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RESUMO

O assunto qualidade de vida vem ganhando prestigio nas organizacfes e
muitos colaboradores na hora de encontrar uma organizagcdo para exercer sua
funcdo tém prezado pela qualidade que a mesma l|he oferecera, pois quando o
mesmo esta satisfeito com suas funcdes e com o ambiente de trabalho sente-se
mais feliz e torna-se mais produtivo. Este trabalho tem por objetivo propor a
implantagédo de um programa de qualidade de vida nas organiza¢des devido a sua
importancia para geracao de beneficios aos colaboradores e a empresa. O trabalho
€ baseado em uma pesquisa descritiva, desenvolvida com base em livros, artigos e
sites relacionados sobre a qualidade de vida, seus modelos e beneficios para ambas
as partes, e em uma pesquisa quantitativa por meio de questionério aplicado aos
alunos da Etec Professor Massuyuki Kawano com intuito de identificar se as
empresas oferecem qualidade de vida aos seus colaboradores bem como o0s
sintomas causados pela sua auséncia. Também foi realizada uma entrevista com
duas profissionais da area de psicologia e recursos humanos, visando identificara
importancia da aplicacdo desses programas nas empresas, buscando colaboradores
saudaveis e mais produtivos. A pesquisa descritiva mostrou que quando a empresa
nao fornece ao colaborador nenhum tipo de qualidade de vida, ele pode adoecer
tanto psicologica quanto fisicamente, e através da pesquisa de campo foi possivel
identificar que a maioria dos entrevistados ndo recebe nenhum incentivo para
obtencado de qualidade de vida em suas empresas. Através da entrevista realizada
com as profissionais da area foi possivel perceber e demonstrar os beneficios que
um programa de qualidade de vida no trabalho pode trazer para colaboradores e
gestores. Investir em Qualidade de Vida no Trabalho € essencial para o
desenvolvimento e sucesso de uma organizacdo. E necessario que o0s
administradores das empresas tenham essa consciéncia e busquem sempre
identificar as necessidades de sua equipe de trabalho, para aplicar melhorias
adequadas, solucionar e prevenir situagcdes relacionadas a motivacao e satisfacao.
Quanto maior o investimento em qualidade de vida, maior sera o retorno em termos
de produtividade, qualidade e retorno financeiro para a organizagao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Colaborador. Produtividade.
Doencas Fisicas e Psicoldgicas. Plano de qualidade de vida no trabalho.
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1. INTRODUCAO

O cenario atual € marcado pela competitividade acirrada entre as
empresas que precisam de flexibilidade e dinamismo para responder aos anseios e
necessidades dos consumidores, sao metas e prazos a serem cumpridos e
resultados a serem mostrados a todo o momento. Essa constante cobranca por
resultados nas empresas acaba sendo prejudicial para ambas as partes, resultando
no desequilibrio que causa grandes danos a saude dos empregados afetando assim
o seu rendimento no trabalho.

O assunto qualidade de vida vem ganhando prestigio nas empresas,
e muitos empregados do mercado moderno na hora de encontrar uma empresa para
exercer sua funcaotem prezado pela qualidade que a empresa |Ihe oferecera, pois
guando o mesmo trabalha satisfeito com o ambiente de trabalho sente-se mais feliz
e torna-se mais produtivo.

Antigamente quando se falava em qualidade as empresas pensavam
em produgdo, menos gastos e maiores lucros, esquecendo-se de preocupar-se com
a qualidade de vida no trabalho envolvendo o bem-estar de seus empregados.

Do ponto de vistacontemporaneo existem empresas que nao
pensam somente em producdo, mastambém em qualidade de vida e saude dos
empregados ao executarem suas tarefas. Isso ocorre porque existe uma
necessidade por parte do empregado de sentir-se feliz e satisfeito no ambiente de
trabalho para que assim ele possa desenvolver melhor suas habilidades e tornar-
se mais produtivo.

Apesar de algumas empresas oferecerem qualidade de vida aos
seus empregados isso ndo é generalizado. Neste contexto o problema deste trabalho
de conclusdo de curso consiste em investigar: Se a qualidade de vida € um ponto
positivo, é algo bom para a empresa, por que muitos gestores nao implantam? E as
empresas que possuem O programa qualidade de vida no trabalho
aplicam corretamente esta ferramenta? A falta de qualidade de vida no trabalho
prejudica a saude e a produtividade dos colaboradores?

Com base nos problemas identificados, é possivel o levantamento
de algumas hipdteses, como: A QVT tem extrema importancia
nas organizagdes por contribuir para o bem estar de toda a empresa, uma vez que

empregados satisfeitos produzem mais; Muitos gestores ndo implantam a QVT, pois
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nao conhecem os beneficios que a mesmatraz ou ainda por considerar os
investimentos necessarios como gastos em sua implantacdo; As empresas em
geralquando possuem o programa de qualidade de vida no trabalho podem néao
aplicar de forma correta por ndo investir em melhorias no plano ja existente ou ainda
por medo de mudancas que podem ocorrer; A insatisfacao profissional causada pela
ma qualidade de vida no trabalho provoca uma série de prejuizos aempresa,
como exemplo: maiores taxas de absenteismo; rotatividade; diminuicdo do
desempenho e da produtividade dos empregados; etc.

Assim, este trabalho tem como objetivo principal propor
aimplantacdo de um programa de qualidade de vida nas empresas devido a sua
importancia para geracao de beneficios aos colaboradores e a empresa. E como
seus objetivos especificos: Demonstrar a importancia da QVT; Realizar pesquisa de
campo para identificar o grau de satisfacéo e insatisfacdo dos colaboradores sobre
a QVT; Identificar as transformacgdes tedricas dos aspectos relacionados a qualidade
de vida no trabalho; Analisar as teorias existentes sobre a QVT; ldentificar, por meio
de entrevista com profissional da area de Recursos Humanos, a importancia da
aplicacdo de programas de qualidade de vida para maior produtividade nas
empresas.

Nos dias atuais percebe-se a falta que a qualidade de vida no
trabalho estd fazendo as pessoas, baixa motivacdo, diminuicdo do rendimento,
stress, depressao, além de diversas sindromes e distlirbios de ansiedade. Nesse
sentido, a Qualidade de vida no trabalho visa buscar uma melhoria do ambiente de
trabalho, principalmente na saude fisica e psicologica do empregado proporcionando
assim melhoria a todos os envolvidos.

Assim, a relevancia do tema é um assunto de extrema importancia,
pois um programa de QVT bem elaborado e bem aplicado pode fazer com que a
empresa tenha maior produtividade, cresca e se torne referéncia no mercado.
Algumas empresas ja aderiram ao programa de QVT depois de reconhecer 0s seus
beneficios, porém de nada adianta a empresa possuir um programa de QVT no
papel e ndo ser aplicado de maneira correta e ser melhorado periodicamente.

A razdo para a existéncia do presente projeto de pesquisa € mostrar
a importancia da qualidade de vida no trabalho no dia-a-dia de cada colaborador,
buscando um resultado positivo com maior satisfagdo de todos os que participam da

vida empresarial.
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Para tanto, o trabalho sera baseado em uma pesquisa descritiva,
desenvolvida com base em livros, artigos e sites relacionados sobre a qualidade de
vida e seus beneficios para ambas as partes, também sera realizada uma pesquisa
de campo quantitativa na escola Etec Professor Massuyuki Kawano com intuito de
identificar se as empresas oferecem qualidade de vida aos seus funcionarios bem
como o0s sintomas causados pela sua auséncia.

Os dados serdo coletados através de questionarios, no qual as
questbes serdo formuladas previamente e aplicadas aos alunos
da Etec Professor Massuyuki Kawano com questdes fechadas. Também sera
realizada uma entrevista com um profissional da area de psicologia e/ou recursos
humanos, visando identificar importancia da aplicacdo desses programas nas
empresas, buscando funcionarios saudaveis e como consequéncia sejam mais
produtivos. As informagdes obtidas através da pesquisa fechada serdo analisadas
guantitativamente, ou seja, sera feita uma triagem das respostas obtidas por meio da
tabulacdo e formulacdo de graficos. E os dados coletados apds a entrevista com o
psicologo, serdo demonstrados em forma de relatério.

Este trabalho destina-se a alunos da area de recursos humanos, a
professores, a empresarios, a colaboradores das micro empresas de Tupa e regido e

a todos os interessados.
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2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1 CONCEITO

Conforme Nahas (2003 apud PORTAL EDUCACAO, 2013), o termo
Qualidade de Vida muda de pessoa para pessoa bem como também muda ao longo
de sua vida. Contudo, existe um consenso de que sdo varios os fatores
gue a estabelecem. A unido desses fatores que constroem o cotidiano do ser
humano caracteriza situacdes que podem ser chamadas Qualidade de Vida.

Marques (2017) considera que algumas pessoas passam a maior
parte do tempo em seu ambiente de trabalho. Sendo assim, tudo o que acontece la
acaba influenciando no comportamento fora da organizagéo e principalmente na
saude e na qualidade de vida do colaborador. Um ambiente corporativo com
qualidade de vida proporciona ao colaborador uma vida de seguranca,
desenvolvimento tanto pessoal como profissional e motivacao.

Nesse contexto Marques (2017) aponta que Qualidade de Vida no
Trabalho significa o nivel de satisfacdo que o colaborador tem com o seu
ambiente de trabalho bem como todas as suas atividades exercidas.

Segundo Fernandes (1988, n.p. apud PINTO 2015, n.p.):

A Qualidade de Vida no Trabalho € uma gestao dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e
na produtividade das empresas.

O autor refere-se a Qualidade de Vida como ponto principal para que
os colaboradores passam sentir-se motivados e reconhecidos dentro da empresa. A
QVT abrange tanto fatores relacionados a saude fisica como relacionados a saude
psicolégica e as ferramentas de trabalho que utiliza para produzir.

Para Rocha (1998, n.p. citado por PINTO 2015, n.p.):

A énfase da qualidade de vida no trabalho é na substituicdo do
sedentarismo e do stress por um maior equilibrio entre o trabalho e lazer
que resulte em melhor qualidade de vida. Numa viséo institucional a QVT
deve monitorar todas as variaveis que determinam o ambiente tecnolégico,
psicolégico, politico, e econdmico do trabalho.
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O autor destaca que a principal funcdo do Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho é a substituicdo de uma vida negativa para uma vida positiva do
colaborador dentro da empresa e consequentemente fora dela, e que a QVT deve se
preocupar com todos os fatores que a determinam.

Conforme Chiavenato (1999, p. 392):

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores
importantes na determinacdo da qualidade de vida no trabalho. Se a
qualidade do trabalho for pobre, conduzira a alienacdo do empregado e a
insatisfacdo, a méa vontade, ao declinio da produtividade, a comportamentos
contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem,
militAncia sindical etc.). Se a qualidade do trabalho for boa, conduzird a um
clima de confianga e respeito mutuo, no qual o individuo tendera a aumentar
suas contribuicdes e elevar suas oportunidades de éxito psicolégico e
a administragéo tendera a reduzir mecanismos rigidos de controle social.

Chiavenato (1999) coloca que a QVT é a principal ferramenta da
empresa, onde ela determina o clima organizacional e a producdo. Uma empresa na
qual possui um programa de QVT bem elaborado e aplicado, consequentemente
terd bons resultados na satisfacdo dos colaboradores, na produgdo, ao numero de
absenteismo e outros fatores de qualidade. J& a empresa onde a QVT ndo é
aplicada, terd resultados negativos relacionados a qualidade da producdo, ao

numero de absenteismo e colaboradores insatisfeitos.

2.1.1 Viséao Biopsicossocial

A abordagem biopsicossocial originou-se a partir da Medicina
Psicossomatica, que prop6e uma visdo integrada do ser humano como um
todo. Esta visdo atua sob a 6ética de que todo individuo € um complexo-
psicossomatico composto de potencialidades biol6gicos, psicoldgicas e
sociais que correspondem as nossas condicdes de vida, fatores que
contribuem para formacdo integral do ser humano (LIMONGI-FRANGCA,
1996 apud BRITO, 2014, p.24)

Assim visando compreender o ser humano por inteiro, como suas
condicoes de vida, experiéncias vivenciadas e desejadas.
Segundo Lipowski (1996 apud EVANGELISTA, 2015, p.54)
descreve:
A visdo biopsicossocial da pessoa, como um entendimento mais amplo do
conceito de saude. Nela toda pessoa em potencialidades bioldgicas,

psicol6gicas e sociais que respondem simultaneamente as condicbes de
vida.
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A viséo biopsicossocial integrada no trabalho norteia os padrbes de
relacBes no trabalho, carga fisica e mental requeridos para cada atividade. Atinge
desde o significado do trabalho entre si até o relacionamento e satisfacdo das
pessoas no seu dia-a-dia. Segundo este enfoque, salde ndo é apenas auséncia de
doencas, mas também o completo bem-estar bioldgico, psicoldgico e social.

Partindo desta visdo Limongi-Franca (1996 apud BRITO, 2014),
afirma que esses trés niveis se relacionam entre si. O nivel biologico diz respeito as
caracteristicas das condi¢des fisicas do ser humano, herdadas ao nascer ou que
sdo adquiridas ao longo de sua vida, incluindo o metabolismo, a resisténcia e
vulnerabilidade dos érgéos e sistemas. Ja o nivel psicologico refere-se ao interior do
individuo levando em consideracdo os seus processos afetivos, emocionais e de
raciocinio (consciente e inconsciente), aspectos estes que contribuem para a
formacdo da personalidade de cada pessoa e seu modo de percepgcao e
posicionamento diante das demais pessoas e circunstancias vivenciada. E por
altimo esta o nivel social que diz a respeito ao papel que cada pessoa desempenha
na sociedade incluindo suas crencas, seus valores e sua relagdo na familia, no
trabalho e no ambiente em que vive.

Integrando este conceito, com aspectos relacionados ao trabalho
nas organizacdes, Limongi-Franca (1996 apud BRITO, 2014) desenvolveu o nivel
organizacional, que diz respeito a cultura, porte da organizacgao, tecnologia, padrdes
de competitividade no segmento em que se atua. A abordagem Biopsicossocial no
ambiente organizacional da suporte a atitudes éticas em relacdo as exigéncias da
condicdo humana.

De acordo com Santana et al. (2010 p.4 apud BRITO, 2014, p.26),
‘o entendimento de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vai além dos aspectos
legislativos ou de planos de beneficios. Relaciona-se com a experiéncia emocional
da pessoa com o seu trabalho, refletindo sobre o seu bem-estar”.

