento a 56% dos trabalhadores em seus postos de trabalho.

Um estudo realizado na Chrysler Corp. (LITVAN, 1995) demonstrou que
funcionarios que possuiam habitos alimentares insalubres geravam gastos de 41%
para a empresa quando comparados aos funcionarios que continham habitos
saudaveis, e que funcionéarios fumantes custavam 31% a mais que os ndo fumantes.

De acordo com Marchi (1995), no Brasil em 1985 gastava-se anualmente 412

dolares com a saude de cada funcionario; dez anos depois, este custo foi de 936
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dolares e a estimativa para o ano 2000 € de que sejam gastos 1.850 délares por
empregado.

Estes foram alguns exemplos que demonstraram que fatores como saude,
tensdo, aborrecimento, estresse, depressédo etc, que a principio parecem alheios a
vida organizacional, na verdade ndo o sédo. Séo fatores que acabam prejudicando

ndo somente a produtividade humana, mas também aempresa.

2.8.1 Ansiedade

A era moderna é definida por alguns autores como a ldade da Ansiedade,
devido a movimentada dinamica existencial da modernidade, a competividade; a
sociedade industrial, o0 consumismo desenfreado dentre outros. Alguns autores até
mesmo enfatizam que o simples fato do individuo participar da sociedade
contemporanea ja é suficiente para o aparecimento da Ansiedade (VALENTIN apud
GENTIL et al., 1997).

Foi Freud quem criou o termo “neurose de ansiedade” para denominar essas
modificacdes de comportamento que atualmente sdo denominadas de Transtornos
de Ansiedade e Somatizacdo. Freud identificou duas formas de ansiedade. A
primeira resultante da libido frustrada na qual pode resultar em neurastenia,
hipocondria e neuroses de ansiedade e a segunda caracterizada por um sentimento
difuso de temor ou preocupacao originada de um pensamento ou desejo reprimido
na qual pode resultar em histeria, fobias e neuroses obsessivas (KAPLAN, SADOCK
e GREBB, 1997).

Segundo os autores, a ansiedade surge na vida do ser humano como um
sentimento de apreensdo, uma sensacdo de que algo esta para se suceder, o
individuo vive em um permanente estado de alerta e uma pressa em acabar as
coisas que nem sequer foram iniciadas, porém, a ansiedade distingue-se do medo
por se tratar de uma resposta a uma ameaca externa conhecida e de origem nao
conflituosa a ansiedade na verdade trata-se de uma resposta a uma ameaca

interna, desconhecida e de origem conflituosa.



Porém, a ansiedade nem sempre € uma caracteristica ruim, ela pode ser um
instrumento de alerta e reac&o contra situacdes perigosas. Um exemplo bem atual
trata-se do atentado terrorista aos Estados Unidos. A maioria das pessoas que se
encontravam nas torres do World Trade Center, ao ver e ouvir ou tomar
conhecimento do que havia ocorrido, foram tomadas por um forte estimulo de sair
do prédio. Algumas pessoas relataram ter adquirido forcas extras no momento de
descer até cem andares de escadas, ou seja, dessas pessoas a ansiedade salvou a
vida. Entretanto, o grande problema estd quando a ansiedade é maléfica para a
saude, pois, pode desencadear um funcionamento desadaptado e perturbacdes
psicolégicas (PAPAROUNIS, 2001).

Existem dois fatos que acarretam a transformacdo da ansiedade em doenca
(KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997):
primeiro refere-se ao fato de que o corpo possui um limite suportavel no que se
refere a ansiedade, tal fato porém, depende de cada pessoa, da histéria de vida de
cada um, bem como de fatores genéticos.
segundo refere-se ao medo do homem aos perigos subjetivos, o que nos animais s6
ocorrem em presenca de ameacas concretas (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997,
p.545).

De acordo com os mesmos autores, algumas condicbes médicas associadas
com o Transtorno de Ansiedade:

Enddcrinas — Porfiria, Hipocalcemia, Hipercalemia, Hipoglicemia, Hiponatremia.
Neurolégicas — Epilepsia do Lobo Temporal

Cardiovasculares — Prolapso de Valvula Mitral, Angina Pectoris, Hipertenséo.
Drogas — Abstinéncia de Opiaceos, Estimulantes, Simpatomimétricos, Abstinéncia
de Depressores do SNC.

Alguns tipos de fobias e seus sintomas (PAPAROUNIS, 2001):

Agorafobia — normalmente, mas nem sempre acompanha o transtorno do panico. A
pessoa comeca a ter medo de sofrer um ataque de panico num lugar em que haja
dificuldade de fuga, medo de ficar sozinho ou de ficar em casa. A ocorréncia é maior
em mulheres no principio de sua vida adulta.

Fobia Social — As pessoas que possuem este tipo de transtorno apresentam um

medo patoldgico de realizar coisas corriqueiras, como por exemplo: medo de comer,
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de escrever, expor-se a grupos pequenos. Comumente associada a baixa auto-
estima, ocorrem igualmente entre homens e mulheres, pode avancar para o0
transtorno do panico (seu surgimento inicio na adolescéncia).

Fobia Especifica — Trata-se de um transtorno na qual o medo se apresenta muito
intenso, préximo ou semelhante ao de um ataque de panico, porém s6 se manifesta
diante de situacfes, objetos ou animais especificos. Entretanto, sé é caracterizada
como doencga quando a mesma interfere na rotina do dia-a-dia, no trabalho, na vida
social das pessoas. Este tipo de fobia manifesta-se na infancia ou adulto jovem.

Recentes pesquisas apontaram que as fobias sdo os transtornos mentais mais
comuns dos Estados Unidos. Estima-se que cerca de 5 a 10% da populacédo sejam
atingidos por esses tipos de transtornos perturbadores. Estimativas menos
conservadoras apontam que até 25% da populacdo pode ser afligida por esses tipos
de transtornos (KAPLAN, SADOCK e GREBB 1997).

Os autores ainda descrevem alguns transtornos de Ansiedade e seus sintomas:
Transtorno de Ansiedade Generalizada — Apresenta como caracteristica uma
preocupacao excessiva com as coisas diarias e que de algum modo afetam a vida
da pessoa. O motivo pode ser assuntos relacionados ao trabalho, saude, situacao
financeira ou até mesmo problemas simples. Costuma causar tensdo muscular,
nadsea, diarréia, esfriamento das maos, fadiga, sono nado relaxante e nervosismo,
dificuldade de engolir, suor, palpitacdo, tremores, nervosismo. Estima-se que a
prevaléncia anual do transtorno de ansiedade generalizada esteja entre 3 a 8%.
Ataques e Transtorno do Péanico — A pessoa vitima de um ataque de panico, sente
um medo intenso, podendo fazer parte deste sintoma: sensacéo de perigo ou morte
iminente, palpitacdo, dor no peito, tremor, suor, respiragcdo ofegante, choque,
tontura, medo de enlouquecer. Os transtornos do péanico podem acontecer varias
vezes em um més. Pesquisas relatam a prevaléncia durante o periodo de vida de
1,5 a 3% para o transtorno de panico e de 3 a 4% para os ataques de panico.
Transtorno Obsessivo-Compulsivo — Aparece de forma gradual, geralmente, a partir
da infancia ou adolescéncia. A pessoa apresenta obsessfes e compulsdes
incontrolaveis, porém, nao as aceita como excessivas. Alguns problemas
enfrentados: medo de contaminacédo por bactérias ou por germes, mania de limpeza
ou de ordem, davidas incessantes sobre ter fechado uma torneira, apagado o gés.

Com a finalidade de aliviar a ansiedade, a pessoa comeca a realizar rituais
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repetitivos, que nao sao agradaveis e que sao vistos como preventivo de alguma
coisa improvavel, como, por exemplo, lavar as maos varias vezes, verificar se
fechou a porta varias vezes, apertar botbes dezena de vezes. Esta distribuido
igualmente entre homens e mulheres no inicio da infancia como também no inicio da
vida adulta jovem. Estima-se que o predominio no periodo de vida do transtorno
obsessivo-compulsivo na populacdo geral esteja em torno de 2 a 3%. Alguns
pesquisadores estimam que 10% dos pacientes ambulatoriais em clinicas
psiquiatricas apresentam o transtorno obsessivo-compulsivo. Tais estatisticas
tornam o transtorno obsessivo-compulsivo o quarto diagnéstico psiquiatrico mais
comum, apés as fobias, transtornos relacionados a substancias e transtorno
depressivo maior.
Transtorno Pés-Trauméatico — Surge como consequiéncia de algum fato traumatico,
como um acidente, um incéndio. Geralmente, costuma aparecer trés meses apos 0
trauma, mas também pode surgir até um ano ap6s o mesmo. Neste tipo de
transtorno ha uma combinacdo de inUmeros sintomas dos demais transtornos.
Estima-se que o predominio no periodo de vida do transtorno Pds-Traumético na
populagdo geral esteja em torno de 1 a 3%, apesar de que 5 a 15% adicionais
possam experimentar maneiras subclinicas do transtorno. Ja a taxa de prevaléncia
para toda vida entre os grupos de alto risco que vivenciaram acontecimentos
traumaticos varia de 5 a 75%.

A identificacdo desta doenca ainda é um grande obstaculo a ser superado, pois,
a mesma surge aos poucos, e € extremamente dificil distingui-la do medo
propriamente dito e do que se poderia denominar de “o jeito da pessoa’
(PAPAROUNIS, 2001).
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2.8.2 Depresséo

Nosso cérebro é constituido por varias células que se comunicam entre si
mediante substancias quimicas denominadas Neurotransmissores e quando por
alguma razdo eles nédo estdo “circulando” como deveriam, ocorre a chamada
depressao (SABBATINI, 1997).

Casos de depresséao tem sido relatados desde a antiguidade, como por exemplo
a histéria do Rei Saul, no Antigo Testamento, que descreve uma sindrome
depressiva, do mesmo modo que a histéria do suicidio de Ajax, na lliada, de
Homero. Hipocrates, mais ou menos a 400 a.C. utilizou os termos “mania” e
“melancolia” para perturba¢cdes mentais. Aulus Cornelius Celsus, descreveu a
melancolia por volta dos anos 30 em seu trabalho De re medicina como uma
depresséo originada pela bile negra. O termo continuou sendo utilizado por outros
autores médicos, mas atualmente € denominada de transtornos do humor. O humor
possui trés tipos de classificacdo: normal, elevado e deprimido. O individuo que
possui 0 humor dito como normal experimenta uma faixa ampla de humores como
também uma gama de expressfes afetivas; 0 mesmo sente-se no controle, mais ou
menos, de seus humores e afetos. Ja o individuo que apresenta o humor elevado
(ou seja, mania) manifesta expansividade, sono diminuido, auto-estima elevada,
fuga de idéias como também idéias grandiosas. Porém, o individuo que apresenta
humor deprimido (ou seja, depressado) possui perda de energia bem como de
interesse, falta de apetite, sentimentos de culpa, memédria e concentracdo
enfraquecidos, pensamentos sobre morte e suicidio (CORDAS, 2002).

Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.493):

Outros sinais e sintomas de transtornos do humor incluem alteragdes nos
niveis de atividade, capacidades cognitivas, linguagem e funcoes
vegetativas (como sono, apetite sexual e outros ritmos bioldgicos). Essas
mudancas quase sempre comprometem o funcionamento interpessoal,
social e ocupacional.

E preciso saber diferenciar depressdo de uma tristeza normal. Apesar da
tristeza ndo ser uma condicdo natural do ser humano, existem ocasifes que
produzem tristeza (SANTOS, 2000).

A depressao psiquiatrica surge quando sem razdo suficiente uma pessoa

comeca a sentir-se com o humor enfraquecido em grande parte do dia pelo menos
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por varias semanas. Os pacientes no inicio da depressdo buscam desculpas para o
estado no qual se encontram, tentam modificar sua vida, mas com o tempo alguns
percebem que o melhor é procurar um médico (KAPLAN, SADOCK e GREBB,
1997).

Apesar da depressao nao ser influenciada pela classe social ou pela raca, tem-
se conhecimento que as mulheres séo alvos mais faceis de serem atingidas do que
os homens, bem como 0s solteiros mais que os casados. Pesquisas realizadas com
a populacdo em geral, mostraram que de 5 a 9% das mulheres apresentaram pelo
menos um fato depressivo durante sua vida (SABBATINI, 1997). De acordo com
Kaplan, Sadock e Grebb (1997) “Uma observacéo quase universal, independente de
pais ou cultura, é a prevaléncia duas vezes maior da depressao unipolar no sexo
feminino.” Razdes para tal constatacdo sdo atribuidas a diversos fatores como
parto, estresses variados, efeitos hormonais dentre outros (SANTOS, 2000). Ainda
segundo o autor é a partir da terceira década de vida que se registram o primeiro
sintoma de depressdo bem como a genética é um fator bastante significativo para o

desenvolvimento de um transtorno do humor.

2.8.3 Estresse

De acordo com Michal (1998), o estresse "é a resposta fisiologica, psicologica e
comportamental de um individuo que procura adaptar-se e ajustar-se & pressdes
internas e externas." Esta definicdo significa que toda e qualquer demanda seja ela
psicolégica ou fisica produz uma resposta bioldgica do organismo.

Os agentes estressores (JOHNSON, 1988) podem ser emocionais (como o
medo, ansiedade, raiva ou frustracao), fisicos (como temperaturas extremas, lesées,
infecgBes ou cirurgias) ou fisicos e emocionais combinados (exercicio fisico, dor
etc.).

O estresse pode ser bom ou mal: o eustress € um desgaste fisico e mental que
nos proporciona prazer e gera beneficios porém, o distress trata-se de um "desgaste

capaz de gerar desorganizacdo (fisica e emocional), mal-estar e ofuscamento, um
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desgaste negativo” (DATTI, 1997). Entretanto segundo o autor, o estado de
desequilibrio no organismo surge quando h& uma incapacidade de resposta
adequada a demanda do meio ambiente e se manifesta mediante uma variedade de

respostas fisiolégicas emocionais.

7z

Para que haja um gerenciamento do estresse € preciso um conjunto de
procedimentos, dentre os quais se conjugam determinado niamero de técnicas ativas
e umas abordagens preventivas, que possibilita melhorar nosso modo de enfrenta-
lo. O nimero de pessoas estressadas sdo tdo numerosos quanto 0s sintomas
gerados pelo estresse. A degradacdo da capacidade de se relacionar é seu
principal sintoma. Em certas pessoas sdo as dores que sao dominantes. Algumas
vezes, as perturbacbes do sono e do cansaco podem estar em primeiro plano.
Entretanto, para outros, € a capacidade intelectual que se modifica (MICHAEL,
1998).

As relagbes interpessoais sdo um dos primeiros fatores de estresse na
empresa. Estressada, a pessoa sofre uma diminuicdo de sua capacidade de
comunicagcdo com seu grupo. Algumas pessoas se isolam, nao falam, ndo ouvem
mais e se fecham em seu mundo como numa fortaleza. E como se estas pessoas
tivessem medo de se comunicar ou simplesmente tivessem perdido toda a
capacidade de comunicacgéo. Isto gera um sistema em cadeia, na qual as relagdes
interpessoais tornam-se um dos primeiros riscos a saude (CARVALHO e Serafim,
1995).