E de acordo com Limongi-Franca (2009 apud BRITO, 2014), a
mudanca de comportamentos, escolhas e estimulos que o individuo tem no decorrer
de sua vida refletira em algum momento de equilibrio ou desequilibrio com diferentes

resultados em cada dimensao bioldgica, psicoldgica, social e organizacional da vida.
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2.1.2 Fatores Estressores

Nas concepcdes de Siegrist (1998 apud OSWALDO, 2011, p.87), "o
estresse laboral estéa associado ao desequilibrio entre o esforco e recompensa no
trabalho."

Os estressores, de acordo com Lipp (1996 apud SANCHES, 2008,

p.2):

Constituem-se naquilo que ocasiona quebra da homeostase e, portanto,
exige adaptacdo. Essa quebra constitui-se em " alteracdes
psicofisioldgicas que ocorrem quando uma pessoa se confronta com uma
situacdo que, de um modo ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou

confunda, ou mesmo que a fagca imensamente feliz...”.

Pode-se dizer que atualmente a palavra estresse tem sido muito
utilizada, associada a sensacdes de desconforto, sendo assim cada vez maior o
namero de pessoas que se definem como estressadas. O estresse € quase sempre
visualizado como algo negativo que ocasiona prejuizo no desempenho global do
individuo. O estressor é uma situacdo ou experiéncia que gera sentimentos de
tensdo, ansiedade, medo ou ameaca que pode ser de origem interna (individuais) ou
externa (ambientais).

Lipp (1996, apud SANCHES, 2008) faz uma distingdo entre
estressores externos e internos. Os externos referem-se as condicfes externas que
afetam o organismo, tais como: mudancas de chefia, acidentes, casamento, morte
de parentes, mudanca de endereco e de emprego, ou outras situacées que ocorrem
independente da pessoa. Ja o0s estressores internos sdo determinados pela prépria
pessoa, a partir de sua ansiedade, timidez, inseguranca, perfeccionismo, etc.

Ainda para Lipp et. al. (1998 apud SANCHES, 2008, p.3) afirmam:

Que o estresse pode se originar de fontes externas ou internas. As externas
séo aquelas representadas pelo que nos acontece na vida ou pelas pessoas
com as quais lidamos, isto é, trabalho em excesso ou desagradavel, familia
em desarmonia, acidentes, etc. As causas internas sdo aquelas que se
referem a como pensamos, as crengas e valores que temos e como
interpretamos o mundo ao nosso redor.

Para Cooper (1988 apud OSWALDO, 2011) os estressores do
ambiente de trabalho podem ser categorizados em cinco grupos: fatores intrinsecos

para o trabalho (condi¢Bes inadequadas de trabalho, turno de trabalho, carga horéria
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de trabalho, contribuicbes no pagamento, viagens, riscos, nova tecnologia e
quantidade de trabalho), papel da organizacdo (comportamento, grau de
responsabilidade para com pessoas e coisas, desempenho), relacionamento do
trabalho (presséo, politicas, relagBes dificeis com o chefe, colegas, subordinados,
clientes sendo diretamente ou indiretamente associados), desenvolvimento na
carreira (aposentadoria, falta de desenvolvimento na carreira, inseguranca no
trabalho devido a reorganizacbes ou declinio da industria), estrutura do clima
organizacional (estilos de gerenciamento, falta de participacdo, pobre comunicacao,
autonomia).

Os estressores individuais incluem os tracos de personalidades,
pensamentos, sentimentos, crencas, atitudes, indicadores culturais e demograficos.

E possivel categorizar 0s estressores organizacionais de
diversas formas:

De acordo com Tamayo (2001 apud SANCHES, 2008), a
identificacdo das fontes de estresse no trabalho € uma tarefa bastante complexa
porque, 0 que decide se um fator laboral é um estressor depende da percepcéo e
interpretacdo que o empregado da ao mesmo, da sua proépria vulnerabilidade e das
estratégias de enfrentamento disponiveis no seu repertério. Apesar disto, varios
conjuntos de estressores tém sido identificados. Desta forma em geral eles tém sido
agrupados em trés categorias como: fatores especificos ao trabalho, fatores
organizacionais e fatores individuais. Embora ndo se possa distinguir facilmente as
causas e os efeitos do estresse na organizagdo, seus sintomas podem ser
identificados em trés niveis.

Arroba & James, Battison (1988, apud SANCHES, 2008, p.3) os trés
niveis de sintomas do estresse podem ser identificados a seguir:

1) na pessoa (comportamentos incomuns, escolha de palavras durante as
conversas); 2) em grupo (pouca contribuicdo nas discussées, membros do
grupo trabalhando isoladamente, problemas comuns ndo compartilhados e
alto nivel de inseguranca); e 3) na propria organizagao (greves, sabotagens,
ociosidade, ofensas, auséncias, atrasos, alta rotatividade de pessoal, altas
taxas de doencas, relacionamentos pobres, baixo nivel de esfor¢co e baixo

nivel de contato interpessoal).

Para Fernandes (1996, apud SANCHES, 2008) entende-se que,
apesar das novas tecnologias, as pessoas queixam da rotina de trabalho, da

subutilizacdo de suas potencialidades e das condi¢des de trabalho inadequados séo
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problemas ligados a insatisfacdo no trabalho que geram o absenteismo, a

diminuicao do rendimento e a rotatividade da mao-de-obra.

2.2 ORIGEM E EVOLUGCAO DO CONCEITO

Segundo Rodrigues (1999, apud NASCIMENTO, 2013 p. 180) “a
qualidade de vida sempre foi objeto de preocupacgéo da raga humana.”

Fernandes (1996, apud ROCHA, 2007 p. 28), considera
que "Maslow se ocupou dos fatores motivacionais ligados as necessidades
humanas, com reflexos no desempenho e na auto-realizacdo do individuo." De
acordo Rocha (2007) esse trabalho deu origem a hierarquia das necessidades,
compostas de cinco necessidades fundamentais: fisiologicas, segurancga, amor,
estima e auto-realizagao.

Segundo Rodrigues (1994, apud ROCHA 2007, p. 29) Douglas
McGregor, autor da Teoria X, por sua vez, considerava, entre outas coisas, que 0
compromisso com 0s objetivos depende das recompensas a sua consecucao, e que
o ser humano ndo s6 aprende a aceitar as responsabilidades, como passa a
procura-las. Essa teoria, alids, na sua esséncia, busca a integracdo entre o0s
objetivos individuais e os organizacionais.

De acordo com Nascimento (2013), a origem do movimento de QVT
deu-se em meados da década de 50, mais especificamente na Inglaterra, com o
surgimento da abordagem sdcio técnica, um trabalho desenvolvido por Eric Trist e
seus colaboradores, que realizaram estudos para tentar compreender a relacao
existente entre individuo, trabalho e organizacdo. Eles observaram que um dos
aspectos fundamentais € a realizacdo do individuo no trabalho. Na década de 60 o
movimento da QVT tomou impulso, a partir da conscientizacdo da importancia de se
buscarem melhores formas de organizar o trabalho, a fim de diminuir seus efeitos
negativos na saude e bem-estar dos seus trabalhadores.

Segundo Chiavenato (2004, apud NASCIMENTO, 2013 p. 180-181),

O termo QVT foi cunhado por Louis Davis, na década de 1970, quando
desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele, o conceito de
QVT refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral e a saude dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Posteriormente, alguns
autores europeus desenvolveram outras conceituacdes dentro da
abordagem sdcio técnica e da democracia industrial. Entdo, foi na década
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de 70, que o tema foi introduzido publicamente, principalmente pela criacdo
dos centros de estudos nos EUA (National Center
for Produtivity and Quality of Working Life) devido a preocupacdo com a
competitividade internacional e ao grande sucesso dos estilos e das
técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrada nos
empregados.

De acordo com Rocha (2007), foi na década de 70 que houve uma
mudanc¢a no enfoque do gerenciamento organizacional, incentivada principalmente
pelo sucesso japonés, que tinha como destaque as formas de gerenciamento
distintas das usadas no Ocidente. E nesta década que surgem os primeiros
movimentos e aplicacOes estruturadas e sistematizadas no interior da organizacéo,
utilizando a QVT. Nos anos 80, o crescente avanco tecnoldgico e a consequente
modernizacdo das organizagdes, tornam o contexto altamente dinamico e instavel,
reforcando ainda mais a necessidade de vincular a produtividade a satisfacéo
do trabalhador.

Para Nascimento (2013), no século XX, muitos pesquisadores
contribuiram para o estudo sobre a satisfacdo do individuo no trabalho. Entre eles
destacam-se Helton Mayo, cujas pesquisas, sao altamente relevantes para o estudo
do comportamento humano, da motivacdo dos individuos para a obtencdo das
metas organizacionais, e da Qualidade de Vida no Trabalho.

De acordo com Garvin (1992, apud NASCIMENTO, 2013, p.181)

Pela primeira vez, altos executivos, em nivel de presidéncia e alta diretoria,
expressam interesse na qualidade, ligando-a com lucratividade, definindo-a
do ponto de vista do cliente e requerendo sua inclusdo no processo de
planejamento estratégico.

Dentro deste contexto muitas empresas brasileiras e internacionais
passaram a introduzir os sistemas participativos de gestdo com o objetivo principal
de aumentar a produtividade e apoiar os programas de qualidade, mas ndo visando
realmente a participacado dos empregados.

Seguindo esse contexto, Albuquerque e Franca (1998, apud
NASCIMENTO, 2013 p. 182) descrevem:

O ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente
competitivo em virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na
economia mundial, nas relagBes sociais e politicas, na tecnologia, na
organizacdo produtiva, nas relacdes de trabalho e na prépria insercdo do
elemento humano no tecido social e produtivo.
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Desde entdo, o tema Qualidade de Vida no Trabalho vem
ganhando destaque, sendo cada vez mais amplamente discutido e considerado

como objeto de pesquisas.

2.3 PRINCIPAIS MODELOS QVT

Para demonstrar os fatores que afetam a qualidade de vida no
trabalho foram desenvolvidos modelos de indicadores de qualidade de vida no
trabalho. Diversos estudiosos ao longo dos anos, entre eles Nadler e Lawler, Walton,
Hackman e Oldhan, criaram uma espécie de indicadores mostrando os fatores que
influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores.

Na sequéncia abaixo seguem trés modelos de qualidade de vida no
trabalho e suas respectivas teorias.

2.3.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Segundo Nadler e Lawler (1983 apud PEDROSO; PILATTI, 2009),
0s programas de QVT surgiram a partir de duas vertentes. A primeira ocorreu entre
1969 e 1974, onde um grande numero de pesquisadores, lideres de sindicatos e
representantes do governo demonstraram interesse em conhecer quais fatores
poderiam influenciar no desempenho dos colaboradores em suas atividades
laborais.

Este interesse surgiu decorrente da preocupacdo com a saude e o
bem-estar dos colaboradores da sociedade dos Estados Unidos e a relacdo desses
indicadores com a satisfagdo no trabalho. De forma adicional, os estudos
iniciais sobre a qualidade de vida no trabalho também foram uma resposta as
inovacdes ocorridas nos grupos de trabalho no continente europeu.

Ainda de acordo com os autores, no primeiro contexto, de 1959 a
1972, observou-se como o individuo reagia ao trabalho e foram levantadas
possibilidades de melhorar sua qualidade de vida. Os indicadores utilizados
foram a produtividade, a satisfacdo no trabalho e a saude mental do individuo.
Estudiosos da é&rea sugeriram que as organizagbes realizassem avaliacdes
periodicas da qualidade de vida no trabalho. A sugestdo de avaliacédo foi acatada.

Muitos projetos desse carater foram implantados.
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No segundo contexto (1969 a 1974), ainda de acordo com Nadler e
Lawler (1983 apud PEDROSO; PILATTI, 2009), o bem-estar do individuo era
priorizado, inclusive, sobre a sua produtividade. Preferia-se um individuo menos
produtivo e mais satisfeito e saudavel.

Para se proceder com a avaliacdo da QVT é preciso ter em mente
duas condicdes. Primeiramente deve-se ter consciéncia de que 0s programas de
qualidade de vida no trabalho ndo devem se concentrar apenas em estudar as
formas com que pessoas trabalham, mas, em encontrar maneiras de que o trabalho
faca com que as pessoas se sintam melhores. O foco deve estar direcionado, tanto
a produtividade, quanto ao individuo. A segunda condicdo refere-se a participacao
dos colaboradores no processo de tomada de decis6es da organizacéo

Nessa perspectiva, Nadler e Lawler (1983 apud PEDROSO;
PILATTI, 2009) elencam ainda algumas atividades que devem ser exploradas em
programas de qualidade de vida no trabalho. S&o elas:

- Colaboracéao dos funcionarios no momento de decisdo de algo para
a empresa: as solugbes dos problemas organizacionais devem envolver todos o0s
colaboradores desde o menor até o maior nivel hierarquico, sem qualquer excluséo.
Isso ocorre através de reunides com um colaborador de cada setor para que possam
formar grupos corporativos para a resolucdo de decisdes ou de algum
problema especifico.

- Recuperacdo do trabalho através da melhoria de tarefas e dos
grupos nas organizacdes: a recuperacdo do trabalho basico que os colaboradores
exercem e 0s sistemas de trabalho aos quais estdo impostos e sdo necessarios
para realizar um trabalho de acordo com os limites individuais e com estrutura social
do movimento trabalhista.

- Renovacdo do sistema de recompensa, ou incentivo para
influenciar na mudanga do clima organizacional: a recompensa tende a ter
uma grande influéncia relacionada com a motivacdo, o empenho, e o desempenho
no trabalho. Devem-se frisar a criacdo de um sistema inovador de recompensa e
gue O mesmo seja atrativo, assim ele sentirA motivado a melhorar o
seu desempenho.

- Mudanca em relacéo a melhoria no ambiente de trabalho: visando
as condicbes fisicas e psicologicas para proporcionar melhoria no ambiente

de trabalho. Algumas mudanc¢as que podem proporcionar melhoria no ambiente de
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trabalho sdo: reducdo da jornada de trabalho, melhorar as condi¢cdes de trabalho,
proporcionar postos de trabalho ergonomicamente corretos, alterar o regulamento da
organizacdo e melhorar o ambiente fisico em geral. Ainda que esta relacdo nao
englobe todas as atividades que um programa de qualidade de vida no trabalho
deve conter, essas sdo a maioria das atividades que podem ser consideradas
capazes de alavancar a qualidade de vida no trabalho.

Com isso a organizacdo mostra para seus colaboradores que eles
ndo sédo apenas um colaborador, mas que sdo parte fundamental de grande
Importancia para a organizagao.

Nadler e Lawler (1983 apud PEDROSO; PILATTI, 2009) aconselham
que a efetividade de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho esta inter-
relacionada a varios fatores, e esse ponto de vista apresenta uma estrutura que
deve ser levada dos referidos programas seguindo um modelo que sugerem
atividades que devem ser exploradas nas empresas. Esses sao fatores que

determinam o sucesso da Qualidade de vida na organizacao.

2.3.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldham

De acordo com Chiavenato (1999), Hackman e Oldham
desenvolveram um modelo de QVT dedicado ao desenho de cargos. Os autores
afirmam que as dimensbes do cargo produzem estados psicologicos criticos
gue conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a Qualidade de Vida

no Trabalho. As dimensdes do cargo sao:

1. Variedade de habilidades: o cargo dever requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepc¢ao de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das
outras

4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-las

5. Retroacédo do préprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto
avaliar seu desempenho.

6. Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa

7. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas do ocupante com outras pessoas ou com
clientes internos e externos. (CHIAVENATO, 1999, p. 392)
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As dimensfes essenciais que todos 0s cargos devem possuir em
maior ou menor grau estao representadas no desenho abaixo. Elas criam condi¢cdes
para a satisfacdo intrinseca como resultado do cumprimento da tarefa que o
ocupante realiza. Essas condi¢cdes fazem com que 0s cargos sejam impregnados

dos chamados fatores motivacionais ou satisfacientes.

Figura 01: As dimensdes essenciais no desenho contingencial.

As cinco dimensoes essenciais
no desenho contingencial.

| BAIXO GRAU | ALTO GRAU

Trabalho s equencial uniforme, Trabalho vatiado e diversificado,
parcial, chato, monodtone ¢ repetitivo. As operacoes s 3o difesentes ¢ os

As opetagies, equipamentos e — [ VARIEDADE I—. equipamentos ¢ habilidades variados,
habilidades sdo sempre os mesmos, Diversidade e des afio, onde a

som quakjuer mudanga ou vatiagdo. pessoa executa varias atividad es
Mesmice e rotina, diferentes e inovadoras.,
Trabalho rigidamente programade, Ampla liberdade para planejor ¢

com local ¢ equip amentos definitivos programa o trabalho, escolher
o métodos preestabelocidos, ‘_‘1 AUTONOMIA }—" o equip amento, local e método
O chefe determina o que, quando, de nabalho. O ocupante programa

onde e como fazer, seu tiabalho, escolhe o local, o
método ¢ o equipamento.

Des conhocimento do impacto e
das interdepend énclas da tarefa SIGNIFICADO Conhecimento ample da
sobie as outras da empres a, - | tepercussdo do trabalho sobre os
Vis 4o estreita, confinada, DAS TAREFAS demais da empres a, Visio abran.
isolada e miope da atividade. dbl-\n:enle da‘s snd.s coxequ.end.n
¢ dos suas inter ependencias.
Trabalho especifico, frag ado
o pacial, sem qualquer sentido IDENTIDADE Trabalho integral, global e com
psicolégico para apessoa, que e significado para a pessoa e que
sefrustia e se aliena. COM AS TAREFAS Ihe permite identificars e com
Trabalhe estranho e vazio. ele. O local ¢ o rabalho
“pertencem” a pessoa,

Nenhuma informag o sobre o desem-
penho ouresultado do nabalho. Informagdo clarasobre o desempenho e o
lgnorancia sobre a performance. ._.{ A <},_4. tesulado do tabalho. Perfeita ¢ imediata

Necessidade de avaliagdo extemna ¢ R ETROACAO nogio sobre a performance, Senso de

de incentive salarlal como reforgo., autoavaliagio, mitodirecao e autorealizagao.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 169)

Conforme Chiavenato (1999), as dimensdes essenciais no desenho
contingencial exemplificada no desenho acima tém como definicdo em uma primeira
etapa a variedade, que é fazer referéncia ao numero de habilidades exigidas pelo
cargo. Um cargo com variedade elimina a rotina, a chateza e a monotonia e torna-
se desafiante, porgue o ocupante deve utilizar varias habilidades e capacidades para
completar o trabalho com sucesso. A variedade € introduzida a medida que utiliza
diferentes equipamentos, ambientes, métodos de trabalho e diferentes operacoes,

com criatividade e diversidade.
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O mesmo autor define autonomia como o grau de independéncia e
de critério pessoal que 0 ocupante tem para planejar e executar o seu trabalho.
Refere-se a liberdade e independéncia do ocupante para programar seu trabalho,
selecionar o equipamento que devera utlizar e decidir que métodos ou
procedimentos deverdo seguir. Ocorre falta de autonomia quanto os métodos de
trabalho sdo previamente determinados, os intervalos de trabalho séo rigidamente
controlados, a mobilidade fisica da pessoa é restrita, os insumos de seu trabalho
dependem da geréncia ou de outros.

Chiavenato (1999) considera também que o significado das tarefas
faz referéncia ao conhecimento da influéncia que o cargo provoca em outras
pessoas ou no trabalho organizacional. Quando mais o ocupante tem noc¢do do
significado das tarefas que executa, tanto maior a importancia que percebe em seu
trabalho, tanto maior sua contribuicdo e mais elevada a responsabilidade. Com isto,
0 ocupante pode criar condi¢cbes para adequar o seu cargo as necessidades da
organizacao e do cliente interno e externo.

Ainda na concepc¢do do mesmo autor, identidade com a tarefa indica
a que grau o cargo requer que a pessoa execute e complete uma unidade integral
do trabalho. A identidade se relaciona com a possibilidade de a pessoa efetuar um
trabalho inteiro ou global e poder claramente identificar os resultados de seus
esforgos.

Chiavenato (1999) define retroacdo ao grau de informacdo de
retorno que o ocupante recebe para avaliar a eficiéncia de seus esforcos na
producao de resultados. A retroacdo funciona como uma informacéo de retorno que
a pessoa recebe enquanto esta trabalhando e que I|he revela como esta
desempenhando a sua tarefa ou como esté indo em sua atividade. A retroagcédo deve

ser fornecida pelo préprio resultado de seu trabalho.

2.3.3 Modelo de QVT de Walton

Walton (1973, apud, LEITE, TOMELIN, RAMOS, 2014, n.p), afirma
gue a meta da QVT é:

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e autonomia em novel
de cargo, recebimento de recursos de “feedback”, sobre o desempenho,
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com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento no trabalho, e com
énfase no desenvolvimento pessoal do individuo

O Modelo proposto por Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), se
divide em: Compensacdo Justa e Adequada, Condicbes de Trabalho, Uso
e desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranca,
Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e Espaco Total de
Vida e Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Walton (1973 apud CHIAVENATO 1999) ressalta que no modelo
QVT descrito pelo autor existem oito critérios, estes critérios se dividem em oito
dimensoes:

A primeira delas se descreve em compensacéo justa e adequada,
conforme explica o autor seria 0 empregado recebe o0 que se é apropriado aos seus
trabalhos executados, existindo um equilibrio comparado a outro exercicio e
também baseada na remuneracao oferecida pelo mercado externo.

Logo em seguida Walton (1973 apud Chiavenato 1999) fala
sobre a condicdo de seguranca e saude no trabalho, que € onde envolve a jornada
de trabalho, como horas razoaveis, pagamentos de hora extra e ambiente de
trabalho adequado, que ndo cause risco ou dano a saude do empregado, e
minimizem os acidentes em trabalho.

O Terceiro critério se baseia na utilizacdo e desenvolvimentos de
qualidade, onde a empresa oferece oportunidade ao empregado em utilizar suas
habilidades e conhecimento na tarefa designada, abrindo espaco para que 0 mesmo
desenvolva sua autonomia, e receba informacdo total do processo de trabalho,
obtendo ao final o resultado de seu desempenho.

Na quarta sequéncia o autor evidencia a oportunidade de
crescimento continua com segurangca como um de seus critérios, ele refere-
se a oportunidade de carreira, crescimento e desenvolvimento pessoal, emprego e
renda segura.

Em seguida o quinto conceito se descreve na integragao social que
€ a organizacdo que se atribui a auséncia de preconceito, abertura interpessoal,
eliminacdo de barreiras hierarquicas muito fortes e mobilidade a empregados com

potenciais elevados.



29

O autor prossegue 0 sexto conceito que se designa como O
constitucionalismo, que sdo as regas da organizacdo, direitos e deveres de seus
membros, sdo a democracia da organizacao.

E no sétimo critério citado pelo autor, o plano trata em nédo absorver
todo o tempo do empregado com o trabalho, deve-se ocorrer um equilibrio entre o
profissionalismo e vida particular e familiar.

E para finalizar o autor fixa a Relevancia social da vida no trabalho,
a qualidade de prestacdo dos servicos e ao atendimento a seus empregados. A
empresa deve ser um orgulho ao empregado, a autoestima no trabalho muito se é
dada pela imagem que a empresa possui perante a sociedade e a responsabilidade

com seus produtos e servicos.

Constituiu-se em oito dimensdes nos quais a acdo do trabalho deve
passar a ser percebida ndo apenas por aspectos unicamente do local de
trabalho, sendo necessério que o trabalhador seja visto, também, fora de
sua zona de trabalho. (WALTON 1974 apud LEITE, TOMELIN, RAMOS,
2014,n.p)

Para Walton (1973 apud Chiavenato 1999) o modelo Walton € um
dos mais amplos, nele € ressaltado fatores internos e externo, € possivel
diagnosticar erros com mais facilidade e também corrigi-los com maior rapidez. O
autor ressalta que a capacidade da empresa em reconhecer os talentos internos e
também despertar o interesse do trabalhador € um ponto forte do modelo em
comparacao a outros. O programa de Walton tem por objetivo ter uma organizacao

mais humanizada.

2.4 RESULTADOS DA GESTAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Rossa (2015) observa que em uma apresentacdo no dia a dia entre
duas ou mais pessoas, depois de serem perguntados 0S nomes, a proxima
pergunta é: o que vocé faz? Ou seja, o lado profissional passou a ser referéncia para
0 ser humano, que cada vez se esfor¢ga mais para ser reconhecido e bem sucedido,
nem que para que isso aconteca ele gaste a maior parte de seu tempo. O trabalho
hoje significa muito mais do que sobreviver, mas sim um meio de ser reconhecido na

sociedade.
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Ainda para Rossa (2015) cada vez mais empresas investem em
Programas de Qualidade de Vida e tem como meta atingir os objetivos da
organizacdo voltados a producdo, bem como satisfazer os interesses dos
colaboradores, buscando assim um equilibrio entre as duas partes, desenvolvendo o
colaborador e aumentando a produtividade da empresa.

Conforme Tessuti & Tessuti (S/D apud MONTEIRO, 2000, p. 09):

O ser humano busca no trabalho, além de sua subsisténcia, uma forma de
manter sua auto-estima, o reconhecimento da sociedade e de seus amigos,
por estar fazendo algo de dutil para sua familia, sua empresa, sua
comunidade e seu pais. Por isso, deve ser respeitado em seu ambiente de
trabalho, na condicdo de colaborador para o sucesso e crescimento da
empresa onde trabalha.

A Qualidade de Vida no Trabalho beneficia tanto o colaborador,
quanto a empresa. Martins (2003, n.p. apud LEISER, 2003, n.p.) afirma: "Uma
grande e atrativa vantagem para a empresa que investe em qualidade de vida € a
diminuicdo significativa dos custos gerados pelo afastamento do funcionério”. O
autor alerta que quando o colaborador ndo possui qualidade dentro da empresa,
podera futuramente dar um gasto maior para ela, devido ao estado de sua saude
seja ela fisica ou psicoldgica por falta da QVT

De acordo com Abreu (s/d), a empresa que investe na qualidade de
vida do colaborador percebe seus resultados de maneira rapida e positiva, mas além
desses resultados, o programa de QVT traz muitos outros beneficios e entre eles
estdo: reducdo do turnover, retencdo de talentos, melhoria da salde dos
colaboradores, melhoria do clima organizacional, elevacéo dos resultados, etc.

Uma empresa que investe em um programa de QVT além de

colaboradores satisfeitos ganhara consequentemente mais producao.
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3. IMPACTOS CAUSADOS PELA AUSENCIA DA QVT

Neste capitulo serdo abordadas as doencas fisicas e psicoldgicas
como impactos causados pela auséncia ou aplicagéo incorreta de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho.

3.1 DOENCAS FiSICAS

De acordo com Zafaldo (2017 n.p.):

O termo Ergonomia vem do grego ergon, que significa “trabalho”, e nomos,
que quer dizer “leis ou normas”. Nesse passo, pode-se dizer que a
Ergonomia é o estudo cientifico das relagdes entre “homem e maquina” e se
preocupa com a seguranca e eficiéncia do modo com que aqueles dois
interagem entre si e com o meio.

Conforme Krupa (2015) em um ambiente corporativo existem varios
riscos que podem afetar a saude do colaborador. Estes riscos podem ser: risco
ambiental; risco fisico; risco quimico; riscos biolégicos; risco de acidentes e o risco
ergondmico que esta ligado a realizacdo de afazeres inadequados em situagdes
improéprias.

Conforme Dul e Werdmeester (2004 apud KRUPA 2015), a
ergonomia é a unido das leis que administram o trabalho, estd englobada dentro
desta ciéncia a psicologia, fisiologia, biomecanica, que estuda seus aspectos com 0
intuito de adequar as tarefas e as ferramentas da atividade de trabalho as
necessidades e capacidades.

Para Wisner (1987, p.12), “aergonomia € o0 conjunto de
conhecimentos cientificos relativos ao homem e necessarios para a concepcéo de
ferramentas, maquinas e dispositivos que possam ser utilizados com o maximo de
conforto, seguranca e eficacia”.

Ainda segundo o autor, a ergonomia compde uma parte importante,
porém ndo exclusiva do aperfeicoamento das condi¢cbes de trabalho. E preciso
considerar ndo s6 a ergonomia, mas sim também os dados sociologicos e
psicolégicos ligados a atividade de trabalho, as divisdes das tarefas, etc.