Um estresse mal gerenciado pode ser revelado através da fadiga, habito de
recorrer a excitantes, como cigarro ou café, perturbacdes do sono, cansaco subito.
Os indicios de estresse costumam ser ignorados de tal maneira que, normalmente,
tende-se ndo somente a ser considerado como normais, mas também como simples
indicadores de uma atividade profissional exigente. Porém, trata-se de sintomas

precursores de uma estafa (DATTI, 1997).

Sintomas que se arrastem sistematicamente por varias semanas como
problemas para levantar pela manha deve ser encarado como sinais de alerta. As

substancias excitantes sdo 0s maiores problemas, pois, exercem grande tentacéo
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guando uma pessoa se sente submetida ao estresse. A alimentacdo desequilibrada
e a vida sedentaria também merecem cuidados (PINHEIRO e ESTARQUE, 2001).

O ritmo de vida bem como as emocgdes possuem um papel importante nao
somente no modo de como as pessoas se alimentam, mas também na escolha dos
produtos que consomem. As angustias diarias atuam sobre o peso, porém nem
sempre de um lado positivo. O aspecto estético e os problemas de salde sdo
alguns dos sofrimentos decorrentes do excesso de peso. O obeso tem maior risco
de sofrer doencas cardiovasculares, pressao alta, fadiga e irritabilidade. Algumas
pessoas estressadas reduzem sua alimentacdo, porém, grande parte, ao contrario,
passa a comer mais, compensando na comida suas angustias. Qualquer que seja 0

fato, o estressado se alimenta mal (LEMOS, 1999).

Gerenciar o estresse ndo é uma tarefa facil mesmo que os objetivos paregam
ser evidentes, muitas vezes emprega-los na pratica torna-se extremamente
complicado, exigindo muitos esforgos. O ceticismo em relacdo a eficacia das
técnicas para controle do problema pode ser uma das razfes pelas quais muitos
trabalhadores apesar de reconhecerem que estdo estressados, ndo se mostram

interessados a receber orientacdes de gerenciamento de estresse (ROSSINI, 1998).

O absenteismo no trabalho é provocado muitas vezes pelo estresse e pela
baixa qualidade de vida do trabalhador. A tabela 1 destaca alguns fatores
responsaveis pelo estresse e algumas das profissdes mais estressantes. As muitas
dificuldades emocionais da maioria dos profissionais em lidar com o estresse
provocado pelos problemas pessoais e familiares e, a0 mesmo tempo, ter que
administrar um bom desempenho no trabalho ndo sdo desconhecidas, porém trata-
se de uma situacdo desgastante ndo s6 para a empresa como também para o
empregador. Varias pesquisas de uma forma incisiva vém demonstrando o prejuizo
representado pelas horas de trabalho perdidas devido & faltas e afastamentos.
Outro fato importante de ser destacado refere-se aperda, normalmente inesperada e
precoce, de quadros fundamentais das empresas: pessoas & quais foi investida
uma grande parte de tempo de preparacdo para que assimilassem a filosofia do
trabalho (MARTINS, 2000).
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Tabela 1: Fatores responsaveis pelo estresse e algumas das profissdes mais

estressantes

ESTRESSE

Fatores

Profissdes

- supervisores tém expectativas muito
altas em relacéo aos seus funcionarios,

exigindo cada vez mais destes:

- ligadas asaude, onde o campo esta

incessantemente mudando;

- com o avanco tecnoldgico, 0s
empregados sentem-se em constante
fase de aprendizado, sendo que devem

continuamente

- que lidam com seguranca

- aprender novas habilidades e
concomitantemente, executar suas

fungbes normais;

- professores, cuja profissdo deve garantir
que alunos e escolas aumentem seus
padrdes educacionais, sendo que muitas
vezes sdo obrigados a lidar com a violéncia

gue adentrou o sistema escolar;

- os funcionario

s estao constantemente se adaptando a
grandes reorganiza¢cdes em seu
trabalho, resultando em inseguranca e

instabilidade

- funcionarios com cargos administrativos,
de quem se espera um trabalho dobrado e
gue frequentemente submetem-se a baixos

salarios

Fonte: GOMES (1998)

2.8.4 Sono

O sono estad associado a uma gama de modificacbes fisiolégicas, incluindo

respiracdo, funcdo cardiaca, tbnus muscular, temperatura, secrecdo hormonal e

pressdo sanguinea (R1ZZO, 1998).
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Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.657), “o sono € um estado regular,
recorrente e facilmente reversivel do organismo, caracterizado por uma relativa
quietude e grande elevacdo no limiar de resposta a estimulos externos, em
comparacdo com o estado de vigilia.”

Ainda de acordo com os autores amedida que a pessoa adormece suas ondas
cerebrais passam por algumas modificacbes. No estagio 1, trata-se de um sono
mais leve composto por atividades regulares de baixa voltagem, de 3 a 7 ciclos por
segundo. O estagio 2 aparece apos alguns segundos ou minutos, € caracterizado
por tracados fusiformes de 12 a 14 ciclos por segundo juntamente com ondas
baixas, trifasicas, denominadas complexos K. Apds as ondas delta, surgem
atividades de alta voltagem de 0,5 a 2,5 ciclos por segundo denominado estagio 3,
ocupando menos de 50% do tracado. Entretanto, no estagio 4 as ondas delta
ocupam mais de 50% do registro.

O sono é composto de dois estados fisioldgicos: sono de movimentos oculares
ndo rapidos (NREM) e sono de movimentos oculares rapidos (REM). O sono NREM
€ formado pelos estagios 1 a 4 sendo que, grande parte das funcdes fisiologicas
encontram-se diminuidas se comparadas ao estado de vigilia. No sono REM as
funcbes cerebrais estdo altamente ativas e os niveis de atividades fisiologicas séo
parecidos com o estado de vigilia (KAPCZINSKI et al., 2000).

2.8.4.1 Funcgdes do sono

A grande maioria dos pesquisadores sobre o assunto, concluiu que o sono
apresenta funcao restauradora e homeostéatica (KAPCZINSKI et al., 2000).
Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.660) “o0 sono parece ser crucial para

a termorregulagem normal e conservacao de energia”.
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2.8.4.2 Necessidades do sono (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997)

Existem pessoas que dormem menos que seis horas por noite, sdo, portanto
individuos que dormem pouco, porém, funcionam bem. J4 os individuos que
dormem muito necessitam de mais de nove horas a cada noite para que possam
funcionar adequadamente. Os sonos prolongados possuem maiores periodos de
sono REM como também maiores movimentos oculares rapidos em cada periodo do
gue os individuos que possuem sono curto. Sdo detectados aumentos no periodo
de REM quando ocorrem fortes estimulos psicologicos. Os individuos que possuem
sono curto normalmente sdo mais eficientes, socialmente aptos, contentes e
ambiciosos. Ja os de sono prolongado tendem a ser mais ansiosos, socialmente
retraidos e levemente deprimidos. A necessidade do sono aumenta com trabalho
fisico, exercicio, doenca, gravidez, estresse mental generalizado ou até mesmo

aumento da atividade mental.

2.8.4.3 Ritmo do sono-vigilia

Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.660) enfatizam:

Sem indicios externos, o relégio organico natural segue um ciclo de 25
horas. A influéncia de fatores externos — como ciclo de luz-escuridéo,
rotinas didrias, horarios das refeicdes e outros sincronizadores externos —
prende a pessoa ao reldgio de 24 horas.

Os padrbes de sono se modificam em algumas mulheres durante as fases do
ciclo menstrual. Como também, ndo séao fisiologicamente os mesmos os padrbes de
sono, os efeitos psicolégicos e comportamentais para o individuo que dorme
durante o dia ou durante o periodo em que o corpo esta habituado a permanecer
desperto. Estas interacdes tornam-se cada vez mais importantes num mundo
altamente competitivo que funciona nao raras & vezes 24 horas por dia
(KAPCZINSKI et al., 2000).



Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.660):

Mesmo em individuos que néo trabalham a noite, a interferéncia nos varios
ritmos pode ocasionar problemas. O mais conhecido exemplo é o da
mudanca rapida de fusos horérios (jet lag) em que depois de um véo leste-
oeste, tentamos convencer nosso corpo a dormir em um periodo fora de
fase em relagdo a alguns ciclos corporais. A maioria dos organismos
adapta-se em poucos dias, mas alguns necessitam de mais tempo. Estas
condicbes sdo mais sérias e aparentemente envolvem a ruptura e
interferéncia em ciclos de longa duracéo.

2.8.4.4 Transtornos do sono (KAPLAN, SADOCK e GREBB,1997)

Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.661):

Cerca de um terco de todos os adultos norte americanos sofrem de algum
tipo de transtorno do sono durante suas vidas. A insbnia € o mais comum e
mais amplamente reconhecido, mas existem muitas outras espécies de
transtornos do sono.

Ainda de acordo com o0s autores 0s transtornos do sono ocorrem com maior
frequéncia em mulheres, quando ha presenca de transtornos mentais e nao-
psiquiatricos, em idades mais avancadas e quando ocorre abuso de substancias. A
grande maioria dos transtornos do sono sao caracterizadas por quatro sintomas:
insénia, hipersonia, parassonia e perturbacdo do ciclo de sono-vigilia. Sendo
portanto, fundamental um diagndéstico criterioso juntamente com um tratamento

especifico voltado para as causas.

InsOnia

Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.661), “A insbnia é a dificuldade para
iniciar ou manter o sono”. Trata-se do transtorno mais comum. Ela pode ser
temporaria ou persistente. Alguns sintomas gerados pela insénia: ansiedade, tensao
muscular, alteragcdes ambientas, transtorno do ritmo circadiano de sono, depressao,
esquizofrenia.

Na maioria das vezes a ansiedade acarreta num breve periodo de insénia. A
insbnia transitéria desta espécie para alguns individuos pode estar relacionada a
reacdo de perda, de tristeza, como também a qualquer modificacdo na vida deste

individuo. Apesar desta situacdo nao despertar muita preocupacdo nado se deve
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esquecer que um acontecimento psicético ou mesmo uma depressao grave podem
& vezes ser iniciadas através de uma insdnia aguda.

Entretanto, a insdnia persistente também é um tipo bastante comum, porém, trata-se
de uma categoria ndo muito bem entendida. Neste tipo de transtorno o problema se
encontra muito mais na dificuldade para adormecer do que o fato de permanecer
dormindo, abrange dois problemas bem diferentes, porém, muitas vezes
interligados: (1) ansiedade e tensdo somatizadas e (2) uma resposta condicionada
associada. As queixas dos pacientes com este tipo de transtorno normalmente néo
vao além da insénia. Estes individuos podem nem experimentar ansiedade per se,

porém, descarregam-na mediante canais fisiologicos.

Hipersonia

Segundo Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p.661) “A hipersonia manifesta-se como
guantidades excessivas de sono e sonoléncia diurna excessiva’. As reclamagoes de
hipersonia ocorrem com muito menos freqiiéncia do que as de insbnia. De acordo
com pesquisas, a apnéia e a narcolepsia sdo as condicdes mais comuns
responsaveis pelo surgimento da hipersonoléncia. E valido ressaltar que as
necessidades de sono variam de pessoa para pessoa.

Alguns sintomas resultantes da Hipersonia: depressdo, reagdes de evitacao,

transtorno do ritmo circadiano do sono.

Parassonia

A parossonia € um transtorno bastante incomum e até mesmo indesejavel que surge
repentinamente durante o sono ou surge no inicio entre o estado de vigilia e 0 sono.
Normalmente ocorre nos estagios 3 e 4, logo, esta associada com fraca recordacao

em relacdo aperturbacao.
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2.8.4.5 Perturbacao do ciclo do sono-vigilia (KAPCZINSKI et al., 2000)

A perturbacdo do ciclo do sono-vigilia resulta no deslocamento do sono em
relacdo ao periodo circadiano almejado. O individuo com este tipo de perturbacéo
nao consegue dormir, quando deseja, apesar de ser capaz de tal acontecimento em
outras ocasides. Portanto, este individuo ndo sé nao consegue ficar inteiramente
acordado quando almeja, porém, pode estar acordado em outras ocasides. Este

tipo de perturbacdo nao origina insénia ou sonoléncia.

2.8.5 Relagodes conjugais (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997)

Os relacionamentos podem resultar em conforto, unido, felicidade, mas também
podem resultar em obrigacdes, responsabilidades e atritos. Os problemas
psicoldgicos afetam a maneira como os individuos funcionam em uma diversidade
de relacionamentos. Porém, a auséncia de relacionamentos ou a sua perda pode

resultar em sentimentos de isolamento e depresséao.

2.8.5.1 Exigéncia do casamento

A adaptacdo € uma exigéncia constante em um casamento por parte de ambos
0S parceiros. Muitos casamentos apresentam suas perturbacdes mediante a pouca
ou até mesmo a inexisténcia de comunicacdo, a maneira de solucionar disputas,
manuseio das financas, as posturas a respeito da vida social, relacionamento com
parentes do codnjuge, as atitudes em relacdo a concepcdo e criacdo dos filhos
(McGOLDRICK apud CARTER et al., 2001).

Existem certos periodos que sdo verdadeiros agentes estressores em um
casamento como: doencas, tensées econdmicas, nascimento de um filho, aborto

espontaneo ou provocado, insatisfacdo sexual, e quaisquer outras situacbes as
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quais acarretem em uma modificacdo significativa nos papéis conjugais. Esse
ajustamento dos papéis pode ser algo extremamente complicado, caso 0s parceiros
possuam diferentes bagagens culturais e cuja criacdo foi baseada em diferentes
sistemas de valores. Individuos pertencentes a grupos de baixa situacdo
socioeconbmica tendem a perceber que o papel da esposa se restringe atomada de
grande parte das decis6es com relacdo afamilia como também alguém que aceita a
punicdo fisica como uma maneira de disciplinar os filhos. Os individuos
pertencentes a classe média tendem a perceber que o processo de tomada de
decisdes deve ser compartilhado, e preferem disciplinar os filhos por meio de
castigos verbais (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997).

Problemas envolvendo conflitos de valores, 0os ajustamentos a novos papéis ou
o0 pouco dialogo sdo manejados mais eficazmente, quando é analisado o
relacionamento entre os dois parceiros, como na terapia conjugal (HINES apud
CARTER et al, 2001).

Embora o ser humano possua a tendéncia de encarar o casamento como um
vinculo permanente, quando as unifes sdo mal sucedidas podem resultar em
término na maioria das sociedades. Porém, varias dessas unides que ndo acabam
em separacao ou divorcio apresentam alteragdes. O que muitas vezes nado envolve
somente o casal, mas também as pessoas que estdo a sua volta (KAPLAN,
SADOCK e BREBB, 1997).

O funcionamento de cada casamento depende de varios fatores como: selecao
dos parceiros, a organizacao ou desorganizacao da personalidade de cada um dos
mesmos, a interacdo entre os dois, as varias razées que 0s uniram dentre outras. O
problema estd em uma pessoa esperar que seu companheiro preencha suas
necessidades insatisfeitas, ou salva-la de sua vida infeliz. Os riscos de problemas
conjugais aumentam consideravelmente mediante estas expectativas irracionais
(McGOLDRICK apud CARTER et al., 2001).
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2.8.6 Sedentarismo

Define-se o sedentarismo como a falta ou a grande diminuicdo da atividade
fisica. Na verdade, o conceito ndo é necessariamente associado aauséncia de uma
atividade esportiva. Segundo a Medicina Moderna, o sedentario € o individuo que
gasta pequenas quantidades de calorias por semana com atividades ocupacionais.
De acordo com uma pesquisa realizada com ex-alunos da Universidade de Harvard,
0 gasto calérico semanal define se o individuo possui uma vida sedentaria ou ativa.
Para ndo fazer mais parte do grupo dos sedentarios é preciso que o individuo gaste
pelo menos 2.200 calorias por semana em atividades fisicas (NETO, 2002).