Segundo a ABERGO - Associacao Brasileira de Ergonomia (S/D)

existem trés principais tipos de ergonomia: a fisica, cognitiva e a organizacional. A
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ergonomia fisica (biomecénica da tarefa) estd ligada a natureza humana, as
respostas do corpo, carga psicologica e fisica, fisiologicas. A ergonomia cognitiva
(aspectos psicolégicos) estd ligada aos processos mentais, que afetam o
comportamento entre humanos, itens importantes incluem a carga mental, a pressao
do trabalho, stress, etc. Por Ultimo a ergonomia organizacional (meio ambiente do
trabalho), que esta ligada com a otimizacdo dos sistemas sociotécnicos.

A seguir, serdo abordadas as doencas fisicas relacionadas a
ergonomia, que podem ser adquiridas no ambiente organizacional quando falta a
Qualidade de Vida no Trabalho.

3.1.1 Lombalgia — dor lombar

De acordo com Cailliet (1987, p. 3)

Oitenta por cento dos seres humanos sofrem de dores lombares em alguma
época de suas vidas. Esta afirmacdo - extrapolada de estatisticas
industriais, registros médicos e companhias de seguro — provavelmente nao
reflete totalmente o nimero maior de pessoas que sofrem de dores
lombares, que ndo as impedem de trabalhar ou realizar as diversas
atividades da vida diéria, mas tornam estas atividades diarias penosas.

Conforme o IPC - Instituto de Patologia da Coluna (S/D) -
lombalgia sdo dores na regidao lombar e podem ou nao estarem associadas a dores
cidticas. Alguns sintomas da lombalgia podem ser desconfortos, dores, ou até
mesmo dificuldade para caminhar ou manter-se em pé.

Ainda conforme o IPC (S/D), a Lombalgia Ocupacional é o resultado
de trabalhos que exigem do colaborador muito tempo em pé ou sentado, carregar
muito peso nas costas ou posturas inadequadas. A rotina do colaborador é quem diz
sobre a condicdo em que ele esta passando.

Segundo Mercurio (1997) existe dois tipos de lombalgia, sdo elas:
lombalgia aguda simples ou recidivante, e lombalgia crénica.

A lombalgia aguda simples é aquela que ocorre de repente quando
se levanta um peso, ou até mesmo um espirro, ocasionando uma dor violenta na
regido lombar. A dor pode nédo ser sentida na hora, mas sim nos dias seguintes. A

lombalgia aguda recidivante se repete de tempos em tempos, ou seja, quando uma
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pessoa tem uma segunda crise, diz-se que ela tem uma recidiva que significa
repeticao.

A lombalgia crénica € um pouco mais complexa, ocorre em longo
prazo, que pode originar de uma lombalgia aguda que se estende por meses ou
anos. Os sintomas também s&o variados: dores na regido lombar, que podem piorar
com algum tipo de esforco ou posicbes e apresentam ou ndo um periodo de
melhora.

Knoplich (1980, p. 204) afirma:

(...) toda a atividade a qualquer tempo podera danificar os componentes da
coluna, produzindo dores nas costas. Entdo, o cuidado deve ser constante e
perpétuo.

A profissdo de cada pessoa é em termos de atividade, o que se faz
diariamente com maior regularidade. N&do importa que seja o servigco de uma
dona de casa, ou de um motorista para levar os filhos a escola e trazé-los, o
do cargo de um alto executivo, ou de um trabalhador bragal.

O autor esclarece que independente do trabalho executado, seja ele
mais simples ou mais complexo, deve-se tomar um importante cuidado com a
coluna, pois qualquer tarefa realizada de maneira errada podera acarretar em um
problema de dores nas costas.

Para entender a Constituicdo 6ssea da coluna, Knoplich (1980, p.
32) define:

A coluna é formada de 33 ossos que sdo chamados vértebras e esta
dividida em 4 regides: a regido cervical (pescoco), com 7 vértebras; a
toracica ou dorsal, com 12; a lombar, com 5; a regido sacra com 5 vértebras
que se fundiram num sé osso chamado sacro e a regidao do céccix, com 3
ou 4 vértebras que também se fundiram em um sé 0sso, o coccix. E a
regido sacrococcigeana.

7

Portanto, a coluna € constituida por um conjunto de 0Ssos
articulados entre si, que assim desempenham sua funcédo, € o apoio responsavel
pelos movimentos do corpo.

Knoplich (1980) observa que cerca de 80% das pessoas ja sofreram
de dores relacionadas com a coluna, isso porque de uma forma geral, trabalham em
maguinas, sentados de forma incorreta, levantam peso de maneira errada ou
produzem tor¢cdes no tronco e cabeca durante a carga horaria de trabalho muitas

horas por dia, e tudo isso causa um desgaste maior na coluna.
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Em relacdo ao tratamento da lombalgia, Oliveira (2013, n.p.)

recomenda:

Melhor é o tratamento individual que envolve a andlise de varios fatores; o
tratamento adotado dependera da causa precisa da dor lombar e o contexto
de cada um. Ou seja, além daquilo indicado pelos sintomas, exame fisico
e exames de imagens, estado de saude e nivel de atividade também tem de
ser levado em conta.

Oliveira (2013) também ressalta que € muito importante para o
tratamento, que o médico ouvir com atenc¢do todas as queixas do paciente, ou seja,
quais sao as percepcdes dele em relacédo a dor.

Portanto, uma organizacdo que preza pela saude fisica de seus
colaboradores em relacdo a ergonomia, deve preocupar-se com a postura adequada
nas tarefas do dia a dia, acompanhar a rotina em todos os setores da empresa a fim
de que seja evitado ao méaximo, problemas relacionados a coluna do colaborador,
para que nem ele e nem a empresa sofra algum prejuizo, uma vez que em alguns

casos pode ser até afastado para a recuperacao.

3.1.2LER

De acordo com Varella (2011) Ler ndo € especificamente uma
doenca, € uma sindrome que envolve varias doencas, doencas essa que Sao:
tendinite, tenossinovite, bursite, epicondilite, sindrome do tineo do corpo,dedo de
gatilho, sindrome de desfiladeiro toracico, sindrome
do pronador redondo, mialgiar que afeta musculos, nervos e tenddes dos membros
superiores principalmente, e sobrecarrega o sistema musculoesqueléticos. Esse
distarbio causa dor e inflamacdo podendo alterar os movimentos da regido
envolvida. O caso, na maioria das vezes acontece no sexo feminino ou em pessoas

com dupla jornada de trabalho, estresse, individuos obesos, e sedentarios.

Os principais sintomas s&o: dor nos membros superiores e nos dedos,
dificuldades para movimentéa-los, formigamentos, fadiga muscular, alteracdo
da temperatura e da sensibilidade, reducdo na amplitude do movimento,
inflamacao.

E importante destacar que, na maioria das vezes, esses sintomas estdo
relacionados com uma atividade inadequada ndo sé dos membros
superiores, mas de todo o corpo, que se ressente, por exemplo, se houver
compressdo mecénica de uma estrutura anatdbmica, ou se a pessoa ficar
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sentada diante do computador ou tocando piano por oito, dez horas
seguidas. (VARELLA, 2011, n.p.).

O autor considera também que sdo consideradas causas fisicas
dessa doenca a forca em excesso, a postura inadequada, repetitividade e vibragéo
em movimentos realizados. E as causas psicologicas séo o estresse, as horas extras
excessivas, a sobrecarga de trabalho, a falta de organizacéo no trabalho, as dobras
de turno sem pausa, 0 mau relacionamento com os colegas e chefes, repouso nao
suficiente.

Ainda segundo Varella (2011), nas crises de dores muito fortes, o
tratamento é feito com o uso de antiinflamatorios e repousos das estruturas
musculoesqueléticas comprometidas. Nos casos mais graves da sindrome, a
aplicacao de corticéides na area da lesdo ou por via oral, fisioterapia e intervencao
cirdrgica sao recursos terapéuticos que devem ser aceitos.

Os conhecimentos da ergonomia, ciéncia que estudam a melhor
forma de atingir e conservar o equilibrio entre a maquina, 0 homem, os meio de
trabalho e o ambiente com o objetivo de assegurar eficiéncia e bem estar dos
colaboradores, tém se percebido que sdo muito uteis no tratamento e prevencdo da
LER.

Ainda segundo Varella (2011) para prevencao € importante manter
sempre as costas retas, apoiadas no encosto confortdvel do seu assento e 0s
ombros relaxados enquanto estiver trabalhando. Vale ressaltar também para que os
punhos ndo estejam dobrados. A cada hora, pelo menos, levante-se, de uma pausa,
um pouco e faga alongamentos, ande. E necessario verificar também se a cadeira
e/ou banco em que se senta para trabalhar estdo adequados ao tipo de trabalho que
vocé pratica.

O autor considera também que a L.E.R. ndo é uma sindrome que
afeta apenas as pessoas que trabalham em algumas fungbes. Quem usa o
computador, por exemplo, para o lazer durante horas vagas, também esta sujeito a
desenvolver o disturbio. Qualquer regido do corpo pode ser afetada pela L.E.R.
desde que esteja exposta a pratica das atividades\movimentos repetitivos. Portanto,
a sindrome pode manifestar-se em regiées do corpo como a coluna lombar, se a
sobrecarga ocorrer na coluna lombar ou no tenddo do calcaneo (tendédo de Aquiles),

se a pessoa caminha ou corra longas distancias.
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3.1.3 DORT

DORT sao um conjunto de doengas que afetam musculos, tenddes, nervos
e vasos dos membros superiores (dedos, maos, punhos, antebracos,
bracos, ombro, pescoco e coluna vertebral) e inferiores (joelho e tornozelo,
principalmente) e que tém relagdo direta com as exigéncias das tarefas,
ambientes fisicos e com a organizagéo do trabalho. (FILHO; JUNIOR, 2004,

n.p)

Ainda segundo o autor, osdisturbios mais frequentes séo
encontrados em usuarios de computadores diarios, e em trabalhadores que
exercitam algo que exija muito de seu fisico.

Ao fim de uma jornada de trabalho muitos se queixam de algum
desconforto, muitas vezes considerado sem importancia, porém consiste em
aparecer com frequéncia. Esses desconfortos causados durante o periodo de
trabalho séo conceituados como DORT (Distlurbio osteomuscular relacionado ao
trabalho), por muitos conhecido como LER (Les@es por Esfor¢co Repetitivo).

Segundo Garcia et al. (2004, p.274):

Até julho de 1997, utilizava-se o termo LER para tais patologias, mas, nessa
data, o INSS publicou uma minuta para atualizacdo da norma técnica sobre
essas lesfes, que passaram a ser conhecidas como DORT. 2 - 1 Segundo o
Diario Oficial de 19/8/1998, elas compreendem uma sindrome clinica
caracterizada por dor crbnica, acompanhada ou n&o por alteragbes
objetivas, e que se manifesta principalmente no pesco¢o e nha cintura
escapular e/ou membros superiores, em decorréncia do trabalho. 7
Observa-se também alta incidéncia de problemas neurol6gicos e na coluna
vértebra J.2 Dados epidemioldégicos demonstram que a prevaléncia de
DORT é maior na faixa etaria mais jovem (menos de 40 anos) e entre as
mulheres.

LER é o termo tradicionalmente conhecido, porém DORT ja é uma

normatizacao brasileira.

O termo LER é tradicionalmente conhecido pelos diversos atores sociais no
pais, principalmente melhor identificado pela classe trabalhadora. J4& DORT
€ 0 que sugere a normatizacdo brasileira atual, sendo uma terminologia que
vem ganhando espago progressivo. Por serem as denominacdes
duplamente usadas e difundidas no Brasil, esta dissertacdo refere-se ao
fendmeno como LER/DORT. (LONGEN, 2003, p.21).

A DORT tem sido responsavel por muitos afastamentos do

trabalho. Para Araujo e Queiroz de Paula (2003), a melhor forma de controla-la e
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através de programas de prevencdo, o que se deve ser feito € adotar um estilo de
vida com atividades fisicas, evitando o sedentarismo, observar as correcdes
posturais e tomar atitudes que favorecam uma vida mais saudavel, com maior e

melhor rendimento profissional.

3.1.4 Tendinite - inflamagao nos tenddes

"As causas que levam as doencas do trabalho podem ser multiplas e
variadas. No entanto, grande parte dos casos ocorre devido ao uso excessivo e
repetitivo de determinadas articulacdes do corpo. " (UENO, 2012, n.p.).

De acordo com Ueno, (2012) entre os fatores que contribuem para o
aparecimento de lesdes, destacam-se:

¢ Auséncia de pausa durante a jornada de trabalho;

e Postura inadequada, assim como moveis e equipamentos
inadequados;

¢ Jornada prolongada de trabalho;

e Sustentacéo de peso, dentre outros

De acordo com Pereira (S/D), atendinite € uma inflamacao do
tendao, essa inflamacdo pode ocorrer em qualquer parte do corpo, mais comum
sendo no ombro, cotovelo, punho, joelho e tornozelo, sendo causada por
movimentos repetitivos.

Ainda segundo Pereira (s.d.) os sintomas mais comuns sao:

e Presenca de dor no local, que pode irradiar para toda musculatura
ao redor, que acaba entrando em espasmo de protecao e fadiga com sensacao de
peso;

e Dor que piora com o movimento e pode acarretar diminuicdo da
forca e, em casos de longa duracéo, causar atrofia da musculatura. Em muitos
casos notamos inchaco local e presenca de calor e/ou vermelhidao.

Ainda de acordo com Pereira (s.d.) as causas da tendinite costumam
estar relacionadas, principalmente, a alguns fatores de risco. Entre eles destacam-

se:

¢ Falta de alongamento muscular: acaba sobrecarregando o tendéo;
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e Postura inadequada: ombros anteriorizados diminuem o espaco
destinado ao deslizamento dos tenddes que movimentam o ombro, causando atrito e
lesdo dos mesmos;

¢ Movimentos repetitivos, principalmente no uso de computadores,
“tablets” ou celulares: acarretam a fadiga dos tenddes.

Seu tratamento, geralmente é bem simples, constituem-se em
repouso do tenddo afetado, uso de tipoia ou tala, aplicagdo de gelo para diminuigao
da inflamag&o, uso de medicamentos como antiinflamatorio, e em alguns casos
recomenda-se acupuntura e fisioterapia.

Alguns cuidados devem ser tomados para evitar que a dor e o
desconforto volte, como correcédo da postura e melhoria da ergonomia no trabalho,
alongamento dos musculos envolvidos, e em casos de atividades repetitivas, deve-
se adotar pequenas pausas durante o trabalho realizado.