Dentre os maleficios que o sedentarismo pode trazer ao individuo esta
literalmente o desuso dos sistemas funcionais. O aparelho locomotor e 0s outros
orgaos e sistemas solicitados durante as varias formas de atividade fisica entram
em um processo de regressédo funcional, caracterizando, ndo somente no caso dos
musculos esqueléticos, um fendmeno associado a atrofia das fibras musculares, a
perda da flexibilidade articular, como também um comprometimento funcional de
vérios 6rgdos (ANDRADE, 2002).

Atualmente o sedentarismo € considerado o0 inimigo nimero um da saude
publica, pois, abrange a maior parte da populacdo (60% segundo estatisticas) é
mais prevalente e mata mais do que qualquer outro fator de risco ou seja, atinge um
maior niumero de pessoas por habitante. As chances de um individuo sedentario
desenvolver doencas como: diabetes, hipertensao, colesterol alto, arteriosclerose,
osteoporose, depressao, etc € muito maior, ou melhor, o impacto que este individuo
ird sofrer sera enorme sobre sua Qualidade de Vida (CARVALHO, 2000).

Segundo o autor, é possivel que o individuo deixe de ser sedentario
melhorando assim sua qualidade de vida através de medidas simples como: praticar
atividades esportivas como correr, andar, pedalar, nadar, exercicios com pesos

fazer ginastica, jogar bola dentre outras.
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2.8.7 Alcoolismo

O alcoolismo pode ser definido como uma intoxicagdo, crbnica ou aguda,
ocasionada pelo consumo excessivo de bebidas alcodlicas e se constitui em um
problema médico quando modifica ou coloca em perigo a saude fisica ou mental do
individuo (BARSA, 2001).

Conforme pesquisado na enciclopédia, o homem, desde cedo, descobriu que as
bebidas alcodlicas produziam um alivio das angustias e liberacdo das repressées
devido a seu efeito tonico e euforizante. E claro que estes fatores ndo s&o
suficientes para justificar uma dependéncia alcodlica. Portanto, os motivos morbidos
gue levam os individuos a beber demasiado, como também a personalidade de
cada individuo e a tolerancia devem ser considerados.

Definida como a relacdo entre a concentracao de alcool no organismo e o grau
de intoxicacdo, a tolerancia depende de varios fatores como idade, sexo, tempo de
intoxicacdo, habitos alimentares, predisposicdo hereditaria, estado orgéanico e
psiquico dentre outros (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997).

Embora, as principais causas do alcoolismo serem: a velocidade de assimilagéo
do alcool e a constancia com que € ingerido é possivel dividir esquematicamente as
causas em quatro (BARSA, 2001):

Ocasionais = determinadas pelo proprio ambiente

Secundérias = determinadas ap6s um transtorno mental, como por exemplo a
arteriosclerose cerebral e a epilepsia

Alcoolismo de causa psicopatica = determinada pela disposicao
caracterolégicas congénitas

Alcoolismo por conflituagcdo neurética = determinada pelo desenvolvimento
neurético da personalidade

Conforme pesquisado na enciclopédia Barsa, a metabolizagdo do alcool
acontece no figado, onde ¢€é oxidado através da acdo da enzima
alcooldesidrogenase, modificando-se inicialmente em aldeido acético e,
posteriormente, em acido acético. A energia liberada por essas reacbes é

assimilada e empregada a seguir pelo organismo, desde que néo ultrapasse o nivel
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maximo de 700 calorias. Para um individuo de compleicdo normal, um litro de &lcool
ingerido durante 24 horas, gera essa quantidade limite de energia. Porém, quando
este limite € superado devido o volume de &lcool ingerido, outros mecanismos
fisiologicos entram em funcionamento e uma lenta deterioragcdo do organismo €

provocada.

2.9 Exercicio Fisico e Saude

Apesar de popularmente todas as pessoas serem consideradas iguais é
necessario estabelecer, por exemplo, diferencas de acordo com os fatores
ambientais tais como: habitos de vida e alimentacdo, fatores hereditarios e
genéticos dentre outros. Outro ponto importante que deve ser salientado diz
respeito a salde das pessoas que repousa sobre dois pilares: as condicbes
ambientais e a constituicdo genética (SANTAREM, 2000).

Dentre os fatores ambientais que estimulam a saude das pessoas estao: 0s
exercicios fisicos, boa alimentagcdo, boa higiene, imunizacfes, vida em ambiente
saudavel, sono como também uma recuperacao apropriada dos esforcos mentais e
fisicos. E importante salientar que os exercicios fisicos geram beneficios a todos os
tipos de atividades fisicas, esportivas ou laborativa, desde que os esforcos ndo
sejam excessivos em relacdo a condicdo fisica da pessoa. Simplificadamente o
exercicio € um tipo de sobrecarga para o organismo sendo que estas sobrecargas
estimulam adaptacdes de aprimoramento do funcionamento de todos os 6rgaos
envolvidos quando bem dosadas, caso contrario geram lesdes ou deterioracdo da
funcdo (GHORAYEB, 1999).

Um dos aspectos que ndo pode ser esquecido, em funcdo de sua importancia
para a vida em sociedade, é a deterioracdo da forma do corpo conseqiiente do
sedentarismo. A falta de exercicios resulta ndo somente na reducédo progressiva da
massa muscular como também no acumulo de gordura. A atividade fisica
hipoteticamente ideal costuma receber énfase injustificada. Nao apenas no homem
como também na mulher, tendo os musculos consisténcia firme e forma

arredondada sua funcéo é modeladora. Na visdo do conhecimento cientifico o que
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se pode afirmar é que todas as maneiras de exercicio possuem mais ou menos 0s
mesmos efeitos salutares descritos anteriormente. Deste modo, ndo ha justificativa
em classificar as diversas atividades fisicas como mais ou menos salutares, a ndo
ser que se leve em consideracdo aincidéncia de traumas, que logicamente pode
variar entre as varias formas de exercicio. A escolha por uma ou outra forma de
atividade fisica deve ser feita por cada pessoa, ou seja, 0 que mais Ihe agradar.
Geralmente pessoas extrovertidas costumam preferir atividades em grupo com bola
e ao ar livre, nos clubes e pracas esportivas. Porém, pessoas mais introvertidas
normalmente apreciam atividades individuais em academias, e quando as suas
personalidades ndo séo apropriadas nem para estes locais, os ideais podem ser 0s

exercicios realizados em casa (HORTA, 2002).

2.10 Empresas que Investem em seus Funcionérios

Ainda estamos distantes do que o sociologo italiano Masi (apud Martins, 2000,
p.29) defende: “o 6cio remunerado como instrumento de criatividade”. Porém,
algumas empresas, dia-a-dia, descobrem que é lucrativo investir no bem estar do
funcionario pois, segundo Marchi (apud Martins, 2000, p.30), presidente da
Associagéo de Qualidade de Vida (ABQV):

As organizagfes possuem consciéncia de que funcionarios obesos,
sedentarios, estressados e fumantes geram muito mais gastos, faltam mais
ao trabalho e produzem menos do que funcionarios ndo fumantes,
resistentes ao estresse e com peso apropriado. E por esta razdo que
diversos empresarios comecam a direcionar investimentos para programas
de qualidade de vida e promocéo de saude.

RANDON SISTEMAS DE AQUISICAO (FPNQ, 2001)

A Randon Sistemas de Aquisicdo, pertencente a holding Randon Participacdes
em 1994 acumulava um prejuizo de R$ 470 mil, um quadro bastante desanimador. A
empresa sO possuia duas saidas ou revertia a situacdo, ou fechava as portas.
Entretanto, aceitando o desafio Angelo Paulo Sartor gerente executivo deu inicio &

implantacdo da gestdo participativa. Esta medida provocou uma verdadeira
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“revolucdo” na estrutura da organizacdo, porém, apds cinco anos 0s resultados
confirmam a eficacia da empreitada. Na organizacao foram incorporados trés novos
segmentos e como resultado obtiveram seu faturamento dobrado como também o
namero de clientes ativos de 1996 a 1999, e atualmente esta posicionada entre as
maiores administradoras de consércio do pais.

Mediante o amadurecimento da equipe composta por 107 pessoas, das quais
88% possuiam curso superior completo ou em andamento, 12% com pO4s-
graduacdo, e 12% com 2° grau completo. Para Angelo Paulo Sartor, o perfil da
equipe composta em grande parte por jovens com alta escolaridade, proporcionava
as condicOes ideais para a implantacdo de um novo conceito administrativo capaz
de fazer com que empresa voltasse a crescer. Para o executivo o lucro seria obtido
através da satisfacdo dos clientes que, por sua vez, depende da satisfacdo dos
funcionarios.

O novo modelo de gestédo possuia como objetivo reverter & disputas internas, a
falta de motivacao, a estrutura altamente departamentalizada bem como as relacdes
conflitantes com parceiros e revendas. Para isto, deveria haver a valorizagdo das
pessoas, com vistas a uma transferéncia planejada de responsabilidade e poder
para tomada de decisdes. Mediante treinamentos comportamentais e operacionais,
com foco no desenvolvimento em grupo e no autodesenvolvimento, pouco a pouco
foram sendo modificados os paradigmas, gerando condi¢cdes para formacdo de
equipes mais comprometidas com o trabalho como também mais responsabilidades
foram sendo assumidas pelas pessoas. O incentivo a lideranca, a valorizagdo do
trabalho de todos foram fundamentais para a melhora do clima da organizacéo.
Novos processos foram introduzidos: de comunicacdo e informacgdo, planos de
sugestbes, disponibilizacdo de recursos para as iniciativas do grupo,
estabelecimento de metas, sistema de recompensa e reconhecimento, politicas de
pessoas, planejamento de carreira, indicadores de desempenho e divulgacdo dos

resultados.
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RIO GRANDE ENERGIA (FPNQ, 2001)

Localizada em Caxias do Sul a Rio Grande Energia, a partir da implantacado do
RGE 24 Horas, em abril de 1999, tornou-se o canal de comunicacdo como 0s mais
de 950 mil clientes da empresa tendo recebido algumas premia¢des pela busca da
gualidade e do desenvolvimento e da qualidade de vida dos seus teleatendentes.

De acordo com Simonaggio (FNQP, 2001), presidente da empresa para a RGE
a tecnologia ndo € um fim, mas um meio para que os funcionarios possam exercer
apropriadamente suas fung¢des, com qualidade de vida, boas condi¢des de trabalho
e uma visao de futuro atrelada apossibilidade de crescimento pessoal e profissional.
O RGE 24 Horas possui cem teleatendentes que sdo submetidos ao processo
seletivo que contempla: avaliagdo psicoldgica, 2° grau completo ou 3°grau em
curso, exames médicos criteriosos e avaliacdo com fonoaudidlogas para selecao
das melhores vozes ndo somente em termos de sonoridade, mas também em
salude. Os teleatendentes participam de um treinamento de 96 h/a antes de
iniciarem as atividades. Este treinamento engloba: script, integracdo, atendimento
ao cliente, relacionamento interpessoal, comunicacdo, nocdes de eletricidade,
coédigo de defesa do consumidor, fonoaudiol6gico, portarias de distribuicdo de
energia elétrica, ética empresarial, sistema comercial RGE, visitas técnicas e
reciclagens trimestrais.

O ambiente de trabalho dos teleatendentes € climatizado juntamente com
tratamento acustico, mobilidrio ergonémico, posicdes de atendimento que
possibilitam maior visibilidade e sala para lanches e descanso. Outro beneficio
recebido pelos teleatendentes compreende no Programa Qualidade de Vida no
Trabalho que contempla: Ginastica Laboral, Prevencédo ao Uso de Alcool e Drogas
na Familia, Orientacdo no Orcamento e outros a serem identificados pela prépria
equipe.

O turnover praticamente nulo, o alto indice de favorabilidade no ambiente
interno, nas condi¢cdes de trabalho como também desenvolvimento de RH e
profissional demonstram o resultado positivo deste trabalho.

De acordo com a RGE nédo se pode esperar praticar qualidade no

relacionamento com o cliente, se nao existe qualidade nas condi¢cdes de trabalho,
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nas relacdes com a empresa e, particularmente, na motivacdo de sua equipe de

trabalho e no desenvolvimento.

MERREL LEPETIT (PROTECAO, 1995)

A empresa Merrel Lepetit, além de empregar a ginastica laboral, investiu em um
Fitness Center em seu proprio complexo industrial. Sendo que, seu gasto
compreendeu somente na reforma de uma das salas e na compra de equipamentos.
Os funcionérios entdo, poderiam utilizar de duas a trés vezes por semana, fora do
expediente de trabalho, pagando somente uma mensalidade individual de R$15,00,
com direito a prescricdo individual de exercicios, testes de avaliacdo e supervisao
de profissionais da area da saude. Apos trés meses de treinamento (figura 5) os
resultados obtidos foram extremamente benéficos: a resisténcia muscular feminina
cresceu 22% e a masculina 11,5%; o percentual de gordura corporal feminino
reduziu 5,22% e o masculino 4,83%; o peso corporal feminino cresceu 2,80% e o
masculino 1,40% (proveniente do crescimento da massa muscular) e a flexibilidade

dorso-lombar feminina cresceu 16% enquanto a masculina 32%.

indices (%)
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Figura 5: Efeitos de trés meses do programa de condicionamento fisico da

Merrel Lepetit
Fonte: Adaptado de Capital Humano. Revista Protecdo, 1995.
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DANA-ALBARUS (PROTECAO, 1995)

Com o intuito de tratar os funcionarios com problemas mais avancados de
tendinites e lombalgias, uma das unidades da empresa Dana-Albarus situada em
Gravatai no Rio Grande do Sul, utilizou a ginastica laboral preparatéria individual.
Caso alguma lesdo mais avancada e/ou aguda fosse diagnosticada, a fisioterapia
ainda era utilizada. Os resultados conseguidos ap0s trés meses de realizacdo da
ginastica laboral (figura 6) novamente foram surpreendentes: reducao de 46% dos
acidentes ocorridos no primeiro turno do setor forjaria e reducdo em 54% da procura

ambulatorial traumato-ortopédica.
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Figura 6: Efeitos de trés meses de ginastica laboral na Dana-Albarus
Fonte: Adaptado de Capital Humano. Revista Protecdo, 1995.

ELETRONICA SELENIUM (PROTECAO, 1995)

Com o intuito de evitar lesbes a empresa Eletrnica Selenium empregou o
sistema de rodizio, onde ao mudarem de setor os funcionarios revezavam-se nas
atividades. Assim, haveria uma reducdo da sobrecarga muscular, jA que o0s
trabalhadores estariam realizando outra funcédo. ApOs seis meses da aplicacdo da

ginastica laboral (figura 7) foi possivel perceber: reducado do absenteismo em 38%,
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os acidentes de trabalho reduziram 86,67%, as dores de 64% dos funcionarios
diminuiram, 59% afirmaram uma melhora no relacionamento entre os colegas e

100% dos funcionarios afirmaram estar mais dispostos ao retornarem ao trabalho.
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Figura 7: Efeitos de seis meses de ginastica laboral na Eletrénica Selenium
Fonte: Adaptado de Capital Humano. Revista Protecdo, 1995.

HEWLETT-PACKARD (HP) (MARTINS, 2000)

Qualidade de vida no trabalho para a segunda maior empresa de tecnologia e
computacdo do mundo, a HewLett-Packard (HP), significa estar bem com a sua vida
pessoal. Mediante essa concepcao, a empresa adotou uma série de programas que
envolveram também a familia do empregado. Um bom exemplo dessa filosofia trata-
se do programa Filhos na HP. Através dele, as crian¢as juntamente com seus pais
passam os sabados dentro das dependéncias da empresa. Neste programa estao
incluidas atividades de qualidade de vida, como por exemplo, os pais aprenderem a
técnica oriental do Aikidd e a fazer massagem Shantala e Do-in nos filhos, iniciacao
artistica ministrada por artistas plasticos da USP, auxilio creche tanto para as maes

COmo para 0s pais, as maes como para 0sS pais, convénio com uma empresa de
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medicina com profissionais homeopatas, florais, shiatsu, acunpuntura e medicina
oriental. S&o iniciativas como esta que podem ser no mercado brasileiro iniciativas

pontuais.

WEG (MARTINS, 2000)

Em 1999, a WEG eletromotores gracas ao desempenho do programa Qualidade
de Vida “Saber Viver”, conquista o Prémio Nacional de Qualidade de Vida (PNQV),
categoria “custo-beneficio”. Segundo Marques (apud MARTINS, 2000), diretor
superintendente, desde sua fundacao, a qualidade de vida de seus funcionarios foi
uma das preocupacOes da organizacédo, tal atitude refere-se ao fato de que as
empresas visando maior eficiéncia no mercado, estédo investindo na qualidade total,
gue engloba ndo somente qualidade de produtos e processos, mas também
relacionamento e vida. Sob a filosofia “Viver ndo é nada, mas saber viver é tudo” os
programas de produtividade se sustentaram. Mas néo é s0 isso, a valorizacao dos
recursos humanos também é uma das chaves do sucesso da empresa.

Gerenciado com custos reduzidos e criatividade, foi possivel em trés anos do
programa obter resultados surpreendentes (reducdo de 96% nos casos de LER,
72% no absenteismo, 36% nos acidentes de trabalho, funcionarios mais
comprometidos e melhorias nos resultados operacionais), haja vista que a previsao
era em longo prazo, ou seja, de cinco ou mais anos devido a necessidade de

mudancas culturais e comportamentais.

ALCOA (MARTINS, 2000)

A Alcoa Aluminio S.A. atua desde 1965 no mercado brasileiro nos segmentos de
aluminio primério, p6é de aluminio, perfil, chapas, folhas, telhas de aluminio,
evaporadores, cabos e condutores elétricos, chicotes automotivos, garrafas e
tampas plasticas.

O programa de qualidade de vida “Viva Vida” surgiu de uma pesquisa de clima
interna realizada na empresa. Através desta pesquisa foram identificadas
oportunidades de melhorias no relacionamento entre os funcionarios, maior

integracdo entre as pessoas, equilibrio entre o tempo dedicado afamilia e aempresa
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etc. A partir desse panorama foram realizadas pesquisas que englobaram todos os
niveis da organizagdo: a alta administragdo, funcionarios, gerentes de RH de todas
as localidades; pesquisas com consultorias e empresas que ja haviam introduzido
um programa de Qualidade de Vida, realizacdo de estudos a fim de responder
guestdes basicas como, por exemplo: como introduzir, quando e como o programa
de Qualidade de Vida deveria abordar o funcionario e seus familiares no seu dia-a-
dia.

Projetado dentro do conceito de pessoas saudaveis o “Viva Vida” foi
direcionado para todos os funcionarios, estagiarios da Alcoa Aluminio S.A. e suas
subsidiarias e familiares, cujo objetivo era facilitar, conscientizar, gerar habitos
saudaveis, bem como favorecer maior integracdo entre as pessoas.

O resultado de tal programa foi excelente, pois, na Ultima pesquisa interna de
clima organizacional realizada, verificou-se que 75% de todos os funcionérios
consideravam o “Viva Vida” importante para si e para sua familia como também 75%
também acharam que tal programa proporcionava uma melhora no ambiente de
trabalho. Um ano apds sua implantacdo, na primeira pesquisa realizada em junho
de 1996, 71% dos funcionarios acharam o “Viva Vida” importante para si e para sua
familia. Outro dado importante trata-se do custo aproximado de 50 dolares
ano/funcionario ou 4 délares més/funcionario que o programa “Viva Vida” gerou, um
custo extremamente baixo se todos os beneficios e retornos gerados forem

analisados.

- Outros casos que valem a pena serem destacados de acordo com Gemignani
(1996):

a Cervejaria Coors (localizada em Golden, Colorado, EUA) salienta que
aproximadamente para cada délar investido no bem estar dos empregados ha um
retorno de seis dolares e quinze centavos. De acordo com a empresa, estas cifras
sdo alcancadas mediante aplicacdo de exercicio fisico (realizado dentro de seus
proprios limites), resultando numa economia anual de dois milhdes de délares, valor
este obtido pela reducdo em custos médicos, aumento da produtividade e reducdo
do absenteismo causado por doencas,

a Johnson & Johnson (situada em N.J. - EUA) oferece um bdnus-desconto de

500 ddlares aos empregados que decidirem ter sua pressdo sangiinea,
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colesterol e gordura corporal checados, e que aceitarem preencher
guestionarios detalhados sobre riscos de saude. Os funcionarios que sao
diagnosticados com altos riscos de desenvolver problemas de salde séo
convidados a realizar uma dieta alimentar e a participarem de um programa
de exercicios fisicos. Caso ndo concordem, é retirado o bénus. Em 1995,
cerca de 96% dos 35 mil empregados da Johnson & Johnson optaram por
permanecer com o bonus-desconto,

na CIGNA, as futuras méaes receberam devido suas participacdes no
programa denominado programa "Bebés Saudaveis®, um boénus de 50
dolares. A empresa economizou, cerca de 8.975 ddélares por nascimento e
reduziu em 27% seus indices de absenteismo,

Nas empresas HP, FIAT, Merck Sharp e Dohme, Mc Donald’s, ABB, Xerox e
tantas outras, existe a crenca genuina de que as pessoas exercem papel
fundamental ndo para que o0 sucesso da empresa aconteca, mas também

para que o ambiente de trabalho seja transformado em vantagem competitiva.
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3 ESTUDO DE CASO: EMPRESA X

3.1 A Empresa

Este trabalho trata-se de um estudo de caso, porém, € importante salientar que
0 nome da empresa sera preservado mediante um acordo firmado entre a autora e a
empresa a fim de que este trabalho pudesse ser realizado. Para tornar mais facil a
compreensdo dos dados deste trabalho denominou-se a empresa na qual foi
realizado o estudo de empresa X. Antes da década de 50, o Brasil era outro. A
populacédo vivia no campo, a eletricidade mal dava para o gasto e o carro se
chamava automével e nem era fabricado por aqui. Mas a industria automotiva
ensaiava 0s primeiros passos e a empresa X foi criada para acompanhar 0s novos
tempos. Além de trazer carros Chrysler e Volkswagen prontos para venda, também
0s importava desmontados para monta-los em sua fabrica. Nos anos 50, com mais
energia elétrica correndo pelos fios, os brasileiros comecaram a descobrir os
eletrodomésticos. A empresa X percebeu e acompanhou essa mudanca de habitos.
As geladeiras fizeram o maior sucesso nesta terra tropical. Afinal, até entéo, lutava-
se contra o calor comprando barras de gelo entregues diariamente por caminhdes.
Na década de 60 a empresa X decidiu fabricar geladeiras com marca propria.
Nascia a marca X e, com ela, uma histéria de 44 anos de pioneirismo. Investindo
sempre em pesquisa, modernizacéo e design, firmando sua marca e conquistando
excelente lugar no mercado.
A empresa X concentra todas as operacfes de eletrodomésticos de grande

porte da linha branca contendo cerca de nove mil funcionarios atualmente.
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3.2 Metodologia

Esta pesquisa, de natureza quasi-experimental, teve desing de grupo Unico,
submetido a questionarios e observacdes. Tal pesquisa foi iniciada no dia
01/08/2001 e terminou em 01 de novembro do mesmo ano.

A amostra foi composta por 60 pessoas de um total de 65 funcionéarios da linha
de producao escolhida da empresa X.

A intervencdo deu-se através de observacfes e questionarios que visavam a
descoberta dos fatores externos que mais influenciavam na produtividade e quais os
instrumentos utilizados pela empresa capazes de identificar ou até mesmo
solucionar estes fatores.

A pesquisa foi realizada somente em uma linha de producdo a qual
denominaremos de linha A, devido aimpossibilidade de se realizar um estudo em
todas as linhas. A escolha desta linha esta relacionada ao fato de que os
funcionarios com mais tempo de empresa se encontravam nesta linha.

A aplicacdo dos questiondrios foi realizada no decorrer dos meses de setembro
e outubro, no horario de trabalho dos funcionarios. Cada um dos 60 funcionarios
respondeu os questionarios individualmente, e a fim de que a veracidade das
respostas fosse maior estes ndo continham identificagdo e ao final eram
depositados em uma urna fechada. A amostra ndo foi realizada em 100% dos
funcionarios, pois cinco funcionarios haviam sido contratados naquele periodo e,
portanto ndo somente pertenciam a uma empresa terceirizada como 0 pouco tempo
de empresa os impedia de responder 0s questionarios.

Durante os trés meses de observacao e aplicacdo de questionarios foi possivel
perceber que os fatores externos que mais afetavam a produtividade e a qualidade
do trabalho humano na empresa em questdo foram: depressédo, ansiedade,
sonoléncia, brigas conjugais e alcoolismo e por isto estes foram objetos de
pesquisa.

Entre os instrumentos utilizados pela empresa X como forma de ajuda aos seus
funcionarios na resolucéo ou amenizacao de seus problemas esta o Quadro Kanban
Emocional e por esta razdo um acompanhamento deste, também foi realizado a fim

de que fosse possivel verificar sua real eficacia.
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3.3 O Perfil da Amostra segundo Nivel de Depresséo, Ansiedade e Estresse

A depressao esta entre os transtornos psiquiatricos mais comuns entre 0s
adultos e a chance de alguém desenvolver um transtorno depressivo em algum
momento da vida, é de 15%, sendo mais incidente entre as mulheres. Como a
depressdo é um fator que pode afetar e muito a produtividade e a qualidade
humana em seu ambiente de trabalho, pois, a mesma pode desencadear sintomas
como: desanimo, insonia, apatia, falta de alegria, de apetite, de desejo sexual, dores
de cabeca, prisdo de ventre, fadiga, pele envelhecida, cabelos e unhas fracos e
sem brilho, ressecamento da boca, mal-estar geral, falta de vontade, baixa auto-
estima, presenca de pensamentos pessimistas e repetitivos, substancial perda de
interesse pelas coisas das quais gostava de realizar ou com pessoas as quais
gostava de conviver, dificuldade de concentracdo e de memorizagdo, pensamentos
obsessivos, sintomas de ansiedade como sudorese, palpitacdes e tremor ou até
mesmo perda da vontade de realizar as coisas mais simples como, por exemplo,
tomar banho ou ler um jornal; e porque varios casos sempre foram detectados na
empresa X este também mereceu ser objeto de estudo (PROSA, 2000). Embora a
maioria (60%) ndo apresentarem problemas com depressao (figura 8) é preciso
lembrar que os restantes (40%) estdo necessitando de ajuda (figura 8). O fato de
90% da amostra achar que o ritmo de producéo pode ser afetado (figura 9), 80% ja
haver presenciado erros de colegas (figura 10), e 92% achar que a qualidade do
trabalho de seu colega pode ser afetada por este estar em depressao (figura 11), s6
vem reafirmar o quanto o fator depressdo pode afetar a produtividade e
consequentemente a qualidade do trabalho humano em seu ambiente de trabalho.

E preciso lembrar que nem todas as pessoas apresentam todos os sintomas
decorrentes da depressédo sendo que, 0 seu aparecimento pode ser decorrente de
varios motivos tais como: situacdes dificeis e frustrantes, predisposicdo da prépria
personalidade, haver tido depressfes anteriores, perdas, sindrome do panico,
psicose, uso ou abuso de medicamentos como: cortisona, anfetaminas,
quimioterapia etc. Por isto faz-se necessarias acdes ndo somente nos 40% da
amostra que apresentaram algum tipo de depressao, mas também nos 60% como

forma de prevencéo (figura 8).



% 3%

O Nenhum sintoma ou caso na familia

W Alguns casos na familia, mas sente-se bem

O Casos na familia e apresenta nivel de depresséo leve
O Algumas vezes perde a vontade de viver

W J4 pensou em suicidio

Figura 8: Nivel de depresséo

10%

90%

OSim ENao

Figura 9: Percentagens de trabalhadores que acham ou ndo que o ritmo de

producédo de um colega pode ser afetado quando este esta com depressao
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OSim ENao

Figura 10: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de algum colega por este estar com depressao

8%

92%

OSim ENao

Figura 11: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do
trabalho de um colega pode ou nao ser afetada quando este estd com

depresséo
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A ansiedade também foi objeto de pesquisa, ndo somente porque casos de
ansiedade eram presenciados com freqiiéncia na empresa X, mas também porque a
ansiedade pode desencadear sintomas somaticos que podem afetar e muito a
produtividade bem como a qualidade do trabalho humano em seu ambiente de
trabalho, tais como (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997):

Musculo-Esqueléticos — fadiga, dores lombares, fraqueza, tremores, rigidez

musculares, espasmos, dores de cabeca, inquietacao

Cardiovasculares — taquicardia, palpitacdes, palidez, ondas de calor e/ou frio,

rubor

Gastrointestinais — vomito, boca seca, indisposicdo, diarréia, nduseas.
Urinarios — polidria

Sistema Nervoso Central - parestesias, tontura

Sistema Respiratorio - respiracao curta , hiperventilacao, , opressao no peito

Através da figura 12 é possivel perceber que, embora 44% da amostra afirmam
gue raramente se apresenta ansiosa € preciso lembrar que os 56% restantes
afirmaram que frequentemente, ocasionalmente ou sempre estdo ansiosos como
também 73% da amostra afirmaram ja haver presenciado erro de algum colega de
trabalho (figura 13), 72% acha que a qualidade do trabalho pode ser afetada (figura
14) e 70% acha que o ritmo de producédo pode ser afetado quando um colega de
trabalho estd ansioso (figura 15), sdo dados preocupantes, mas que também
confirmam que este fator pode afetar ndo somente a produtividade como também a

gualidade do trabalho humano em seu ambiente de trabalho.