Segundo UENO (2012, n.p.)aimplantacdo de um programa de
ergonomia pode trazer beneficios para a empresa e para o trabalhador, e consegue
prevenir as doengas ocupacionais.

De acordo com Ueno (2012) entre os beneficios, destacam-se:

e Otimizar o desempenho profissional (aumento de produtividade);

e Racionalizar as tarefas;

e Minimizar os dispéndios energéticos;

e Melhorar o nivel de conforto no ambiente de trabalho;

e Corrigir as posturas dos trabalhadores;

e Minimizar a ocorréncia de doencas ocupacionais oriundas dos
postos de trabalho;

e Reduzir despesas com tratamentos médicos e cirurgicos;

¢ Reduzir agdes trabalhistas;

¢ Reduzir o estresse ocupacional,

e Reduzir o Absenteismo;

e Promover a integridade fisica e psicologica.

3.1.5 Doencas cardiovasculares

As doencas cardiovasculares (DCV) séo alterag6es no funcionamento do
sistema cardiaco, sendo este responsavel por transportar oxigénio e
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nutrientes necessarios as células para essas executarem suas tarefas.
Tais doengas sao consideradas um grande problema de saude publica. Por
ser a principal causa de morte em todo o mundo, em especial nas
populacdes dos grandes centros urbanos. Dentre as DCV de maior
ocorréncia podem-se destacar doenca arterial coronariana (DAC),
insuficiéncia cardiaca, angina, infarto agudo do miocéardio (IAM), doencas
valvares, arritmias, doencas hipertensivas, dentre outras. Varios sdo o0s
fatores de risco associados ao desenvolvimento de DCV, os quais podem
ser modificaveis e ndo modifichveis. Os fatores de riscos modificaveis
incluem hiperlipidémica, tabagismo, etilismo, hiperglicemia, obesidade,
sedentarismo, ma alimentacdo e uso de contraceptivos; e 0S nao
modificaveis incluem historia familiar de DCV, idade, sexo eraga.
(MAGALHAES et al.,2014, n.p)

O mesmo autor conta que no Brasil, as DCV figuram na lista das dez
principais causas de morte, sendo que em 2007 houve uma taxa de 48,9% de
mortalidade especifica por doengas do aparelho circulatorio. Ressalta-se que, para a
reducdo da incidéncia, prevaléncia e mortalidade destas doencas, faz-se necessario
a prevencao dos fatores de risco associados a estes agravos.

Segundo o portal Pfizer (2014, n.p.) o termo cardiopatia abrange

todas as doencas que acometem o coracgao.

A cardiopatia congénita sdo os defeitos cardiacos presentes desde o
nascimento. As doengas no miocardio sdo defeitos no masculo do coragéo.
Em muitos casos, o0 6rgdo ndo consegue bombear o sangue
adequadamente. J4 a infec¢@o no coracdo sdo causadas quando bactérias,
virus, fungos ou parasitas alcangam o musculo cardiaco. A cardiopatia de
valvulas - 0 coracdo tem quatro valvulas que abrem e fecham para permitir o
fluxo de sangue no 6rgdo. Uma variedade de fatores pode danificar as
valvulas, causando a doenga. Cardiopatia hipertensiva- ¢é uma
consequéncia da pressao arterial alta, que pode sobrecarregar o coracdo e
0S vasos sanguineos e causar a doenca. Cardiopatia isquémica - causada
pelo estreitamento das artérias do coracédo pela acumulagcdo de gordura, o
gue leva a diminuicdo da oferta de sangue para o 6rgdo. A doenca pode
gerar anginas (dor no peito) ou, nos casos agudos, infarto.

Os sintomas de cardiopatia podem variar com o tipo de problema e o
quanto a fungéo cardiaca esta comprometida. Alguns sinais incluem: Cor de pele
cinzenta ou azul (cianose); Inchago nas maos, tornozelos e pés; Falta de ar; Falta
de fbélego durante atividade fisica; Fadiga; Batimentos cardiacos irregulares;

Tonturas, vertigens e desmaios; Dor no peito.

Assim, uma empresa para alcancar a saude ocupacional dos seus
trabalhadores, precisa de um sistema de monitoramento dos programas da
medicina preventiva. As Normas Regulamentadoras (NR) da Seguranca e
Medicina do Trabalho viabilizam para a empresa medidas de prevencao de
doenca e promoc¢édo da saude dos trabalhadores no local de trabalho, pois
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podem antecipar precocemente a situacdo de risco e danos a saude do
trabalhador. Entre essas Normas, tem-se a NR-4 e a NR-7: a primeira
estabelece a implantagdo dos Servigos Especializados em Seguranca e
Medicina do Trabalho (SESMT) e apresenta como finalidade a promoc¢é&o da
salide e protegdo a integridade do trabalhador no local de trabalho; a
segunda estabelece a elaboracdo e implementacdo do Programa de
Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSO) e tem carater preventivo,
rastreamento e diagndstico precoce dos agravos a saude relacionados ao
trabalho. (MAGALHAES et al.,2014, n.p.)

Para Magalhdes (2014) o Programa de Controle Médico e Saude é
elaborado e executado pela equipe de saude ocupacional, no qual séo realizados os
exames meédicos ocupacionais, com base nos riscos a saude. Além disso, é feito o
monitoramento dos fatores de risco para as doencas crénico- -degenerativas, como
as DCV, e suas consequéncias na qualidade de vida do trabalhador. Também, sao
gerados relatérios clinicos e epidemiolégicos, para que sejam planejadas e
realizadas as acfes de saude, de acordo com a prevaléncia das doencas
diagnosticadas. Deste modo, o PCMSO oferece subsidios que resultam em dados
clinicos e epidemiolégicos que fomentam as acdes corretivas para melhorar a

qualidade de vida dos trabalhadores no ambiente de trabalho.

3.1.6 Surdez Ocupacional

Segundo Macedo (2012) a exposi¢cao direta de um colaborador a
ruidos delonga duragdoou de grande intensidade pode Ihe causar danos a sua
audicao assim, consequentemente levando-o a surdez profissional.

O grau de lesdo produzida pelo ruido esta relacionado a diversos
fatores. Um dos principais fatores é a intensidade. Em ruidos superiores a 80db
poderdo levar a um trauma auditivo. O tipo de ruido também €& importante. J&dum
ruido de grande impacto pode causar danos maiores. Deve- se também ser levado
em consideragao o periodo de exposi¢cao, assim como a duragéo do trabalho., uma
vez que o efeito € cumulativo. Também sao fatores importantes a susceptibilidade
individual, a idade, as patologias auditivas prévias e outras patologias, como
hipertenséao arterial, diabetes e hipertireoidismo.

Ainda para Macedo (2012, p.15):

A surdez por exposicéo ao ruido decorre de uma exposi¢céo crénica, em que

traumatismos sucessivos levam a um deslocamento assimétrico
da membrana basilar. Os sintomas s&o causados devido a cronicidade da
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evolucdo de quadro, como zumbido noturno ou em locais silenciosos. A
audiometria aponta, inicialmente, queda 4KHz. Com a evolugdo do quadro,
ocorre a aprofundamento da queda e propagacdo para 3,6 e 8 KHz, com
cada vez mais dificuldade de discriminagao vocal.

Segundo Taylor et. al (1965 apud REGIS FILHO, 2004. p. 145): " a
exposicao diaria ao ruido durante 3,7 anos causa dano a audi¢cdo de 5 a 7dB, numa
frequéncia de 4.000 a 6.000 Hz."

E para Kryter et. al. (1966 apud REGIS FILHO, 2004, p. 145) “a
exposicdo a ruido em niveis superiores a 80 dB por 8 horas diérias e 5 dias por
semana causa perda permanente da audi¢ao”.

Alémda perda auditiva caracteristica, o ruido pode ser o fator
causador de outras doengas. Essapatologiaspode afetar o colaborador
psicologicamente,  causando aceleragéo da frequéncia cardiaca, aumento da
pressao arterial, depressao, estresse, entre outras doencas, que
podem também influenciar nas mudangcas de comportamento, como exemplo:
nervosismo, fadiga, frustracado, prejuizono desempenho do trabalho e altas taxas

de absenteismo.

3.1.6.1 Meios de prevencéo, protecao e controle.

Segundo Lee (2010) a exposicdo de um colaborador aos sons
excessivamente altos podem destruir suas células auditivas e causar a perda
auditiva. No geral, essas perdas sdo descritas como “induzidas por ruidos" (PAIR-
Perda auditiva induzida por ruidos), o efeito causado pelo ruido na audicdo pode ser
classificado em: desvio temporario do limiar (TTS), desvio permanente do
limiar (PTS) ou traumatismo acustico resultante de poucas exposi¢cdes, mas, a um
nivel sonoro muito alto.

Para Filho (2008 apud PORTAL SEGURANGCA DO TRABALHO,
2008, n.p.):

A prevencdo das perdas auditivas relacionadas ao trabalho se faz
principalmente pela melhoria dos ambientes de trabalho, com a eliminagédo
ou o controle rigoroso dos riscos existentes. Paralelamente devem ser
implantadas medidas de protecéo individual, que nada mais séo do que o
uso paliativo de protetores auditivos tipo plug ou concha até que as medidas
ambientais sejam implantadas. A manutencdo de um programa de
conservagdo auditiva por parte dos empregadores é a forma de organizar
de forma racional as medidas a serem adotadas.
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De acordo com Macedo (2012), para prevenir a surdez € necessario
0 incentivo e conscientizacdo dos colaboradores para utilizacdo dos protetores
auriculares. Estabelecer um programa de manutencdo peridodica do maquinario,
pecas soltas lubrificacdo de correntes implicam na geracdo desnecessaria do ruido.
Sao considerados EPI, que tem a finalidade de atenuar ruidos e proteger o aparelho
auditivo da exposicdo a ruidos prejudiciais. Sendo de uso obrigatério aos em toda
area fabril. Sao disponibilizados aos colaboradores, os seguintes modelos de

protetores auditivos: plugues auto moldaveis e tipo concha.

3.1.7 Sindrome de Karoshi

Karoshi ndo é morte no trabalho, mas pelo trabalho. E o trabalho que, de tdo
intenso, gera um colapso fisiolégico fatal. Nao importa onde o trabalhador
faleceu, mas se o trabalho, pelo seu aspecto quantitativo, foi 0 motivo do
Obito, por si s6 (causa Unica), ou pela associagcdo com problema de saude
anterior (com causa). (CHEHAB, 2013 p. 163).

De acordo com Chehab (2013), o primeiro relato de Karoshi foi em
1969, com a morte subita de um trabalhador de 29 anos de uma grande empresa de
jornal do Japdao por acidente vascular cerebral. Na década de 1980, o Japao admitiu
a existéncia de 6bitos em razdo da sobrecarga de trabalho, mas repele o uso da

palavra Karoshi.

As principais causas médicas de morte frequentemente associadas
ao Karoshi sdo ataques cardiacos (18,4%), acidentes vasculares cerebrais
(17,2%), trombose ou infarto cerebral (6,8%), infarto agudo do miocardio
(9,8%), insuficiéncia cardiaca (18,7%) e outras causas (29,1%). (CHEHAB,
2013 p. 155).

Tabela 01: Casos de Karoshi indenizados no Japao entre 1988 a 1993, por

ocupacao:

PROFISSAO N2 DE MORTES PORCENTAGEM (%)
Operario de fabrica 572 25,25
Funcionario de escritério 491 21,68
Gerente 454 20,05
Motorista 220 9,71
Operador técnico 179 7,90
Servidor publico 160 7,06
Diretor 96 4,24
Outros trabalhadores 93 4,11
TOTAL GERAL 2.265 100,00

Fonte: Kato (s/d, apud CHEHAB, 2013, p. 163)
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Chehab (2013, p. 162) afirma:

Os casos de Karoshino interior de Sao Paulo, relatados pela Pastoral do
Migrante de Guariba (SP), entre 2004 e 2009, apresentam a seguinte
distribuicdo etaria de trabalhadores mortos: menor que 30 anos 13% dos
casos; de 30 a 39 anos 43,5%; de 40 a 49 anos 17,4%; de 50 a 59 anos
26,1%; acima de 60 anos nenhum caso. A idade, portanto, € indicativo da
abreviacdo da vida humana pelo excesso de trabalho.

Também pode ajudar na caracterizagdo do Karoshiconhecer as
profissdes em que o excesso de trabalho fatal ocorreu mais comumente.

Ainda segundo o autor, o Karoshi € um acidente de trabalho tipico e
fatal para todos os efeitos legais, inclusive para a concessdo de beneficios
previdenciarios e para a responsabilizacdo civil do empregador, responsavel pela
exposicao excessiva do trabalhador aos efeitos nefastos do estresse, da fadiga e da
exaustdo. Também o tomador de servicos, que se beneficiou das energias do
trabalhador terceirizado até as suas Ultimas consequéncias, deve responder

civiimente pela morte subita desse empregado.

O risco a salde e a vida do trabalhador pela exposi¢cdo as jornadas
exaustivas, justifica a imposi¢do de sanc¢des administrativas, & atuacao do
MT, o deferimento de medidas judiciais preventivas e reparadoras, inspira o
legislador e pode configurar trabalho analogo ao de escravo. (CHEHAB,
2013 p. 178).

Ainda segundo Chehab (2013), o Karoshienseja a rescisédo indireta
do contrato de trabalho e configura acidente de trabalho tipico, ainda que aconteca
de forma prematura pela associacdo com problemas de saude preexistentes ou
adquiridos no curso da relagao de trabalho.

OKaroshié um mal do excesso de trabalho que precisa ser
combatido e erradicado. Trabalho ndo € sinbnimo de morte, nem deve ser téao
extenuante, a ponto de ceifar vidas e destruir familias. Nao é justo, nem humano,
exigir do homem tanto trabalho a ponto de fazer pelo excesso da fadiga embrutecer
0 espirito e enfraquecer o corpo. A atividade do homem tem limites que se nao

podem ultrapassar.
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3.2 DOENCAS PSICOLOGICAS

Segundo Lima (s/d), uma pessoa com algum tipo de doenca
psicoldgica, pode levar algum tempo para ser diagnosticada, uma vez que a doenca
na maioria das vezes ndo apresenta nenhuma caracteristica fisica, e a autora diz
também que quando se tem casos de doencas psicoldgicas na familia, tem maior
chance de desenvolvé-la.