10%

44% 23%

23%

O Se aborrece com todos e com tudo B Sempre ansioso
O Frequentemente esta ansioso O Ocasionalmente est4 ansioso

B Raramente se apresenta ansioso

Figura 12: Nivel de ansiedade

27%

73%

Figura 13: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de algum colega por este estar ansioso
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OSim @Nao

Figura 14: Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producao

de um colega pode ou néo ser afetado quando este esti ansioso

OSim ENao

Figura 15: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do

trabalho de um colega pode ou nado ser afetada quando este esta ansioso

Cré-se que a capacidade de uma pessoa controlar situagcdes potencialmente

estressantes pode resultar em profundos efeitos sobre as fungdes vitais. O corpo
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humano, submetido ao estresse libera uma substancia quimica denominada
adrenalina, que acelera a respiracdo, aumenta os batimentos cardiacos e produz
tensdo muscular (ALMEIDA, 2001). Descontrolado e acumulado, esse fen6meno
origina ou agrava problemas de saude tais como (BALLONE, 2000):

Miofibralgias, lombalgias e branquialgias

Hipertensao artérias, doenca coronariana

Aumento do colesterol, arteriosclerose

Gastrites, ulceras, diarréias e colopatias

Afeccbes dermatoldgicas (eczema, psori ase)

Afeccbes respiratorias (asma, dispnéia)

Alteracdes hormonais (adrenanais, tiride, etc)

Alergias, agravamento de doencas reumaticas

Ansiedade crdnica

Nervosismo, irritabilidade, cansaco

Fobias, atos falhos e obsessivos, rituais e compulsivos

Depresséo, apatia, adinamia, topor afetivo

Alteracdes do apetite, do sono e da libido sexual

Consumo de bebidas e de drogas, dependéncia

Agravamento de doencas previamente existentes

Outros sintomas desencadeados pelo estresse sdo mostrados na tabela 2.

Tabela 2: Sintomas ocasionados pelo estresse

Pouco Estresse Muito Estresse Equilibrio
Atencéo e | Dispersa Forcada Ligado
Percepcao
Motivacao Baixa Instavel Alta
Realizacdo Pessoal | Baixa Baixa Alta
Esforco Grande Grande Baixo
Sentimentos Apatia Ansiedade Felicidade

Fonte: PROSA — Programa de Medicina Preventiva Unimed Joinville (2000)
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Como tais doencas desencadeadas pelo estresse também podem afetar a
produtividade e a qualidade do trabalho humano em seu ambiente de trabalho este
também foi objeto de estudo. E valido destacar ainda que n&o foram raros os casos
observados na empresa X de funcionarios estressados, como pode ser constatado
segundo a amostra pesquisada, ja que 59% afirmaram que ocasionalmente,
freqientemente ou sempre se encontram estressadas (figura 16). Entretanto, o fato
de 95% da amostra afirmar ja haver presenciado algum erro de um colega por este
estar estressado (figura 17) e porcentagens iguais a 98% achar que o ritmo de
producdo bem como 98% da amostra afirmar que a qualidade do trabalho humano
pode ser afetada quando um colega esta estressado (figura 19) so reforca a tese de
0 quanto o estresse pode afetar a produtividade bem como a qualidade do trabalho

do homem em seu ambiente de trabalho.

10%

41% 23%

26%

O Sempre estressado
B Frequentemente esta estressado
O Ocasionalmente esté estressado

O Raramente se apresenta estressado

Figura 16: Nivel de estresse



5%

95%

OSim @Nao

Figura 17: Percentagens de trabalhadores que ja presenciaram ou ndo algum

erro de algum colega por este estar estressado

2%

98%

OSim ENao

Figura 18: Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producao

de um colega pode ou nédo ser afetado quando este esté estressado
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2%

98%

Figura 19: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do

trabalho de um colega pode ou nao ser afetada quando este esté estressado

Felizmente é possivel prevenir a depressdo, a ansiedade e o estresse com
medidas simples tais como (PROSA, 2000):

- Area Fisica

Fazer pausas frequentes no trabalho
Fazer exercicios de relaxamento
Cuidados com a alimentacao

Repousar o suficiente

Evitar fumo, bebidas e café em excesso
Evitar o agucar, sal e gordura em excesso
Fazer exercicios fisicos regularmente

Tirar férias regularmente

- Area Emocional

Controlar melhor o lado emocional, aprender técnicas de autocontrole

Evitar situagbes que o deixam irritado ou nervoso
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Procurar terapia pessoal ou conjugal, se for necessario. Ter alguém para
desabafar

Cuidar do lado amoroso e sentimental, aprender técnica de relacionamento
interpessoal

Ajudar alguém, realizar trabalho voluntario e filantropico.

Evitar a tirania do “devo”, ser menos exigente.

- Area Existencial e Social

Reservar algumas horas do dia para diversao, longe de preocupacgdes
Reservar alguns minutos para ficar a sés, fazer introspecc¢éo, meditar
Organizar melhor o tempo, ndo pegar muitas coisas para fazer, ao mesmo
tempo

Ter contatos sociais e familiares regulares

Ter algum parente ou amigo em que possa confiar, por perto

Planejar melhor o futuro, ter metas de vida

Conselhos Uteis para se lidar com a depressao, o estresse e a ansiedade:

Reconhecer limites

Praticar atividades fisicas

Reservar uma parte do tempo para o lazer

Procurar valorizar e ser valorizado em seu trabalho e na vida pessoal
Ser cuidadoso com a alimentacao

Procurar rever valores de vida

Organizar sua vida: ndo querer fazer tudo ao mesmo tempo

Quando sentir necessidade procurar ajuda profissional
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3.4 Perfil da Amostra segundo Consumo de Alcool

Esta pesquisa foi realizada, pois, de acordo com especialistas o alcool faz parte
das cinco doencas mais incapacitantes para o trabalho bem como o abuso e sua
dependéncia sdo, disparados o0s transtornos mais comuns relacionados a
substancias (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997) e porque na empresa X ja haviam
sido detectados casos de pessoas alcoolizadas em alguns postos importantes para
o funcionamento do produto como o posto de solda. Felizmente 40% dos
pesquisados (figura 20) ndo fazem uso de bebidas alcodlicas e o restante da
amostra faz uso moderado. Mas € importante ressaltar que o alcool pode atrapalhar
e muito ndo somente a produtividade e a qualidade do trabalhador como afirmaram
99% da amostra pesquisada (figuras 22 e 23), mas também gerar erros como
afirmaram 98% da amostra (figura 21), haja visto que (KAPLAN, SADOCK e
GREBB, 1997):

o alcool funciona como um depressor e em um nivel de 0,05% de alcool no
sangue, 0 julgamento, 0 pensamento e a autoconcentracdo Ssao
desconectados e, algumas vezes, perturbados.

em uma concentracao de 0,1% as acdes motoras voluntérias, visivelmente
tornam-se desajeitadas.

em uma concentracao de 0,2% de alcool ndo somente afeta a funcéo de toda
a area motora do cérebro como também sdo afetadas as partes do cérebro
que controlam o comportamento emocional.

o individuo pode entrar em estupor ou ficar confuso a uma concentracao de
0,3% de alcool, e em coma a uma concentracao de 0,4 a 0,5%.

em niveis de concentracdo de alcool superiores sdo afetados os centros
primitivos do cérebro, que controlam a freqiiéncia e a respiracao cardiaca, e
acontece a morte, secundaria adepresséao respiratoria direta ou a aspiracao
de vomito. Entretanto, individuos com histérias de abuso de alcool a longo
tempo, sdo capazes de resistir a concentracdes muito maiores do que
pessoas que ndo possuem por habito beber, podendo falsamente parecer

menos intoxicadas do que na realidade estdo, devido sua tolerancia.
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Apesar de o consumo de alcool anoite facilitar o sono (isto €, pequena laténcia
do sono), seus efeitos sdo varios sobre a arquitetura do sono. A utilizacao do alcool
esta associado com uma reducdo do sono de movimento rapido dos olhos (de
sonhos ou sono REM), reducdo do sono profundo (estagio 4) e grande
fragmentacdo do sono, inserindo uma maior quantidade de fatos mais longos de
despertares. Ou seja, afirmar que ingerir alcool ajuda a dormir trata-se de um mito.
E muito bom ressaltar ainda, que o alcool gera outros efeitos fisiol6gicos como no
figado, no sistema gastrointestinal etc. Sua dependéncia pode gerar transtornos,
deméncia bem como sua abstinéncia & vezes pode levar a convulsées (CARTER et
al., 2001).

E valido destacar ainda que, aproximadamente 85% de todos os habitantes dos
Estados Unidos consumiram uma bebida contendo &lcool, uma ou mais vezes em
suas vidas, e aproximadamente 51% de todos os adultos norte-americanos séo
usuarios atuais de alcool. Atualmente apés a doenca cardiaca e o cancer o alcool
se constitui no terceiro problema mais importante de salde nos Estados Unidos. De
30 a 45% aproximadamente de todos os adultos norte americanos apresentaram,
pelo menos, um episddio amnéstico por &lcool como por exemplo: dirigir
embriagado, faltar a escola ou ao emprego devido a um consumo de 4&lcool
excessivo. Outro dado alarmante trata-se de que aproximadamente metade de todos
os acidentes automobilisticos que possuem vitimas fatais envolvem um motorista
embriagado sendo que este percentual se eleva para 75% se forem considerados
os acidentes que ocorrem tarde da noite. A utilizacdo bem como os transtornos
relacionados com o alcool estdo também associados com aproximadamente 50% de
todos os homicidios e 25% dos suicidios. O abuso de alcool ndo s6 reduz a
expectativa de vida em aproximadamente 10 anos como também esté a frente de
todas as demais substancias em mortes relacionadas a substancias (KAPLAN,
SADOCK e GREBB, 1997).

Embora existam muitas formas de tratamentos tais como: a Psicoterapia, a
medicacdo, a Terapia Comportamental, os Alcodlicos Andnimos, as Casas de
Passagem etc, é valido lembrar que os pacientes que s&do encorajados,
persuadidos, ou até mesmo coagidos ao tratamento pelas pessoas que lhes séo
especiais (como por ex., filhos ou esposa) sdo bem mais capazes de permanecer

em tratamento como também apresentam um melhor prognéstico do que os que ndo
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recebem este tipo de pressdo. Porém, sabe-se que o melhor prognéstico é que as
pessoas procurem um psiquiatra voluntariamente, por concluirem que sao
alcodlatras (CARTER et al., 2001).

7%

41%

O Na&o faz uso de bebidas alcoolicas

B Bebe apenas em ocasides sociais

O Bebe em média 1 a 2 doses por dia

O Bebe em média 2 a 6 doses por dia

B Bebe em média mais de 6 doses por dia
O Finais de semana

B Né&o respondeu

Figura 20: Consumo de Alcool

2%

98%

Figura 21: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de um colega por este estar alcoolizado
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1%

99%

OSim @Nao

Figura 22: Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producéao

de um colega pode ou néo ser afetado quando este esté alcoolizado

1%

99%

OSim ENao

Figura 23: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do

trabalho de um colega pode ou nédo ser afetado quando este esta alcoolizado
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3.5 O Perfil da Amostra segundo Horas de Sono

O sono é tdo primordial para o organismo humano que sua privacao pode
acarretar muitas vezes a uma desorganizacdo do ego, delirios, alucinacgdes,
aceleramento no envelhecimento, maior probabilidade de doencas como também
maior vulnerabilidade a alteragcbes humorais (impoténcia sexual, distlrbios de
memoéria e depressdo, ansiedade, dentre outras) como também maior é a
probabilidade do individuo adoecer mais. Pessoas por exemplo, privadas do sono
REM, tendem a permanecer mais irritadicas como também letargicas. Em
experiéncias com ratos a privagdo do sono acarretou em aparéncia debilitada, perda
de peso, lesbes cutaneas, ingestdo alimentar aumentada, gasto de energia
aumentado, temperatura corporal diminuida e morte. Como o sono pode afetar e
muito a produtividade bem como a qualidade do trabalho humano em seu ambiente
de trabalho este também foi objeto de estudo. Embora somente 37% (figura 24) dos
pesquisados dormirem menos de 6 horas por noite, faz-se necessario um
diagnéstico mais abrangente de como estd a qualidade deste sono como, por
exemplo (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997):

O individuo se sente sonolento ou tem ataques de sono durante o dia?

Cochila durante o dia?

Possui problemas de concentracdo durante o dia?

Possui dificuldades para adormecer, ao deitar-se anoite?

Desperta durante a noite?

Desperta mais de uma vez?

Ha quanto tempo esta pessoa possui problemas para dormir?

O que a mesma acha que os desencadeou?

Se os horarios de dormir e despertar em fins-de-semana distinguem daqueles

dos dias de semana?

Se outras pessoas na casa interrompem seu sono

Se é despertado frequentemente anoite por dor ou pela necessidade de usar

o banheiro

Se consome bebidas cafeinadas
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Se a mesma ronca

Se o0 companheiro ronca

E preciso ressaltar ainda que 50% da amostra ja presenciaram algum erro de
um colega por este estd com sono (figura 25) e porcentagens iguais a 97% acham
gue o ritmo de produgcdo bem como a qualidade do trabalho de um colega pode ser
afetado quando este esta com sono (figuras 26 e 27). Sdo dados preocupantes haja
visto que de acordo com Rizzo (1998), 40% da populacdo brasileira ndo sé
apresenta algum tipo de distarbio relacionado ao sono como também a grande
maioria das insbnias apresentam causas psicoldgicas (preocupacao e ansiedade)
podendo ser alteradas mediante mudangas comportamentais como por exemplo:

nao dormir com fome (se for o caso, ingerir alimentos leves);
possuir sempre um horario especifico para dormir;

nao ir para cama sem sono;

ingerir moderadamente café,alcool e chocolate;

nao ingerir os alimentos descritos anteriormente apoés as 19 horas;

nao dormir com frio ou calor.

17%

37%

O Dorme menos de 6 horas por noite

B Dorme aproximadamente de 6-7 horas por noite
0O Dorme aproximadamente de 7-8 horas por noite
0O Dorme aproximadamente de 8-9 horas por noite
B Dorme aproximadamente de 9 horas por noite

Figura 24: Horas de sono
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50% 50%

OSim @Nao

Figura 25: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de um colega por este estar com sono

3%

97%

OSim ENao

Figura 26: Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producao

de um colega pode ou nédo ser afetado quando este estd com sono
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3%

97%

Figura 27: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do

trabalho de um colega pode ou nao ser afetado quando este esta com sono

3.6 O Perfil da Amostra segundo Situagdo Conjugal

A briga conjugal € uma crise importante, na vida do adulto. As pessoas crescem,
desenvolvem-se e se modificam em varios ritmos. Um conjuge pode descobrir que o
outro modificou, desde que se casaram. Na realidade, foram os dois que
modificaram e evoluiram e ndo necessariamente em rumos complementares.
Geralmente um dos cOnjuges culpa uma terceira pessoa pela falta de afeto e se
recusa a analisar seu préprio papel. Alguns aspectos podem gerar uma crise
conjugal: necessidade por mudanga, preocupacdo com agir de maneira
responsavel, medo de enfrentar a si mesmo, casamento entre adolescentes,
casamento entre membros de diferentes niveis socioecondémicos, doencas dos
filhos, adultério etc (CARTER, 2001).

De acordo com pesquisas (PINHEIRO, 2002), 60% dos homens e 40% das
mulheres tiveram, no minimo, um encontro extraconjugal. Como este era o problema
mais freqlente enfrentado pelos funcionérios haja visto que 77% das amostras

afirmaram ter problemas conjugais rotineiros e que ocasionava problemas néo
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somente com a produtividade mas também com a qualidade do produto (figura 28)
este assunto também foi pesquisado. No anexo 10, por exemplo, é possivel
observar que dos 31 defeitos gerados em um més 19 foram somente de um
funcionario que relatou estar passando por uma grave crise conjugal, os 12 defeitos
restantes foram ocasionados pelos demais soldadores porém ndo foram
averiguadas as causas. Podemos comprovar ainda mais que o fator briga conjugal
interfere na qualidade ja que 80% afirmaram ja haver presenciado algum erro de
algum colega de trabalho por este estar com problemas conjugais (figura 29), 91%
achar que o ritmo de producéo é afetado (figura 30) como também 98% achar que a
gualidade é afetada quando um colega esta com problemas conjugais (figura 31).
Existem alguns meios como psicélogos e a terapia de casais que sdo capazes
de ajudar casais com este tipo de problema (KAPLAN, SADOCK e GREBB, 1997).

5% 8%

10%

7%

O Casado(a) sem nenhum problema conjugal

B Casado(a) com problemas conjugais rotineiros
O Solteiro(a)

O Divorciado(a) ou desquitado(a)

l ViGvo(a) ou mora com companheiro(a)

Figura 28: Situacao Conjugal
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OSim @Nao

Figura 29: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de um colega por este estar com problemas conjugais

10%

90%

OSim ENao

Figura 30: Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producéao
de um colega pode ou nédo ser afetado quando este estd com problemas

conjugais
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2%

98%

Figura 31: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do
trabalho de um colega pode ou nao ser afetado quando este esta com

problemas conjugais

3.7 O Perfil da Amostra segundo Atividade Fisica

Uma vez que os fatores depressdo, ansiedade, estresse, sono, alcoolismo
podem ser beneficiados pela préatica regular da atividade fisica, este também foi
objeto de estudo.

Estudos epidemiolégicos e fisiopatologicos afirmam que os exercicios estimulam
a saude em diversos aspectos (SANTAREM, 2000):
1) Alivio de TensBes Emocionais: a atividade fisica € reconhecida como uma
maneira eficaz de aliviar o stress emocional, reduzindo assim um importante fator de
risco para véarias doencas cronicas.
2) Melhora da Composi¢cdo Sanglinea: em geral os exercicios tendem a
normalizar os niveis de glicose, gorduras e varias outras substancias no sangue,
gue podem estar modificados e trazer riscos aos portadores.
3) Reducado da Pressdo Arterial: pessoas ativas fisicamente tendem a possuir

niveis pressoéricos mais baixos, e 0s exercicios em geral auxiliam a reduzir a
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presséo arterial dos hipertensos.

4) Estimulo ao Emagrecimento: qualquer tipo de exercicio estimula a diminuicao
da gordura corporal, reduzindo assim a chance da pessoa desenvolver doencas
como a arteriosclerose, o diabetes e outras.

5) Aumento da Densidade Ossea: uma das conseqiiéncias do sedentarismo trata-
se da diminuicao progressiva da resisténcia 6ssea, aumentando assim o risco de
fraturas, e os exercicios fisicos constituem recurso de altissima importancia para
evitar e reverter essa situacao.

6) Aumento da massa muscular: o aumento do volume e forca dos musculos,
protegendo as articulacbes e favorecendo a aptiddo fisica €é apenas
um dos inumeros beneficios que a atividade fisica habitual pode gerar.

7) Desenvolvimento da aptiddo fisica: os exercicios aumentam a capacidade das
pessoas realizarem esfor¢cos, permitindo assim maior autonomia motora, condi¢cao
conhecida como boa qualidade de vida.

De acordo com Kaplan, Sadock e Grebb (1997, p. 578) “a atividade fisica
regular tem efeito positivo sobre a reducdo de estresse. Também € Uutil no
tratamento e prevencdo dos problemas mentais como ansiedade, depressao e
problemas fisicos tais como obesidade, cardiopatia, diabete e hipertensao”.

Uma vez que 17% da amostra praticam regularmente atividade fisica continua
ou intervalada (com duragcdo entre 20 e 30 minutos, de trés a cinco vezes por
semana, com intensidade variando entre leve e moderada) (figura 32), estes estéo
proporcionando beneficios significativos asaude.

Tais pesquisas (GUEDES e GUEDES, 1998) tém oferecido subsidios para
desmistificar o conceito de que sdo necessarios exercicios fisicos vigorosos para se
obter alguma vantagem a saude. Este fato € particularmente importante para
pessoas que se apresentam obesas ou com sobrepeso, para quem a melhor opcao
€ por exercicios de baixa a moderada intensidade.

Porém, 13% da amostra que pratica atividade fisica continua ou intervalada,
menos de 20 minutos, de 3 a 5 vezes por semana (figura 32) poderia ainda mais se
beneficiar desta atividade caso sua duracdo aumentasse em apenas dez minutos.
Entretanto, os restantes 67% que nunca ou raramente fazem atividade fisica (figura

32) deveriam seguir as recomendacdes do Programa Agita S&o Paulo
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(SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE e CELAFISCS, 1998). Desta maneira, a
atividade fisica regular poderia diminuir a chance de desenvolver doengas
metabdlicas como doencgas coronarianas, doencas cerebrovasculares, diabetes,
hipertensédo, cancer, pedras na vesicula e obesidade (WEINBERG e GOULD,1995).
Podendo também reduzir os niveis de LDL (colesterol “mal”), triglicerideos e peso
corporal enquanto aumenta os niveis de HDL (colesterol “bom”) e melhora o
desempenho do coracdo e pulmdes (NIH, 1996). O risco de individuos inativos
desenvolverem doencas cardiacas é duas vezes maior que em individuos
regularmente ativos (NIH, 1995). A pratica de exercicio fisico pode abrandar a
depresséo e reduzir a ansiedade (SALLIS e OWEN, 1999).

Como a empresa possui academia gratuita e alguns convénios com algumas
academias uma melhor divulgacdo e incentivo se faz essencial para que os
funcionarios utilizem este beneficio oferecido pela empresa haja visto que somente

dois funcionarios utilizam a academia.

3% 7%

3%

10%

O Continua, aproximadamente 20 a 30 min, 3 a 5 vezes por semana
B Intervalada, aproximadamente 20 a 30 min, 3 a 5 vezes por semana
O Continua ou intervalada, menos de 20 min, 3 a 5 vezes por semana
0O Continua ou intervalada, menos de 20 min, 1 a 2 vezes por semana
B Raramente ou nunca faz atividade fisica

O Né&o respondeu

Figura 32: Atividade fisica

3.8 O Perfil da Amostra segundo Habitos Alimentares

Segundo THE JOHNS HOPKINS UNIVERSITY (1999), o segredo para uma

alimentacdo saudavel esta na moderacédo, variedade e equilibrio, onde devemos
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sempre escolher os alimentos que nos proporcionam o melhor balanceamento de
nutrientes que NOSSO COrpo necessita.

De acordo com os resultados nutricionais adquiridos nesta anamnese
nutricional, a maioria dos pesquisados demonstra ndo possuir habitos alimentares
saudaveis, haja visto que, somente 43% toma café da manha diariamente (figura
33), 72% faz duas refeicbes diariamente (figura 34) e apesar de 53% consumir
quantidades de acUcares e carbohidratos moderados, 27% da amostra consome
altas quantidades de carbohidratos e baixas quantidades de acucares e 17% faz
uso de lanches rapidos (figura 35).

Esses dados séao preocupantes e foram objeto de estudo devido ao fato de que
maus habitos alimentares também podem afetar a produtividade bem como a
qualidade do trabalho humano em seu ambiente de trabalho. De acordo com
Kaplan, Sadock e Grebb (1997), “O estilo de vida e os habitos pessoais sao fatores
importantes na causa de doenca e morte, nos Estados Unidos, respondendo por
cerca de 70% de todas as doencas, tanto fisicas quanto mentais. A obesidade, por
exemplo, esta relacionada a doencas cardiacas e diabete. O peso de uma pessoa
guarda relagdo direta com seus habitos alimentares e exercicio. Muitas mortes por

cancer estao relacionadas com maus habitos alimentares”.

3.8.1 O perfil da amostra segundo regularidade do café da manha

10%

43%

10%

27%

O Diariamente (café, pao, leite, etc)

B Algumas vezes (café, pao, leite, etc)

O N&o come ou bebe absolutamente nada
O Toma apenas cafezinho

B Toma apenas cafezinho, acompanhado de cigarro

O Café com bolacha

Figura 33: Regularidade do café da manha
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3.8.2 O perfil da amostra segundo regularidade das refeicbes

14% 14%

2%

O Faz as trés principais fefei¢es diariamente
B Faz duas refei¢des diariamente

O Faz apenas uma refeigao diariamente

O Substitui almogo/janta por lanches rapidos

B Toma algum medicamento para substituir as refeicées

Figura 34: Regularidade das refei¢cdes

3.8.3 O perfil da amostra segundo habitos alimentares

3%

53%

O Altas quantidades de carbohidratos e baixas quantidades de aglicares
B Quantidades de aglcares e carbohidratos moderados

O Quantidades de aglcares e gorduras elevados

O Faz uso de lanches rapidos

B Faz uso de medicamentos para amenizar a fome

O Né&o respondeu

Figura 35: Habitos alimentares
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3.9 O Perfil da Amostra segundo Classificacdo do Estado Nutricional Segundo
IMC

Uma pesquisa foi realizada por uma empresa terceirizada responsavel pela
alimentacdo na empresa X, durante uma semana com todos os funcionarios que se
alimentavam naquele restaurante. De acordo com os resultados € possivel observar
como esta o indice de Massa Corpérea dos funcionarios e concluir que uma grande
porcentagem da amostra (figuras 36, 37 e 38) se encontra com sobrepeso o que
realmente reforga que os funcionarios ou ndo estédo tendo bons habitos alimentares
ou estdo praticando pouco ou nenhum exercicio fisico ou entdo uma juncdo de

ambos.

5% 8%

32%

O Baixo peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade

Figura 36: Classificacao do estado nutricional segundo IMC
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5% 7%

35%

‘I:I Baixo peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade ‘

Figura 37: Classificagdo do estado nutricional — Sexo masculino

16% 3% 15%

66%

‘I:I Baixo peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade ‘

Figura 38: Classificagdo do estado nutricional — Sexo feminino

3.10 O Perfil da Amostra segundo Quadro Kanban Emocional

Com o intuito de ajudar ou amenizar os funcionarios em seus problemas a

empresa X possui um instrumento denominado Quadro Kanban Emocional. Vérias



110

sdo as empresas que utilizam deste instrumento, que repercute resultados
satisfatérios quando ha empenho, aceitacdo bem como seriedade desde sua
implantacao até a sua utilizacdo. Portanto, esta pesquisa foi realizada com o intuito

de verificar sua eficiéncia na empresa em estudo.

3.10.1 O perfil da amostra segundo a finalidade do quadro kanban emocional

100%

Figura 39: Percentagens de trabalhadores que sabem ou n&o qual a finalidade

do Quadro Kanban Emocional
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3.10.2 O perfil da amostra que consideram o quadro kanban emocional um bom

instrumento

OSim ENao

Figura 40: Percentagens de trabalhadores que acham que os funcionérios
podem ou néao considerar o Quadro Kanban Emocional um bom instrumento

para expressar seus reais estados emocionais
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3.10.3 O perfil da amostra dos funcionarios que ndo consideram o quadro kanban

emocional um bom instrumento

4%

24%

O Por nao fazer diariamente ou ndo |he dar a devida atengdo

B Por nao estar preparado para resolver os problemas reais dos funcionarios
O Por medo de se prejudicarem

O Por se sentirem constrangidos em mostrar publicamente

B N&o respondeu

Figura 41: Razdes para o Quadro Kanban Emocional n&o ser considerado um

bom instrumento

3.10.4 O perfil da amostra dos que expressam seus estados emocionais no quadro

kanban emocional

3%

‘EISim B N3o ONa&o respondeu ‘

Figura 42: Percentagens de trabalhadores que acham que os colegas sao
verdadeiros ou nao ao expressarem seus estados emocionais no Quadro

Kanban Emocional
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3.10.5 O perfil da amostra dos que expressam seus estados emocionais no quadro

kanban emocional

OSim ENao

Figura 43: Percentagens de trabalhadores que acham que as pessoas seriam
mais verdadeiras ou ndo se o Quadro Kanban Emocional ndo fosse visto

publicamente

3.10.6 O perfil da amostra segundo verificagcdo do quadro kanban emocional

7%

43%

43%

O Chefe

B Por algum gerente

OAlguém do RH

O Chefe e psicélogo néo ligado ao RH
B Supervisor

O Psicélogo do RH

B Por psicélogo néo ligado ao RH

Figura 44: Verificacdo do quadro kanban emocional
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3.10.7. O perfil da amostra segundo resolucéao dos problemas

50% 50%

Figura 45: Percentagens de trabalhadores que acham que o Quadro Kanban
Emocional pode ou ndo ajuda-lo naresolucédo ou pelo menos melhorar na

resolucao de seus problemas
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3.10.8. O perfil da amostra segundo movimentacao do kanban

7%

3% 3%

54%

O Chefe B Supervisor da sua linha

0O Supervisor de outra linha O Colega de trabalho

B A empresa que anteriormente trabalhava ja o possuia O Por alguém que nao faz parte da empresa
B Por alguma pessoa da empresa OPor outra pessoa

B Por ninguém B Nenhuma das respostas anteriores

O Chefe e supervisor da sua linha

Figura 46: Vocé soube por qual pessoa que deveria movimentar o quadro

kanban emocional

Embora todos os funcionarios tenham conhecimento da finalidade do Quadro
Kanban Emocional (figura 39), 77% da amostra ndo o considera um bom
instrumento para expressar seus reais estados emocionais (figura 40), pelas mais
diversas razdes como pode ser verificado na figura 41, 70% da amostra acredita
gue os colegas néo sdo verdadeiros ao expressarem seus reais estados emocionais
no Quadro Kanban Emocional (figura 42). Entretanto, 70% acha que as pessoas
seriam mais verdadeiras se 0 Quadro Kanban Emocional ndo fosse visto
publicamente (figura 43), na figura 44 é possivel perceber que a maioria dos
funcionarios gostaria que o Quadro Kanban Emocional fosse verificado ou pelo
chefe ou por um psicélogo ndo ligado ao RH, porcentagens iguais a 50% da
amostra acha e ndo que o Quadro Kanban Emocional pode ajuda-lo ou pelo menos
facilitar a resolucéo dos seus problemas (figura 45), e finalmente 54% da amostra
souberam pelo supervisor da linha que o Quadro Kanban Emocional deveria ser

movimentado diariamente (figura 46).
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O fato de 24% dos funcionarios achar que a pessoa responsavel pela
verificacdo diaria do Quadro Kanban Emocional ndo esta preparada para exercer tal
funcao, deve-se ao fato da mesma néo receber realmente nenhuma orientagcéo para
lidar com os mais diversos problemas que certamente surgirdo. Porém, ndo se deve
esquecer que 0s responsaveis pela verificacdo do quadro Kanban Emocional sdo
geralmente engenheiros ou administradores, cujo sua formagéo ndo esti voltada
para ciéncias humanas e que por este e outros motivos deveriam receber alguma
orientacdo para exercer tal funcédo. Vale aqui destacar o que Lee Laloca (apud
STURION, 2002, p.21) disse ao ser questionado a respeito do porqué de um
engenheiro estudar psicologia: “Porque no mundo dos negdcios ha muitas pessoas
doentes.” Questionado sobre quais tipos de doencas este respondeu:
“Psicolégicas.” Vale a pena destacar que Lee Laloca foi o responsavel por tirar a
Chrysler da faléncia.Os funcionéarios, no entanto, apesar de receberem pontuacao
méaxima no item participacdo segundo anexo 12, ndo participam da escolha nem
sequer recebem uma justificativa por que tal pessoa sera responsavel pela
verificacdo do Quadro Kanban Emocional. Em empresas onde o Quadro Kanban
Emocional gera bons resultados, os responsaveis pelo mesmo recebem um
treinamento antes de iniciar tal fungcdo e quando por algum motivo ndo conseguem
ajudar seu funcionario encaminham o mesmo para o 6rgdo de Recursos Humanos.
E valido destacar ainda que a empresa X possui um 6rgdo de Recursos Humanos,
porém, voltado para a parte burocratica da empresa como por exemplo: demissoes,
folhas de pagamento etc, e o mais preocupante é que o plano de saude oferecido
pela empresa nao possui convénio com psicélogos tampouco com psiquiatras.