Lima (s/d) ainda diz que fatores ambientais como, por exemplo,
conflitos, traumas, desempenho de Vvarios papéis, etc., também estéo relacionados a
doenca, mas cada pessoa apresenta diferentes formas da manifestacdo da doenca
psicolégica, de acordo com 0 ambiente em gque a pessoa Vvive.

Conforme Cifuentes e Ibieta (1997 apud INOCENTE; CAMARGO,
2004), enfermidade mental laboral, é quando o transtorno é diretamente causado
pelo trabalho, ou seja, é quando a doenca psicoldgica esta diretamente ligada com o
ambiente de trabalho em que a pessoa estéa inserida.

Sendo assim, serdo abordadas aqui algumas doencas psicoldgicas
derivadas do ambiente de trabalho pela auséncia de programas relacionados a

qualidade de vida.

3.2.1 Transtornos mentais relacionados ao trabalho

Ha tempos se sabe que o trabalho quando executado em excesso
ou em mas condicbes pode causar muitas doencas. Na maior parte das vezes
esses danos podem causar o adoecimento psiquico do funcionario, que séao
conceituados como transtornos mentais relacionados ao trabalho.

Segundo Béarbaro et. al. (2017, n.p), transtornos mentais podem ser

definidos como:

Agrupamentos de sinais e sintomas associados a alteracBes de
funcionamento sem origem conhecida, e resultam da soma de varios
aspectos que perturbam o equilibrio emocional. Surgem quando as
exigéncias do meio e do trabalho ultrapassam a capacidade de adaptacao
do sujeito, tornando amplos os sentimentos de indignidade e inutilidade,
alimentando a sensacéo de adoecimento intelectual e falta de imaginacéo e,
consequentemente, afetando comportamento produtivo.
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Muitas vezes por falta de informacdo o funcionario ndo consegue
identificar ou assumir que pode estar passando por um periodo de adoecimento.
Se o TM for descoberto com maior agilidade o tratamento e recuperacdo se torna
mais facil e util.

De acordo com a Romana (2017, n.p.)

No inicio, os sintomas incluem dificuldade para dormir, a pessoa acorda
mais cedo do que de costume, se torna rispida com os colegas e o chefe. A
dor de cabeca também estd entre as queixas mais constantes. Tais
sintomas sdo confundidos frequentemente com enfermidades fisicas.

O preconceito por parte geral se instala com maioridades quando o
problema é psicoldgico, os transtornos mentais por serem doencas silenciosas e ndo
visiveis acabam ndo sendo levados a sério e os enfermos acreditam que expor o
gue se passa pode ser mal visto pela empresa e pelos colegas de trabalho. O que
deve ser feito é vencer o preconceito e aceitar que a mente tem seus limites.

Ainda segundo Romana (2017, n.p.):

Os principais motivos pelos quais essas doengas podem surgir sdo: engolir
sapos, hdo reagir a eventuais abusos, ndo conseguir impor seu ponto de
vista, ndo estabelecer limites (enquanto a chefia aumenta demais a carga
de trabalho), ndo falar o que sente, alta expectativa que nunca é atendida,
falta de reconhecimento, frustragbes constantes. S&o situacdes
insuportaveis que agravam, aos poucos, 0 mundo emocional da pessoa.

Dentre varios tipos de transtornos causados pelo excesso em
trabalho, alguns deles se destacam por sua maior frequéncia, 0s mais
conhecidos deles é a sindrome de Burnout, a depresséo e o estresse ocupacional.

A responsabilidade na percepcdo dos transtornos e tratamentos é
realizada em conjunto, entre empresa, funcionario e um especialista na area
para dar maior suporte. Devemos ficar atento com os sintomas e com as formas de

prevengéo e tratamento.

3.2.2 Estresse

Conforme Selye (1959 apud ABREU et. al, 2002, n.p.) "estresse é

definido como sendo, essencialmente, o grau de desgaste total causado pela vida".
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A origem da palavra estresse é exaustdo fisica ou emocional
provocada por varias e distintas razdes, por sofrimento, doenca, cansacgo, pressao,
trauma, sendo definida pela perturbacdo da homeostasia, do equilibrio, que leva o
organismo a se adaptar através do aumento da secrecdo de adrenalina.

De acordo com Lazarus (1993 apud ABREU et. al, 2002, n.p.), as
diferentes definicbes da palavra estresse, descrevem quatro pressupostos

essenciais que devem ser observados:

1) um agente causal interno ou externo que pode ser denominado de
estressor; 2) uma avaliacdo que diferencia tipos de estresse (dano,
ameaca e desafio); 3) os processos de coping utilizados para lidar com os
estressores e 4) um padrdo complexo de efeitos na mente ou no

corpo, frequentemente referido como reacgao de estresse.

Os pressupostos descritos alertam que € preciso verificar 0 motivo
que leva a pessoa a sofrer estresse e observar se 0 mesmo € causado
externamente ou internamente. Para entender os processos de coping que Ss&o
criados como as estratégias e esforcos cognitivos e comportamentais que os
individuos utilizam para lidar com as demandas especificas decorrentes de
situacOes de estresse e avaliadas como excedendo seus recursos pessoais.

Segundo Helman (1994 apud ABREU et. al, 2002, n.p)

Em suas sociedades, os individuos tentam atingir metas definidas, niveis de
prestigio e padrdes de comportamento que o grupo cultural impde e espera

de seus integrantes de maneira que uma frustracdo na realizacdo desses
aspectos pode desencadear o estresse.

Ainda segundo o mesmo autor, pode-se verificar que algum
estresse € importante para a realizacdo de qualquer atividade e que sua total
auséncia, assim como seu excesso, pode ser prejudicial a saude. Entretanto, o
prolongamento de situacdes de estresse pode repercutir num quadro patolégico,
originando distarbios transitérios ou mesmo doengas graves, CcCOmMo O
estresse ocupacional.

O site da Sociedade Brasileira de Inteligéncia Emocional (2015)
define os sintomas de estresse emocional explicando que quando as pessoas
sentem-se ameacadas, o0 cérebro automaticamente produz uma série de hormonios
estressores — como cortisol e adrenalina — que fazem a pressao arterial subir, 0s

musculos contrairem, a frequéncia cardiaca aumentar e a respiracdo acelerar. No
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ambito psicolégico, esses hormdnios estimulam a irritabilidade, ansiedade,
frustracdo, tristeza, inseguranca e o ressentimento. Uma pessoa emocionalmente
saudavel retorna rapidamente ao estado normal depois de um momento de tensao,
enquanto uma pessoa estressada entra em um ciclo vicioso de desequilibrio, ficando
cada vez mais adaptada a esse estado — que passa a ser seu estado natural.

O mesmo site descreve alguns dos principais sintomas do estresse
emocional sendo Insatisfacdo com a vida, isolamento social, cansac¢o, ganho ou
perda de peso,dor de cabeca, agitagdo, febre, tristeza, queda de
cabelo, irritabilidade, mau humor, falhas de concentracdo e memoria, insdnia, sono
agitado, angustia, baixa produtividade no trabalho; sintomas fisicos: ma digestao,
prisdo de ventre ou diarreia, gastrites, Ulceras, infeccbes, gripes, herpes, pressao
arterial alta, derrame, infarto, dores de cabeca e musculares.

Para acabar com o0 estresse emocional o0 primeiro passo é
identificar os fatores externos responsaveis pelos desequilibrios internos causadores

do estresse.

3.2.3 Ansiedade

Segundo Barros (2003, n.p.) define que:

O termo ansiedade provem do grego Anshein, que significa oprimir, sufocar.
Angustia ou ansiedade sdo termos correlatados, que exprimem
a experiéncia subjetiva e sao sempre associadas as manifestacdes de
sintomas corporais.

A ansiedade é expressa organicamente por sensacdo de mal estar
psiquico, transformada em perturbacfes soméaticas como as cardiorrespiratérias,
opressao e a sensacao de ter nés no estomago e na garganta, além de um estado
geral de hipercontracdo muscular.

Segundo o Ferreira (S/D apud PORTAL PSICOLOGO E TERAPIA,
S/D) em um mundo globalizado onde a competitividade aumenta a cada dia, no
ambiente de trabalho é comum os profissionais lidarem com exigéncias cada vez
maiores, com constantes mudancas de padrOes e estratégias organizacionais,
rotinas estressantes, incerteza quanto ao futuro, falta de transparéncia dos gestores,

prazos apertados, frustracdo por ndo alcancar metas e objetivos, etc.
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Todos esses fatores e alguns outros geram ansiedade no trabalho, e
0 que vai acontecendo aos poucos, ao longo do tempo € que o trabalho que deveria
ser fonte de satisfacdo e realizacdo torna-se macante, cansativo, chato, em alguns
casos um tormento!

Ainda segundo Ferreira (S/D apud PORTAL PSICOLOGO E
TERAPIA, S/D), muitas vezes quando o profissional se da conta, a ansiedade ja se
instalou e o individuo ja sente seus efeitos, como por exemplo: insénia, pensamento
acelerado, angustia, palpitacdes, formigamentos, medo, faltar de ar, dificuldade de
se concentrar, entre outros sintomas.

Com relagcdo ao desempenho, a ansiedade pode diminuir a
concentracdo e a atencdo, reduzir a confianca do profissional afetando sua
capacidade de tomar decisdes e ser proativo. Ao ter sua produtividade afetada,
novos problemas e preocupacdes podem surgir, como por exemplo, o receio de

perder o emprego.

3.2.4 Depresséao

Conforme Instituto Nacional de Previdéncia Social (s/d apud
ROMANA, 2015), os transtornos mentais estdo em terceiro lugar entre as causas de
concessao de beneficio como o auxilio doenca, afastamento por mais de 15 dias do
trabalho ou até mesmo aposentadorias por invalidez.

Na velocidade em que estes transtornos crescem, a depressao
ocupara o primeiro lugar como principal causa de inabilidade para o trabalho. No
trabalho, as causas da depressdo sdo inUmeras e podem ser: cobrancas, assédio
moral, inseguranga, por exemplo.

De acordo com Inocente e Camargo (2004, p. 131):

A depressédo € classificada pela Organizacdo Mundial de Saide (OMS) na
Classificac@o Internacional dos Transtornos Mentais e do Comportamento
(CID-10, 1993) e pela Associagdo Psiquiatrica Americana (APA) no Manual
Diagnostico e Estatistico dos Transtornos Mentais (DSM-IV, 1995) em seu
item Transtornos do Humor.

Ainda para Inocente e Camargo (2004), a gravidade da depressao é
dividida em leve, moderada e grave. Emrelagdo ao grau de incapacidade laborativa

e 0 desempenho no trabalho, quando for de forma leve, o colaborador apresenta
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uma redugdo em seu rendimento, mas ainda sim consegue permanecer no trabalho,
com a duracdo de duas semanas no minimo. Quando for de forma moderada ou
grave, o desempenho das atividades profissionais do colaborador se encontra
seriamente comprometida, podendo ocasionar em um afastamento do trabalho.

Seligmann-Silva (1995 apud INOCENTE e CAMARGO, 2004),
descreve que a depressdo no ambiente organizacional se manifesta de varias
formas que podem ser elas: mal-estar ou doencas, absenteismo, alcoolismo,
comportamento de hiperatividade ou euforiaonde o colaborador se isola de seus
sentimentos, e estes comportamentos se estendem para a vida familiar e outras
areas de sua vida

Marques (2016, n.p.) aponta alguns sinais caracteristicos da

depressao, como:

e Baixo astral ou tristeza;

e Perda de interesse em atividades cotidianas;
¢ Problemas para dormir ou insénia;

e Mudanca de peso e apetite;

¢ Dificuldade em planejar atividades diarias;

¢ Dificuldade de concentracéo;

¢ Indeciséo;

e Esquecimento.

Marques (2016, n.p.) ainda diz:

Para as empresas, a dica é ficar sempre de olho no bem-estar dos
funcionarios. Isso porque o fato do colaborador continuar trabalhando,
mesmo apresentando os sintomas da doenca, pode ser prejudicial também
aos colegas de trabalho, e custar mais para a organizacdo do que seu
afastamento — especialmente porque o profissional deprimido né&o
apresenta boa produtividade.

O autor menciona que a empresa deve sempre ficar atenta a saude
psicoldgica de seus colaboradores, uma vez que quando um colaborador se
encontra deprimido, ele pode também afetar seus colegas, e consequentemente,
isso acarretara em varios afastamentos dentro da empresa, e ndo apenas do
colaborador inicialmente diagnosticado com a depressao.

Pode-se concluir entdo, que para uma boa saude psicolégica do
colaborador dentro da empresa, € necessario que ela fiqgue atenta a alguns sintomas

gue o colaborador apresenta, sendo necessario atentar também para a rotina de seu
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colaborador de modo que a rotina de trabalho ndo se torne exaustiva levando-o a

depressao e ao afastamento de seu trabalho.

3.2.5 Sindrome de Burnout

Segundo Nabuco (2015), a sindrome de Burnout € como se 0 corpo
e a mente estivessem tao esgotados e chegasse ao ponto final, em uma exaustao.

Burnout € um conjunto de fatores pessoais, profissionais e sociais.
Entre as causas individuais vale ressaltar o perfeccionismo, que leva o profissional a
busca de um trabalho de tamanha exceléncia que chega a ser impossivel, mas com
a combinacdo individual sobre si ndo deixa ele perceber que esta indo além dos
limites.

Esse esgotamento/cansaco causa a falta de energia e disposi¢cao. A
pessoa que antes era competente, prestativa no trabalho agora se torna
desmotivada, e tudo o que antes era motivagao torna-se para ela motivo de irritacao,
a mesma comeca a ter falta de concentracédo e desanimo e sensacdo de fracasso
por ndo ter mais a mesma disposicao de antes. Esses indicios revelam uma doenca
cruel e de dificil diagnostico que vem exalando nas escolas, hospitais e nas
empresas, causado pelo estresse prolongando no trabalho esgotamento profissional.

Ainda segundo o autor, a pessoa que desenvolve a doenca tem o
seu rendimento reduzido, calculado por um profissional da area de psicologia o
mesmo tem 5 horas de trabalho reduzido em toda carga horaria semanal. Além
disso, enfrentam maior risco de acidente de carro devido a desatencdo e a
imprudéncia, ha dificuldades e até perdas sociais, principalmente entre amigos,
familiares, porque essas pessoas questionam a doenca sendo que o sobrecarregado
nao aparenta nada disso, e o profissional ouvindo esses questionamentos, ou alguns
conselhos a tendéncia é piorar o quadro porque o profissional vai tentar melhorar e
produzir mais 0 que intensifica 0 cansaco e diminui a eficiéncia sem ele perceber
tornando um ciclo vicioso.