O fato de ndo haver uma s6 pessoa designada para explicar a funcédo e
utilizacao do Quadro Kanban Emocional é apenas um dos tantos outros motivos que
deixam transparecer aos funcionarios a pouca importancia de tal instrumento para a
empresa bem como a desconfianca, 0 medo de perder o emprego, a vergonha de
mostrar publicamente seus estados emocionais etc fazem com que os funcionarios
nao expressem com veracidade seus reais estados emocionais tornando assim o

Quadro Kanban Emocional um instrumento ndo muito eficaz para a empresa X.
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3.11 O Perfil da Amostra segundo Beneficios Oferecidos pela Empresa X

A empresa X possui diversos beneficios como pode ser observado a seguir e
como estes sdo importantes para motivar os funcionarios este também foi objeto de
estudo. De acordo com a percentagem da amostra € possivel perceber que o0s
funcionarios estao satisfeitos com os beneficios haja visto que 70% o consideram
bom. Entretanto, € valido destacar que de acordo com relatos coletados e
observados o beneficio mais valorizado pelos funcionarios trata-se do plano de
saude:

Plano de Saude — para funcionéarios e dependentes, hoje o custo total gira em
torno de 10% para os funcionarios e 90% para a empresa

Servigco Odontoldgico — somente para funciondrios (coberto integralmente)
Subsidio de Medicamentos — para funcionarios e dependentes (50% coberto
pela empresa mediante a apresentacdo de receita médica)

Bercario — para criancas até nove meses (Turno 02 e 03) sendo que o0s
bercarios ndo acompanham as horas extra

Alimentacdo Subsidiada — somente 20% do valor da refeigdo realizada no
restaurante interno é paga pelo funcionario, cerca de R$ 0,47

Transporte Fretado — o funcionario paga somente R$ 0,50 por viagem

Brinde Natal — bolsa com itens de alimentacdo e utensilios no valor de mais
ou menos R$ 50,00

Venda Interna de Produtos — em média 30% mais barato

Participacao Pelos Resultados — em média um salario a mais ao final do ano
Bolsa de Estudo, Curso Técnico, Idioma, Curso Superior giram em torno de
50% porém com algumas restricdes

Homenagens

Previdéncia Privada — para funcionarios com mais de 10 anos de empresa
(totalmente pago pela empresa)

Grémio com academia de ginastica



118

2%

0%

D Excelente @Bom ORegular OOtimo MRuim EPéssimo

Figura 47: Classificacado dos beneficios oferecidos pela empresa

3.12 O Perfil da Amostra segundo Prioridades

De acordo com a amostra 46% considera o salario como 0 mais importante
(figura 47) isto quer dizer que a grande maioria esta ainda na base da piramide de
Maslow (figural) e que, portanto ainda as necessidades fisiol6gicas ou seja, as

necessidades basicas ainda nao estédo supridas.
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17%

10% 46%

7%

20%

O Salério

B Camaradagem no ambiente de trabalho

O Orgulho do trabalho e da empresa

O Clareza e abertura na Comunicagéo e Treinamento
B Oportunidades de Carreira e Treinamento

O Confianga na gestéo

@ Beneficios

Figura 48: Classificagcdo segundo prioridades

3.13 O Perfil da Amostra segundo Ritmo de Producéo, Qualidade do Trabalho,
Realizacdo do Trabalho, Erro, Convivio com os colegas e Licenca do trabalho

por Problemas Pessoais e Satisfagcédo Profissional

Alguns questionamentos sobre assuntos como: ritmo de producéo, qualidade do
trabalho, realizacdo no trabalho, erros, convivio com os colegas, licenca devido a
problemas pessoais e satisfacdo pelo trabalho foram essenciais para uma melhor
conclusdo deste trabalho ja que estes através dos fatores externos sofrem grandes

alteracoes.

E valido destacar tais resultados:
97% da amostra afirmaram que quando um colega esta com algum problema
o ritmo de producao é afetado (figura 49),
97% afirmaram que a qualidade do trabalho é afetada quando um colega esta
com algum problema (figura 50),
60% afirmaram que algum colega pode esquecer de colocar algum
componente ou até mesmo ndo realizar o trabalho corretamente por este

estar com algum problema (figura 51)
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60% afirmaram ja haver presenciado algum erro de algum colega por ele
estar com algum problema (figura 52),

93% afirmaram que o convivio entre os colegas torna-se muito mais dificil
guando um colega esta com algum problema (figura 53),

29% sairam de licenca nos ultimos meses devido a problemas pessoais
(figura 54),

35% possuem prazer pela profissdo, procura resultados e chance de
promocéo (figura 55),

Embora, todos estes dados comprovem o quanto os fatores externos podem
influenciar na produtividade humana em seu ambiente de trabalho outros dados
contidos no anexo 11 também sdo extremamente importantes para tal constatacdo
haja vista que a empresa X recebeu as seguintes pontuacdes:

defeitos (internos), pontuacgéao 1,
custos de garantia, pontuacao 2,
confiabilidade do produto em servico, pontuacgéao 2,
produtividade, pontuacéo 4
Portanto como a pontuacédo varia de 0 a 5 € possivel perceber que a empresa X
possui problemas em relacdo a sua Qualidade Total e a sua Produtividade nao
somente em relacdo a pontuacdo ideal mas também em relacdo aos lideres

europeus.

3%

97%

Figura 49. Percentagens de trabalhadores que acham que o ritmo de producéao

de um colega pode ou nédo ser afetado quando este esta com algum problema
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3%

97%

OSim ENao

Figura 50: Percentagens de trabalhadores que acham que a qualidade do

trabalho de um colega pode ou nao ser afetado quando este estad com algum

problema

OSim @Nao OUma vez OAlgumas vezes

Figura 51: Percentagens de trabalhadores que acham que alguém pode ou ndo
esquecer de colocar algum componente ou néo realizar o trabalho

corretamente por este estar com algum problema
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OSim ENao

Figura 52: Percentagens de trabalhadores que presenciaram ou ndo algum

erro de um colega por este estar com algum problema

7%

93%

OSim ENao

Figura 53: Percentagens de trabalhadores que acham que o convivio se torna

ou ndo mais dificil quando um colega esta com algum problema
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Figura 54: Percentual de trabalhadores que sairam de licenca durante os

altimos 12 meses devido a problemas pessoais

7%

29%

29%

O Prazer pela profisséo, procura resultados, chance de promogao

B Prazer pela profissdo, procura algum resultado, apto a promogdes

O Gosta da profissao, ndo aparecem resultados, nao existem promogdes
[ Esta satisfeito na profissdo, sente-se realizado

B Esta insatisfeito com a profissédo

Figura 55: Classificagcdo segundo satisfacao profissional
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4 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

4.1 Conclusodes

Através da andlise dos resultados ha a confirmacao das duas hipoteses:

Os fatores (depressdo, ansiedade, estresse, sono, brigas conjugais,
alcoolismo) afetam a produtividade humana em seu ambiente de trabalho.

E possivel promover mudancas para que a produtividade humana nZo seja
afetada.

Os resultados apresentados em trés meses de observacbes e aplicacdo de
guestionarios, levam a crer que, os principais fatores que afetam a produtividade
dos trabalhadores em seu ambiente de trabalho sdo: depressdo, ansiedade,
estresse, sono, brigas conjugais e alcoolismo.

Apesar da empresa X possuir alguns instrumentos de ajuda aos funcionarios
como pode ser constatado ao longo desta pesquisa foi possivel através de
observacdes e questionarios perceber que estes instrumentos ndo sdo realmente
eficazes, mas poderiam se caso houvesse maior divulgacdo e seriedade como
também pode ser verificado nesta pesquisa.

Embora, as mudancas e quebras de paradigmas sejam dificeis séao
extremamente necessarias para que a produtividade humana em seu ambiente de
trabalho ndo seja afetada.

Nesta era da informacdo e do conhecimento, o ritmo das mudancas é
vertiginoso. Neste cenario, os principios do empreendedorismo ha que permear a
vida das organizagdes, dotando o homem com solidos conhecimentos, informacdes
e, principalmente autonomia, condi¢cbes basicas para o mundo competitivo. E
preciso investir no ser humano e gerar seu bem estar, pois € ele o maior recurso de
uma empresa.

Investir na saude, na qualidade de vida, e no bem estar das pessoas nao
representa prejuizo para a empresa ao contrario, 0 aumento de produtividade

implica em um aumento da satisfacdo dos funcionarios, promovendo baixos indices
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de absenteismos e menores gastos com despesas médicas. Além de evitar custos e
perda de tempo com treinamento de substitutos, ndo esquecendo da reducdo no
ndamero de acidentes de trabalho.

O sentimento de orgulho por sua empresa e pelo trabalho que exerce sé surgira
guando o trabalhador sentir que € parte integrante da engrenagem organizacional,
um elemento determinante no sucesso da marca e do produto. Em contrapartida,
uma empresa socialmente responsavel apresenta vantagem competitiva e enaltece
a imagem da companhia perante os consumidores, e os funcionarios exercem sua
funcdo com mais animo por saber que seu esfor¢co ndo esta gerando somente lucros
para o empregador.

E claro que é o empreséario que indiscutivelmente lucra com a redugdo do
absenteismo, 0 aumento da produtividade e da qualidade, mas é o empregado que

sente “na pele” os inumeros beneficios destas agoes.

4.2 Recomendacgodes

Com a finalidade maximizar os resultados em relacdo aos fatores que afetam a
produtividade humana em seu ambiente de trabalho o mesmo deve apresentar
determinados fatores. S&o eles:

A aplicacdo de questionarios que tracem o perfil dos funcionarios a fim de
direcionar a elaboracdo de programas como: de qualidade de vida, de saude
do trabalhador etc;

A realizagdo de palestras que orientem sobre os aspectos salutares e
esclarecam dividas dos funcionarios;

A “disseminacdo” pelo ambiente de trabalho de dicas de saude;

A “disseminacdo” da medicina preventiva;

Ambiente de trabalho ergondémico;

Atividade fisica: campeonatos internos, participacdo em eventos externos e

ginastica laboral;
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Programa de gerenciamento de peso, com avaliacdo médica e nutricional
periddica;

Programa anual de palestras educativas, sobre temas sugeridos pelos
préprios funcionarios;

Proporcionar ao funcionario, mediante o programa de promocao da saude, o
maior niumero de instrumentos possiveis a fim de que o funcionério tenha a
possibilidade de melhorar sua qualidade de vida;

Um setor de Recursos Humanos atuando na area humana;

Convénio com psicologos e psiquiatras;

Maior divulgacdo dos beneficios oferecidos pela empresa bem como o
melhoramento de alguns deles;

Palestras e eventos destinados afamilia;

Sugerimos que esta analise da influéncia dos fatores externos seja verificada
também em outras empresas haja vista que na empresa X havia

diferenciacdes entre as linhas de producéo.
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ANEXOS

ANEXO 1. ANAMNESE GERAL

1. Alimentacdo, Repouso e Atividade Fisica - Assinale com um X apenas 1 (uma)

alternativa

1.1 Café da Manha

a) diariamente (café, pao, leite, etc.)

b) algumas vezes (café, pao, leite, etc.)

c) ndo come ou bebe absolutamente nada
d) toma apenas um cafezinho

e) toma apenas cafezinho, acompanhado de cigarro

1.2 Regularidade das refeigdes

a) faz as trés principais refei¢cdes diariamente
b) faz duas refei¢bes diariamente

c) faz apenas uma refei¢cao diariamente

d) substitui almocgo/janta por lanches rapidos

e) toma algum medicamento para substituir as refei¢coes

1.3 Horas de Sono

a) dorme aproximadamente menos de 6 horas por noite
b) dorme aproximadamente 6/7 horas por noite
c) dorme aproximadamente 7/8 horas por noite
d) dorme aproximadamente 8/9 horas por noite

e) dorme mais que 9 horas por noite
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1.4 Habitos Alimentares

a) altas quantidades de carbohidratos (pao, batata, macarréo) e baixas quantidades
de acucares

b) quantidades de acuUcares e carbohidratos moderadas

c) quantidades de acucares e gorduras elevadas

d) faz uso de lanches rapidos

e) faz uso de medicamentos para amenizar a fome

1.5 Consumo de Alcool

a) ndo faz uso de bebidas alcoolicas
b) bebe apenas em ocasides sociais
c) bebe em média 1 a 2 doses por dia
d) bebe em média 2 a 6 doses por dia

e) bebe em média mais de 6 doses por dia

1.6 Atividade Fisica

a) continua, aproximadamente 20 a 30 min, 3 a 5 vezes por semana

b) intervalada, aproximadamente 20 a 30 min, 3 a 5 vezes por semana
c) continua ou intervalada, menos de 20 min, 3 a 5 vezes por semana
d) continua ou intervalada, menos de 20 min, 1 a 2 vezes por semana

e) raramente ou nunca faz atividade fisica



2. Aspectos Comportamentais — Assinale com um X apenas 1 (uma) alternativa

2.1 Situacado Conjugal

a) casado(a) sem nenhum problema conjugal

b) casado(a) com problemas conjugais rotineiros
c) solteiro(a)

d) divorciado(a) ou desquitado(a)

e) vilvo(a) ou mora com companheiro(a)

2.2 Satisfagéo Profissional

a) prazer pela profisséo, procura resultados, chance de promogéao

b) prazer pela profissao, procura algum resultado, apto a promoc¢des

C) gosta da profisséo, ndo aparecem resultados, ndo existem promogoes
d) esta satisfeito na profissédo, sente-se realizado

f) esta insatisfeito com a profissao

3. Aspectos Psicologicos — Assinale com um X apenas 1 (uma) alternativa

3.1 Perspectivas na Vida

a) boa impresséao sobre o presente e o futuro

b) satisfeito

Cc) inseguro sobre o presente e o futuro

d) insatisfeito com o presente e inseguro quanto ao futuro

e) sem esperanca alguma

135
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3.2 Nivel de Depresséo

a) nenhum sintoma ou caso na familia

b) alguns casos na familia, mas sente-se bem

c) casos na familia e apresenta nivel de depresséo leve
d) algumas vezes perde a vontade de viver

€e) ja pensou em suicidio

3.3 Nivel de Ansiedade

a) se aborrece com todos e com tudo
b) sempre ansioso

c) freqlientemente esta ansioso

d) ocasionalmente esta ansioso

e) raramente se apresenta ansioso

3.4 Vocé saiu de licengca durante os ultimos 12 meses devido problemas

pessoais?

()Sim () Nao

3.5 Enumere em ordem crescente de prioridades

) Salério

) Camaradagem no ambiente de trabalho

) Orgulho do trabalho e da empresa

) Clareza e abertura na Comunicacéo Interna
) Oportunidades de Carreira e Treinamento

) Confianca na gestéao

AN AN AN AN AN N/

) Beneficios

Fonte: Risk Factor Analysis. Sharkey, B. J. Adaptado por Donnelly, J.E. 1987.Microcomputer
Applications in Exercise Physiology, pg 202-207
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ANEXO 2. KANBAN EMOCIONAL

1. Vocé sabe qual é a finalidade do Quadro Kanban Emocional?

() Sim () Néo

2. Vocé acha que os funcionéarios consideram o Quadro Kanban Emocional um

bom instrumento para expressar seus reais estados emocionais?

() Sim () Néo

3. Se NAO para questdo 1. Por que razdes as pessoas ndo consideram o

Kanban Emocional um bom instrumento?

() por que a pessoa atualmente reponsavel por acompanhar o Quadro Kanban
Emocional, ndo o faz diariamente ou nédo lhe da a devida atencao

( ) por que a pessoa atualmente responsavel por acompanhar o Quadro Kanban
Emocional ndo esta preparada para resolver os problemas reais dos funcionarios
() por medo de se prejudicaren

() por que as pessoas se sentem constrangidas em mostrar publicamente seus

estados emocionais

4. Vocé acha que as pessoas sao verdadeiras ao expressarem seus estados

emocionais no Quadro Kanban Emocional?

( ) Sim () N&o

5. Vocé acha que as pessoas seriam mais verdadeiras se o Kanban Emocional

nao fosse visto publicamente ?

() Sim () Néo
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6. Por qual pessoa vocé gostaria que o Kanban Emocional fosse verificado?

) chefe

) supervisor

) por algum gerente
) psicélogo do RH

) alguém do RH

AN AN AN AN N/

) por psicélogo néo ligado ao RH

7. Vocé acha que o Kanban Emocional consegue ajuda-lo ou pelo menos

consegue amenizar naresolucéo de seus problemas?

() Sim () Néo

8. Quando um colega de trabalho esta com algum problema (psicologicamente

abalado) vocé acha que o ritmo de producéo dele pode ser afetado?

() Sim () Néo

9. Quando um colega de trabalho esta com algum problema (psicologicamente

abalado) vocé acha que a qualidade do trabalho dele é afetada?

() Sim ( )N&o

10. Vocé ACHA QUE ALGUEM PODE ESQUECER de colocar algum componente,

ou NAO REALIZAR o trabalho corretamente por estar com algum problema?

() Sim () Néo
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11. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega de trabalho por ele estar com

algum problema?

() Sim () N&o

12. Vocé acha que quando seu colega de trabalho esta com algum problema o

convivio entre vocés se torna mais dificil?

() Sim () Néo

13. Vocé soube por quem que deveria movimentar diariamente o Quadro

Kanban Emocional?

) chefe

) supervisor da sua linha

) supervisor de outra linha

) colega de trabalho

) a empresa que anteriormente trabalhava ja o possuia
) por alguém que nao faz parte da empresa

) por alguma pessoa da empresa

) por outra pessoa

) por ninguém

AN AN AN AN AN AN AN N N

) nenhuma das respostas anteriores

Fonte: Quadro Kanban Emocional. Tertuliano, Kirian Luiz; Dias, Edmilson Ant6nio, 2001.
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ANEXO 3. QUESTIONARIO PRODUTIVIDADE

3. Estress, Ansiedade, Depressao, Sono, Alcoolismo - Assinale com um X apenas 1

(uma) alternativa

3.1. Quando um colega esté estressado vocé acha que o RITMO DE PRODUCAO

dele pode ser afetado?

() Sim () Néo

3.2. Quando um colega esta ansioso vocé acha que o RITMO DE PRODUCAO dele

pode ser afetado?

() Sim () N&o

3.3. Quando um colega estd com depressdo vocé acha que o RITMO DE
PRODUCAO dele pode ser afetado?

() Sim ( ) Néao

3.4. Quando um colega esta com sono vocé acha que o RITMO DE PRODUCAO

dele pode ser afetado?

() Sim () Nao

3.5. Quando um colega estéa alcoolizado vocé acha que o RITMO DE PRODUCAO

dele pode ser afetado?

() Sim ( ) Néao

Fonte: Produtividade. Tertuliano, Kirian Luiz; Dias, Edmilson Anténio, 2001.
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ANEXO 4. ERRO

4. Estress, Ansiedade, Depresséao, Sono, Alcoolismo - Assinale com um X apenas 1

(uma) alternativa

4.1. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega por ele estar estressado?

() Sim () N&o

4.2. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega por ele estar ansioso?

() Sim () Néo

4.3. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega por ele estar deprimido?

() Sim () Nao

4.4. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega por ele estar com sono?

() Sim () Nzo

4.5. Vocé ja presenciou algum ERRO de um colega por ele estar alcoolizado?

() Sim () Nzo

Fonte: Erro. Tertuliano, Kirian Luiz; Dias, Edmilson Anténio, 2001.
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ANEXO 5. QUESTIONARIO QUALIDADE

5. Estress, Ansiedade, Depressao, Sono, Alcoolismo - Assinale com um X apenas 1

(uma) alternativa

5.1. Quando um colega esta estressado vocé acha que a QUALIDADE dele pode

ser afetada?

() Sim () Nao

5.2. Quando um colega estéa ansioso vocé acha que a QUALIDADE dele pode ser

afetada?

() Sim () Nao

5.3. Quando um colega esta com depressao vocé acha que a QUALIDADE dele

pode ser afetada?

() Sim () Nao

5.4. Quando um colega esta com sono vocé acha que a QUALIDADE dele pode ser

afetada?

() Sim () Néo

5.5. Quando um colega esté alcoolizado vocé acha que a QUALIDADE dele pode

ser afetada?

() Sim () Nzo

Fonte: Produtividade. Tertuliano, Kirian Luiz; Dias, Edmilson Anténio, 2001.
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ANEXO 6. CLASSIFICACAO DO ESTADO NUTRICIONAL SEGUNDO IMC

Classificagdo do Estado Nutricional Segundo
IMC

5% 8%

32%

‘I:I Baixo Peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade

Fonte: Classificacdo de Estado Nutricional Segundo IMC. Empresa X, 2001.
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ANEXO 7. CLASSIFICACAO DO ESTADO NUTRICIONAL SEGUNDO IMC - SEXO
MASCULINO

Classificagdo do Estado Nutricional - Sexo
Masculino

5% 7%

35%

O Baixo Peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade

Fonte: Classificacdo de Estado Nutricional Segundo Sexo Masculino. Empresa X, 2001.
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ANEXO 8. CLASSIFICACAO DO ESTADO NUTRICIONAL SEGUNDO IMC - SEXO
FEMININO

Classificagdo do Estado Nutricional - Sexo
Feminino

16% 3% 15%

66%

O Baixo Peso @ Normalidade O Sobrepeso O Obesidade

Fonte: Classificacdo de Estado Nutricional Segundo Sexo Feminino. Empresa X, 2001.



ANEXO 9. ATESTADOS 2001
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ATESTADOS 2001 - ( DIAS)

JAN|FEV|MAR|ABR|MAI|{JUN |JUL|AGO|SET |OUT |[NOV|DEZ [SOMA|SOMA

2000

DENTISTA 6 4 | 36 |17 |23 20 |10 12 | 14 | 22 | 12 184 152
GASTRO 19|12 | 16 6 [41] 19 | 7 [ 23| 12 | 20 | 24 4 203 150
OFTALMO 48 | 61 | 82 | 61 [31] 41 (26| 67 | 85 | 121 52 | 31 706 626
ORTOPEDIA 2261202| 199 [ 108 |350| 238 |287| 232 | 406 | 241 | 358 | 186 | 3033 | 2889
CcbC 69|48 | 67 [ 39 |96 | 59 |88 |127|107 | 137 | 77 | 47 | 961 895
GINECO 27129 | 95 (15228 | 31 |153| 57 | 71 | 58 | 76 | 13 | 790 486

P SOCORRODH 1192(179( 312|140 (171 165 |156| 286 | 192 | 352 | 309 | 180 | 2634 | 2412
OTORRINO 27 | 37 | 12 2 (18] 12 | 7 | 50 | 20 7 9 19 220 181
PSIQUIATRIA 39|47 | 79 (11882 | 32 |57 | 18 | 46 | 87 |109| 53 | 767 551
ANGIO 7 13649 |60 |30| 60 |30 16 | 45 | 37 | 65 1 436 246
DOAGAOSANGUE | 26 [ 18 | 28 | 22 (16| 17 |11 | 21 | 14 | 12 9 14 208 273
OUTROS 95|18 | 88 | 78 | 54| 39 |132|110| 71 | 49 | 47 | 13 794 947
INTERNOS 37 | 31| 12 5 (19| 18 | 5 7 26 | 51 | 35 | 27 273 | 1064
CARDIOLOGIA 16 |1 15| 3 7 2 7 2 (12 | 13 1 9 11 98 35
UROLOGIA 30| 27| 58 |10 |15 2 |18 8 30 5 12 | 28 | 243 184
NEUROLOGIA 23| 0 | 12 1 5120 | 6| 48 | 23 | 22 | 32 1 193 148

TOTAIS 887(7641148| 826 [981| 780 [995|1094|1175|1222(1235| 636 | 11743
ATESTADOS 2000 |886|740| 952 [ 967 [806/1009|735(1185(1012({1049( 840 (1058 11239
ATESTADOS 1999 8818

Fonte: Atestados 2001. Empresa X, 2001.



ANEXO 10. PLANILHA DE DEFEITOS (SOLDA)

ACOMPANHAMENTO DE DEFEITOS DO OPERADOR

DATA COMP FALHA RESPONSAVEL VISTO
02/08/2001 189 44 Paulo
03/08/2001 189 130 Paulo
04/08/2001 189 44 Raul
07/08/2001 189 44 Paulo sem solda
07/08/2001 189 44 Paulo
09/08/2001 189 44 Luis
09/08/2001 189 44 Jorge
10/08/2001 189 44 Jorge
10/08/2001 189 44 Luis
11/08/2001 189 44 Paulo
13/08/2001 189 44 Luis
13/08/2001 189 130 Murilo
13/08/2001 189 130 Paulo
13/08/2001 189 130 Murilo
15/08/2001 189 44 Murilo
16/08/2001 189 44 Luis
16/08/2001 189 130 Paulo entupido
16/08/2001 189 130 Paulo entupido
17/08/2001 189 130 Paulo entupido
24/08/2001 189 44 Paulo
24/08/2001 189 44 Paulo
25/08/2001 189 44 Paulo
26/08/2001 189 130 Paulo entupido
26/08/2001 189 130 Paulo entupido
26/08/2001 189 130 Paulo entupido
26/08/2001 189 44 Paulo vazamento
26/08/2001 189 44 Paulo vazamento
28/08/2001 189 130 Paulo entupido
28/08/2001 189 44 Murilo vazamento
31/08/2001 189 44 Paulo vazamento
31/08/2001 189 44 Marcelo vazamento

Fonte: Planilha de Defeitos de Solda. Empresa X, 2001.
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ANEXO 11. COMPARACAO ENTRE A EMPRESA X E OS LIDERES EUROPEUS

DO SETOR ELETRO-ELETRONICO EM RELACAO AOS INDICADORES DE

PERFORMANCE
Empresa X | Lideres Europeus Diferenca

Defeitos (Internos) 1 3,2 -2,2
Custos de Garantia 2 4 -2
Confiabilidade do produto em servico 2 39 -1,9
Produtividade 4 4,9 -0,9
Capabilidade do processo 3 3,6 -0,6
Custos de refugo, retrabalho, reciclagem 4 4,1 -0,1
Qualidade da producéo inicial 4 39 0,1
Satisfagdo do cliente 4 3,6 0,4

Média (%) 60 78 -18
JArmazenagem 2 3,6 -1,6
Tempo do ciclo de producéo 3 4,2 -1,2
Tempo de ciclo total da empresa 3 4,2 -1,2
Produtividade 4 4,9 -0,9
Rotatividade de estoques 3 3,3 -0,3
[Tempo de process. da ordem de prod. 5 4,5 0,5

Média (%) 66,7 82,3 -15,6
Prioridade deas ordens de producéo 3 4,3 -1,3
Produtividade 4 4,9 -0,9
[Tempo de process. da ordem de prod. 4 3,7 0,3

Média (%) 73,3 86 -12,7
Percentual de entregas no prazo 3 4,3 -1,3
Tempo de ciclo total da empresa 3 4,2 -1,2
Prazos de entrega dos fornecedores 3 3,8 -0,8
Rotatividade de estoques 3 3,3 -0,3
[Tempo de process. da ordem de prod. 4 3,7 0,3

Média (%) 64 77,2 -13,2
Moral dos empregados 4 3,8 0,2

Média (%) 80 76 4
Defeitos (internos) 1 3,2 -2,2
Qualidade da producéo inicial 4 39 0,1
Tempo de introd. de um novo produto 4 34 0,6

Média (%) 60 70 -10

Fonte: Resultados do Benchmarking. Empresa X, 2001.
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ANEXO 12. COMPARACAO ENTRE A EMPRESA X E OS LIDERES EUROPEUS

DO SETOR ELETRO-ELETRONICO EM RELACAO AOS INDICADORES DE

PRATICA
Empresa X Lideres Europeus !
Fornecedores 3 4 -1
Benchmarking 3 3,7 -0,7
isdo da qualidade 4 4,5 -0,5
Resolugdo de problemas 4 4,4 -0,4
Orientacdo ao cliente 4 4 0
Procedimentos da Qualidade 4 3,8 0,2
Participacdo dos empregados 5 4 1
Média (%) 77,1 81,1 -4
Fornecedores 3 4 -1
Tamanho dos lotes 3 3,8 -0,8
Housekeeping/5S 4 4,5 -0,5
Manutengdo 4 4,4 -0,4
Flexibilidade no trabalho 4 4,3 -0,3
Layout do equipamento 4 3,9 0,1
Kanban (produgéo puxada) 4 3,8 0,2
Medidas de desempenho 4 35 0,5
Média (%) 75 80,5 -5,5
JAutomagéo 4 3,8 0,2
Produtividade 4 3,8 0,2
Média (%) 80 76 4
Emisséo de ordens de producédo 3 4,9 -1,9
Fornecedores 3 4 -1
Kanban (produgéo puxada) 4 3,8 0,2
Média (%) 66,7 84,7 -18
Estilo de administragio 3 4.3 -1,3
Treinamento e educagao 3 4,2 -1,2
Benchmarking 3 3,7 -0,7
Estratégias de produgao 4 4.3 -0,3
isdo 4 4.3 -0,3
Flexibilidade no Trabalho 4 43 -0,3
[Compartilhamento da viséo e metas 4 4 0
Orientacdo ao cliente 4 4 0
Participacdo dos empregados 5 4 1
Média (%) 75,6 82,4 -6,8
Processo de design 4 4.3 -0,3
Média (%) 80 86 -6

Fonte: Resultados do Benchmarking. Empresa X, 2001.