Essa sindrome envolve muitos o0s enfermeiros, psicélogos,
professores, policiais, bombeiros, carcereiros, oficiais de justica, assistentes sociais,
atendentes de telemarketing, bancarios, advogados, executivos, arquitetos e

jornalistas. Nesse grupo de profissionais entre mil afetados, ha 540 mulheres para
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460 homens com Burnout, elas sdo mais afetadas porque ndo pensam também
nelas, pensam mais nos outros.

Nabuco (2015) afirma que trés caracteristicas marcam a doenca, a
primeira € a exaustdo, essa caracteristica causa a sensacdo de estar no fim
sem recursos fisicos e emocionais, ha dores musculares, fraquezas, dores de
cabeca, alergia, queda de cabelo, disturbio do sono, facilidade em ter gripe e
diminuicdo do desejo sexual. A segunda caracteristica liga-se a despersonalizacao
ou ceticismo e distanciamento efetivo, o profissional passa a ter um contrato irdnico
e sem afetividade com os receptores do seu trabalho, e sendo assim torna-se uma
presenca negativa e mal humorada.

E por fim a terceira caracteristica refere-se a produtividade com
pouca satisfacdo pessoal. Para ela a quantidade de trabalho exercido ndo é
satisfatoria e fica sem valor.

Ainda para Nabuco (2015), que é possivel tratar essa sindrome
como o afastamento do profissional tendo acompanhamento com um profissional de
psicologia. O acompanhamento do psicélogo € essencial, pois h4 uma possibilidade
de confundir a sindrome com depressdo onde 0s antidepressivos oferecem
ate certo alivio, porem o tratamento envolve mais coisas além dos antidepressivos. E
preciso desacelerar fazer psicoterapia, meditacdo e técnicas de relaxamento e entre

outros de acordo com o grau do profissional.
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4. ANALISE DE DADOS

4.1 IDENTIFICACAO DO GRAU DE SATISFACAO DOS COLABORADORES

Foi realizada uma pesquisa de campo nos dias 27 e 28 de abril de
2017, com os alunos dos cursos de Recursos Humanos, Contabilidade,
Administracdo, Enfermagem e Farmacia da Etec Massuyuki Kawano, na cidade de
Tupd. Participaram da pesquisa 174 pessoas, entre alunos e professores ja
ingressados no mercado de trabalho. A pesquisa foi aplicada no intuito de detectar o
grau de satisfacdo dos colaboradores atuantes no mercado.

O questionario apresentado contém 10 (dez) questbes de mdltiplas
escolhas iguais para todos os entrevistados da pesquisa, de facil compreenséo e
com questbes fechadas. Foi realizada a andlise e verificagdo dos dados, e os
resultados serdo demonstrados por meio de graficos para melhor interpretacéo,
utilizando a analise quantitativa, como demonstrado nos tépicos abaixo.

Em primeiro momento os entrevistados foram questionados sobre o

seu género, cujo resultado pode ser observado no gréfico abaixo.

Grafico 01: Género dos entrevistados

Género

@ Masculing
@ Femining

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas

Como pode ser observado, das 174 pessoas entrevistadas,

66,7% sao do sexo feminino e 33,3% do sexo masculino.
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Os entrevistados também foram questionados a respeito de sua

faixa etéria, cujos resultados podem ser observados no grafico abaixo.

Gréafico 02: Faixa etaria

Faixa etaria

@ 31 240 anos
@& 19325 anos
0 26 a 30 anos
@ acima de 40 anos
@ 15z 18 anos

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas

Em relagéo a faixa etéria dos entrevistados evidencia-se que 4,6%
tém acima de 40 anos, 14,4% possuem entre 15 a 18 anos, 14,9% possuem entre
26 a 30 anos e 17,8% possuem entre 31 a 40 anos. A partir dessa analise
€ possivel verificar que a maioria dos entrevistados, possui idade entre 19 a 25
anos.

Os entrevistados foram questionados também se a empresa em que
trabalham oferece alguma atividade para proporcionar a Qualidade de Vida a eles,

cujos resultados podem ser observados no gréafico abaixo.
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Gréfico 03: Qualidade de Vida na Empresa

Qualidade de Vida na Empresa

® Sim
@ Mao

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa

Dentre os 174 entrevistados percebeu-se que 44,8% ou 78 pessoas
trabalham em empresas que oferece alguma atividade para que o colaborador tenha
uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho, e a maioria dos entrevistados, 55,2%
num total de 96 pessoas, trabalham em empresas onde o0s seus gestores
nao oferecem atividades relacionadas a QVT.

Em seguida, os 44,8% entrevistados que atuam em empresas que

bY

oferecem atividades relacionadas a qualidade de vida no trabalho, foram
guestionados sobre quais s@o os tipos de atividades oferecidas. Os resultados

podem ser observados no grafico abaixo.

Gréfico 04: Atividades Oferecidas para a Qualidade de Vida no Trabalho

Atividades Oferecidas para a Qualidade de Vida no Trabalhe

@ Ginastica Laboral
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colaborador

@ Autonomia para
execucdo do trabalho

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa
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Observou-se no gréfico acima que, dos entrevistados que atuam em
empresas que oferecem atividades para que haja qualidade de vida no trabalho,
18%, correspondente a 20 pessoas, atuam em empresas que proporcionam a
ginastica laboral; 49,5% deles, correspondente a 55 pessoas, atuam em empresas
que tém pausa para descanso ou café; 15,3% deles, correspondente a 17 pessoas,
atuam em empresas gque possuem equipamentos ergonomicamente adequados
como cadeiras confortaveis e mesa de acordo com a altura do colaborador; e 17,1%
deles, correspondente a 19 pessoas, possuem autonomia para execucao do
trabalho.

Nessa pergunta, os entrevistados puderam responder mais de uma
alternativa e, por esse motivo se os resultados forem somados serdao obtidos maior
namero de respostas (111) do que o numero de pessoas entrevistadas (78).

Os entrevistados que atuam em empresas que proporcionam a
ginastica laboral como atividade para melhorar a qualidade de vida do trabalho,
tiveram a opinido sobre tal atividade questionada, cujos resultados podem ser

obtidos no gréfico abaixo.

Grafico 05: Ginastica Laboral

Ginastica Laboral

@ Participo e gosto

@ Participo pois a
empresa exige
M&o paricipo e
nao gosto

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa

Pode-se observar que, sobre a atividade da ginastica laboral, 75%
dos entrevistados, correspondente a 15 pessoas, participa e gosta de tal atividade;



56

15% dos entrevistados, correspondente a 03 pessoas, participa da atividade pois a
empresa exige e 10% dos entrevistados, correspondente a 02 pessoas, nao
participa e ndo gosta da atividade proporcionada pela empresa.

Os entrevistados foram questionados ainda se em seu local de
trabalho existe algo que possa lhes causar algum incédmodo, cujos resultados

seguem no proximo gréfico.

Gréafico 06: Incomodo no Trabalho

Incomodo no Trabalho

@ Sm
@ Nio

Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa

Dentre os entrevistados, 58,6% ou o correspondente 102 pessoas,
apontam que sentem algum incémodo no local de trabalho, j& as outras 72 pessoas,
correspondente a 41,4% dos entrevistados afirmaram que ndo h& nada que lhes
incomodam.

Os 58,6% dos entrevistados que sentem algum incbmodo em seu
local de trabalho puderam responder sobre quais sdo os fatores que mais lhe

incomodam, cujas respostas se encontram no grafico a seguir.
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Grafico 07: Fatores que causam incobmodo no ambiente de trabalho

Fatores que causam incomodo no ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores com base na pesquisa

Observou-se que dentre os fatores que causam incomodo nas
pessoas, 24,7%, ou o correspondente a 44 pessoas, consideram o barulho intenso;
7,3%, correspondente a 13 pessoas, consideram a polui¢cdo; 7,3%, correspondente a
13 pessoas, consideram a falta de higiene; 14,6%, correspondente a 26 pessoas,
consideram a falta de ventilagdo; 16,3%, correspondente a 29 pessoas, consideram
a falta de organizacgéo; 11,8%, correspondente a 21 pessoas, consideram a falta de
espago fisico (ambiente apertado) e 18%, correspondente a 32 pessoas,
consideram a falta de equipamentos adequados.

Os entrevistados puderam assinalar mais de uma alternativa, entao,
se as respostas forem somadas, seréo obtidos um numero maior (178) e n&do 102
gue foi o numero de pessoas que afirmaram sentir algum incomodo.

Percebe-se entdo que o maior incbmodo dos colaboradores esta no
barulho intenso, na falta de equipamentos adequados, na falta de organizagcéo e na
falta de ventilacéo.

Foi questionado aos entrevistados se em seu local de trabalho existe

alguém responsavel pela Seguranca do Trabalho, cujas respostas seguem abaixo.
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Gréfico 08: Na empresa existe um responsavel pela seguranca do trabalho

Na empresa existe um resposavel pela
Seguranga do Trabalho

@ Sim
@ Nao
¥ Desconhego

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas

Como é possivel verificar, 42% ou o correspondente a 73 pessoas,
afirmaram que a empresa possui um profissional de seguranca do trabalho, ja 36,2%
ou o correspondente a 63 pessoas, afirmaram que a empresa nao tem
este profissional e 21,8% ou o correspondente a 38 pessoas desconhece esta
informacdo.

Foi questionado aos entrevistados também se suas funcbes causam
preocupacdes e aborrecimentos que os mesmos levam para fora do ambiente de

trabalho. As respostas foram as seguintes:
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Grafico 09: Preocupacéo e aborrecimentos fora do ambiente de trabalho

Preocupacoes e aborrecimentos fora do
ambiente de trabalho

@ Sim, sempre
@ Mio, nunca

@ Sim, as vezes

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas

A maioria dos entrevistados, ou seja, 54%, afirma que as vezes sua
funcdo causa preocupacfes e aborrecimentos fora do ambiente de trabalho, 31,6%
nao possuem preocupacdes ou aborrecimentos fora e 14,4% sempre estdo
preocupados ou aborrecidos devido a responsabilidade da fungé&o que se executam.

Foi perguntado aos entrevistados também sobre a parte do corpo
em que mais sentem desconforto durante a atividade executada em sua fungéo,

cujos resultados obtidos sédo apresentados no grafico abaixo.

Gréfico 10: Desconforto no corpo durante a execuc¢do do trabalho

Desconforto no corpo durante a execucdo do trabalho

@ Cabeca/Olhos

@ Coluna

@ Brago/Ombro/Pescoco
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@ Mao sinto nenhum
desconforto

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas
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Dentre os 174 entrevistados, como pode ser observado no gréfico,
11,4% deles ou o correspondente a 25 pessoas afirmam que ndo sentem nenhum
desconforto. No entanto, os demais entrevistados correspondentes a 149 pessoas,
afirmam sentir alguma dor durante a execugao de suas atividades. Destes entéo
pode-se observar que 12,3%, correspondente a 27 pessoas, sentem incomodo na
cabeca e nos olhos; 32,9%, correspondente a 72 pessoas, sentem incbmodo na
Coluna; 18,7%, correspondente a 41 pessoas, sentem incbmodo no braco, no ombro
OuU No pescogo; 5,5%, correspondente a 12 pessoas, sentem incomodo no punho ou
nas maos; e 19,2%, correspondente a 42 pessoas, sentem incObmodo nas pernas e
nos pés.

Nessa alternativa, os entrevistados puderam responder a mais de
uma alternativa, desta forma se as respostas forem somadas, serdo obtidos um
namero maior (194) do que o niumero de pessoas que apontaram algum incomodo,
ou seja, 149.

Os entrevistados foram questionados também se a empresa em que
trabalham proporciona a eles algum tipo de incentivo, tais como o0s clubes, o
convénio médico e odontoldgico, ou seja, beneficios que contribuem para a
Qualidade de Vida.

Grafico 11: A empresa oferece incentivo para Qualidade de Vida

A empresa oferece incentivo para a Qualidade
de Vida

@ Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas
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Observando o gréfico acima, nota-se que 36,8% das empresas
oferecem incentivos/beneficios, proporcionando melhor qualidade de vida aos
colaboradores, e 63,2% dos entrevistados diz ndo receber nenhum tipo de
incentivo/beneficio o que causa insatisfacéo e desmotivacao no trabalho.

Os entrevistados foram questionados ainda sobre qual (is) item (S)
0S mesmos avaliam como mais importante para se obter a Qualidade de Vida no

Trabalho, cujas respostas se encontram no grafico a seguir.

Gréfico 12: Fatores importantes para a Qualidade de Vida no Trabalho

Fatores importantes para a Qualidade de Vida no Trabalho

@ Horarlos Flexiveis

@ Instrumentos de
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alimentacao

@ Pausa no trabalho para
descanso/caté (10/15
minutos)

Fonte: Elaborado pelos autores com base nas pesquisas

Nota-se que 18,1% dos entrevistados, correspondente a 57 pessoas,
consideram horarios flexiveis como mais importantes; 24,1%, correspondente a 76
pessoas, consideram Instrumentos de trabalho adequados (cadeira, mesa, EPI's)
como mais importante; 14,3%, correspondente a 45 pessoas, consideram a boa
remuneracdo como mais importante; 15,6%, correspondente a 49 pessoas,
consideram o plano de saude como mais importante; 12,1%, correspondente a 38
pessoas, consideram o0 plano de carreira como mais importante; 7,6%,
correspondente a 24 pessoas, consideram a cesta basica ou o vale alimentagéo
como mais importante; e 8,3%, correspondente a 26 pessoas, consideram a pausa

no trabalho para descanso/café (10/15 minutos) como mais importante.
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Nesse questionamento os entrevistados puderam responder a mais
de uma alternativa nesta questdo, sendo assim, se todas as respostas forem
somadas serdo obtidos um namero maior (315) do que o numero de entrevistados

que foi 174.

4.2 IMPORTANCIA DA APLICACAO DE PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA
PARA MAIOR PRODUTIVIDADE SOB A VISAO DE PROFISSIONAIS DA AREA

Foi realizada uma entrevista com duas profissionais da area da
psicologia acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, com o intuito de demonstrar a
importancia desse assunto no meio organizacional, com base no cenario atual das
organizagfes. As profissionais entrevistadas séo da area de psicologia sendo elas:
G.D., atuante na cidade de Bastos/SP e A.E.L., atuante na cidade de Rin6polis/SP.

Ambas relataram que a Qualidade de Vida no Trabalho é algo de
grande importancia nas organizacdes, pois tem impacto direto sobre a produtividade
e também influencia na motivacdo dos colaboradores. Algumas empresas acabam
se preocupando mais com a quantidade produzida e lucros, exigindo de seus
colaboradores mais horas trabalhadas e ndo se preocupam em oferecer uma melhor
qualidade de vida no trabalho. Se as organiza¢cGes adotarem medidas de qualidade
de vida, oferecendo condicbes de saude fisica, mental e emocional
automaticamente diminui-se a questdo de atestados médicos, aumentando o grau
de satisfacdo e qualidade na producao.

Através das entrevistas realizadas com as profissionais, foi possivel
reforcar que as pressodes no trabalho, falta de valorizagdo, insatisfagdo com as
atividades, tem gerado o estresse ocupacional que dependendo da intensidade pode
ocasionar a Sindrome de Burnout, cuja teoria pode ser observada ao longo deste
trabalho.

O ideal seria as empresas oferecem um programa de qualidade de
vida aos colaboradores, sendo visto como um investimento em longo prazo
e acompanhamento, melhorando o clima organizacional. Empresas que aplicam a
QVT, tornam-se destaque por oferecem melhores condi¢cdes de trabalho e
se preocuparem com seus colaboradores, consequentemente as empresas crescem
e se tornam as melhores do mercado oferecendo maior qualidade em

seus produtos.
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Concluindo, as duas psicélogas afirmam que um Programa de
Qualidade de Vida bem elaborado e aplicado dentro das empresas, traz beneficios
tanto para o colaborador quanto para o gestor, os dois lados ganham em satisfacao

e producéo.
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5. PROPOSTA DE IMPLANTACAO DE UM PROGRAMA DE QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

Ao longo do presente trabalho, pode-se perceber que devido a
importancia de gerar maior Qualidade de Vida no Trabalho e ter melhores resultados
na satisfacdo dos colaboradores, maior producdo devido a satisfacdo dos
colaboradores, maior harmonia dentro da empresa, menos gastos com possiveis
afastamentos, etc., é importante para a empresa optar por um Plano de Qualidade
de Vida no Trabalho, no qual contenha neste plano possiveis sugestbes para que o
gestor passa oferecer condicdes de trabalho decentes e que possam suprir as
necessidades do colaborador, dentro do possivel para a empresa.

Segue a Proposta de Implantacdo de um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho.

O Plano de QVT baseia-se na aplicacdo de Ginastica Laboral
diariamente, que é uma série de exercicios praticados no local de trabalho, com o
objetivo de proporcionar aos funcionarios: boas condi¢fes fisicas e mentais, prevenir
lesbes, melhorar o condicionamento, aliviar o estresse, melhorar a postura dentre
outros beneficios. Para a empresa as qualidades do plano também s&o muitas, tais
como: diminuir o indice de acidente no trabalho, aumentar o desempenho do
funcionario, estimular o trabalho em equipe, melhorar a produtividade e muitos
outros beneficios. A ginastica laboral € uma ferramenta de curta duragcdo, com o
tempo maximo de 10 a 15 minutos ao dia, ou em intervalos alternados durante a
jornada de trabalho. Como percebe-se, a ginastica é algo benéfico para ambas as
partes, e o melhor, o custo para a implantacdo € baixissimo e acessivel para todos

os tipos de empresa.
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Figura 02: Ginastica Laboral
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Fonte: Michelleti (2017, S/D)

Proporcionar aos funcionarios um plano onde possa haver pausas
para descanso durante os periodos de trabalho. As pausas também sdo curtas, com
duracdo entre 10 e 15 minutos, com paradas para um café e descontracdo. Essa
pausa tem como beneficio reduzir o estresse e tornar o funcionario mais produtivo,
evitando assim acidentes no trabalho e desgaste do mesmo.

O Plano de QVT tem como uma possivel ideia para os gestores
oferecer incentivos aos seus colaboradores, de forma que figuem mais satisfeitos
com a organizagéo, sabendo que a mesma se preocupa com o bem estar deles fora
da empresa, seja com a saude (plano de saude, plano odontolégico), seja com o
lazer (clubes, academias), ou qualquer outro tipo de incentivo, afim de que o
colaborador possa ter maior Qualidade de Vida. A sugestdo de implantagcdo de um
espaco para jogos dentro da empresa como sinuca ou bilhar é interessante para
quem quer aproveitar o tempo de ndo producao para colocar a mente e o psicologico

estaveis.
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O presente Plano tem como objetivo também, diminuir preocupacdes
e aborrecimentos dos colaboradores fora de seu ambiente de trabalho. Uma
possivel solucdo seria pelo menos uma vez por més realizar-se na empresa um
pequeno café da manhd, podendo ser oferecido pdo com manteiga, café, cha,
bolachas e frutas, afim de todos colaboradores e gestores se reunirem e apontar
quais sado os principais problemas que estdo acontecendo dentro da empresa,
assim, o colaborador teria um momento exato de tirar suas davidas, de pedir
solucdes, de "descarregar" o problema que as vezes ndo comunica ao chefe e
acaba levando para sua casa por medo ou falta de comunicacdo com o proprio
chefe que muitas vezes na correria do dia a dia ndo tem contato com o colaborador.

E de grande importancia também, o conceito da ergonomia, que se
baseia em técnicas de adaptacao no ambiente de trabalho com objetivo ergondmico
em gerar bem-estar aos funcionérios, reduzindo dores lombares, por exemplo, ou
dor nos bracos, pernas, etc. Muitas vezes uma cadeira e mesa de acordo com a
altura do colaborador pode causar um grande conforto para ele na execucdo de seu
trabalho. A adaptacdo correta dos instrumentos de trabalho proporcionara uma
eficacia no trabalho e evitard um esforco extremo do trabalhador, cuidados no qual
pode-se diminuir ou prevenir as doencas causadas no trabalho e acidentes, sem
gerar um grande custo a empresa.

Em um intervalo de 15 em 15 dias, por exemplo, seria interessante
aos gestores organizar o "Dia da Massagem", com profissionais ou até mesmo
estagiarios de fisioterapia, por exemplo, onde neste dia cada colaborador teria direito
a uma pequena pausa em suas tarefas para uma sessao de massagem no local em
gue sente mais incomodo, visando sair um pouco da rotina de trabalho e aliviar suas

tensdes, dores e voltar um pouco mais ativo ao trabalho novamente.
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Figura 03: Massagem na Empresa

Fonte: Pontozen Massagem Terapéutica e Acupuntura, (S/D)

O "Dia da Massagem" tem como objetivo diminuir o indice de
colaboradores com dores no corpo, uma vez que sao altas as reclamacgdes em
relacdo as dores, o que pode gerar doencas e consequentemente afastamento do
colaborador.

Por fim, mas talvez até mesmo o mais importante, € necessario
sugerir aos gestores que déem mais atencdo aos seus colaboradores, que muitas
vezes tem uma visao diferente, uma visdo um pouco mais critica da empresa,
criticas essas que se o gestor levar a sério podera evitar muitos maiores problemas
como um acidente de trabalho ou um afastamento do colaborador por exemplo. E
importante que a empresa tenha mais atencdo com seus colaboradores afim de
estarem na medida do possivel satisfeitos e consequentemente mais produtivos.

O Plano de QVT tem por objetivo causar o bem estar aos
funcionérios, com ideias que possam gerar maior produtividade a empresa sem que
o funcionario adoeca fisicamente ou psicologicamente e com um custo acessivel as

micros e pequenas empresas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Através dos estudos e pesquisas realizados podemos perceber que
o tema Qualidade de Vida no Trabalho vem destacando-se cada vez mais no
ambiente empresarial, pois a QVT faz parte das mudancas pelas quais passam
as relacdes de trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacéo.

A maioria das pessoas passa a maior parte do tempo em seu
ambiente de trabalho. Sendo assim, tudo o que acontece la acaba influenciando no
comportamento fora da organizagcdo e principalmente na saude e na qualidade de
vida do colaborador. Um ambiente corporativo com qualidade de vida proporciona ao
colaborador uma vida de mais seguranca, motivacdo e desenvolvimento, tanto
pessoal como profissional. Nesse sentido, o termo Qualidade de Vida no Trabalho
significa o nivel de satisfacdo que o colaborador tem com o seu ambiente de
trabalho bem como todas as suas atividades exercidas.

Para que isso ocorra, € necessario que as necessidades basicas,
como as fisioldgicas e as psicologicas de cada colaborador sejam atendidas, pois o
colaborador precisa estar saudavel para ter qualidade de vida no trabalho. Para que
um programa de QVT seja adequado e que ndo haja dificuldade na sua implantacéo,
€ necessario que os gestores busquem a humanizacdo dentro da organizacao,
oferecendo condi¢cBes necessarias para o desenvolvimento profissional de cada
colaborador, bem como o seu bem-estar fisico e mental dentro do ambiente de
trabalho.

Partindo desse pressuposto, € necessario que as organizacdes
desenvolvam programas e atividades voltadas para proporcionar qualidade de vida
ao colaborador, ndo apenas analisando as formas de trabalho, mas sim encontrando
maneiras de que o trabalho fagca com que as pessoas se sintam bem. O foco deve
estar direcionado tanto a produtividade quanto ao individuo. Em modelos existentes
autores afirmam que as dimensdes do cargo produzem estados psicolégicos criticos
gue conduzem a reacdes pessoais e no trabalho que afetam a qualidade de vida do
colaborador no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho é um dos desafios
do ambiente atual das organizacdes, que precisam estar atentas a qualidade de vida
das pessoas que dela fazem parte, pois isto reflete diretamente nos resultados da

empresa. Porém infelizmente a maioria das empresas ainda nao aplica a QVT ou a
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aplicam de maneira errada, por isso, neste trabalho foi proposto um plano de
qualidade de vida no trabalho com acdes a serem utilizadas em pequenas e médias
empresas a fim de proporcionar melhoria a seus colaboradores.

A QVT é mais que mera politica de reducdo de custos, pois
possibilita 0 bom convivio do colaborador na organizacdo em que trabalha, e ter um
bom ambiente e beneficios que satisfacam seus anseios pode garantir um clima de
confianga entre organizacdo e colaborador e consequentemente maior
produtividade.

Podemos considerar entdo que investir em Qualidade de Vida no
Trabalho é essencial para o desenvolvimento e sucesso de uma organizacéo. E
necessario que os administradores das empresas tenham essa consciéncia e
busquem sempre identificar as necessidades de sua equipe de trabalho, para aplicar
melhorias adequadas, solucionar e prevenir situagdes relacionadas a motivacao e
satisfacdo. Quanto maior o investimento em qualidade de vida, maior sera o retorno

em termos de produtividade, qualidade e retorno financeiro para a organizacao.
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APENDICE A: ENTREVISTA REALIZADA COM PROFISSIONAIS DA AREA DE
PSICOLOGIA

1.Como profissional na area de Recursos Humanos, como pode ser

definida e qual a importancia da Qualidade de vida dentro das empresas?

2.Aponte beneficios que a QVT tras a empresa.

3.A maioria dosempresariossabemo que significae qual a

importancia da QVT ou ao contrario, desconhecem sobre a sua importancia?

4Uma empresa que oferece um bom programa de

QVT consegue manter seus colaboradores mais produtivos?

5.Em sua profissdo, jA& acompanhou casos de colaboradores com

algum problema psicologico, onde o motivo era a insatisfacdo no trabalho?

6.Para a empresa, os gastos com a elaboracdo e aplicagcdo de um
programa de QVT, podem ser supridos com os resultados que ele oferecera

posteriormente? Justifique.

7.Empresas que possuem e aplicam a QVT aos seus colaboradores

sdo mais competitivas no mercado? Por qué?

8.Qual dica poderia oferecer aos gestores de uma empresa em

relacéo a aplicabilidade da QVT?

9.Por fim, na sua opinido, como deve ser desenvolvido um programa

de qualidade de vida no trabalho? Quais agbes devem ser utilizadas?
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APENDICE B: QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

1.Qual é o seu género?

( ) feminino( ) masculino

2.Qual é a sua faixa etaria?
()15a18 ( )19a25( )26a30 ( )31a40 ( )acimade40

3.A empresa em que vocé trabalha oferecealguma atividade para
proporcionar qualidade de vida ao trabalhador? Caso ofereca, quais sao elas?
( )Sim( ) Nao

( ) Ginastica Laboral

( ) Pausa para descanso ou café

( ) Equipamentos ergonomicamente adequados como cadeira confortaveis, mesa
de acordo com a altura do colaborador.

( ) Autonomia para execucao do trabalho.

4. Caso a empresa ofereca Ginastica Laboral, qual sua opiniao?
( ) Participo e gosto
( ) Participo pois a empresa exige

( ) Nao participo e nao gosto.

5. Em seu ambiente de trabalho, existe algo que lhe causa incomodo? Qual?
) Barulho intenso

Poluigao

Falta de higiene

Falta de ventilagcao

Falta de espaco fisico (ambiente pequeno)
Falta de equipamentos adequados

(
()
()
()
( ) Falta de organizagéo
()
()
()

N3ao, nada me incomoda.
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6. Na empresa em que vocé trabalha existe alguém responsavel pela seguranca do
trabalho.

( ) Sim( ) Nao( ) Desconhego

7. Suas fungdes Ihe causam preocupacgdes e aborrecimentos forado seu ambiente
de trabalho?

( ) Sim, sempre( ) Sim, as vezes( ) Nao, nunca

8. Em qual (is) parte (s) de seu corpo sente desconforto no momento da execugao do
trabalho?

( ) Cabeca/olhos
( )Coluna

( ) Brago/Ombro/Pescogo

( ) Punho/Maos

( )Pernas/Pés

( )Nao sinto nenhum desconforto

9.Sua empresa oferece algum incentivo para que vocé busque a Qualidade de Vida?
(Convénios com clubes, médicos, odontolégicos).

( )Sim ( )Nao

10. Em sua opinido, o que € mais importante para se obter a Qualidade de Vida no
Trabalho?

) Horarios flexiveis

Instrumentos de trabalho adequados (cadeira, mesa, EPI's)

Ser bem remunerado

Plano de saude

Plano de carreira

Cesta basica/vale alimentacao

(
()
()
()
()
()
()

Pausa durante o trabalho para descanso/café (10/15 minutos)



