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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo avaliar a influéncia da Gindastica Laboral na qualidade
de vida, na produtividade e nos sistemas de gestdo das organizagdes. O tipo de estudo foi
bibliografico, com uma abordagem exploratdria, descritiva, baseada em relato de casos. Os
dados coletados e trabalhados nesta pesquisa foram dados secundarios, utilizando-se de um
rastreamento tedrico e denso da bibliografia especifica, a fim de buscar uma andlise e
documentacao referente ao objeto de estudo da pesquisa. Coletando os principais pontos, suas
respectivas caracteristicas e processos que o constituem ou nele se realizam. As variaveis
utilizadas na investigagdo foram qualitativas e os indicadores analisados foram a metodologia,
os beneficios e os resultados dos programas de Ginastica Laboral nos fatores que influenciam
e melhoram a qualidade de vida e que aumentam a produtividade nas organizagdes. Apds o
relato de casos e resultados quantitativos e qualitativos de programas de Ginastica Laboral em
algumas organizagdes, fez-se a analise na dimensao qualitativa, referindo-se a interpretagdo e
expressao dos significados 16gicos dos dados coletados, tendo por base os marcos tedricos que
contornam a pesquisa realizada. Conclui-se que a gindstica, constituida de um programa de
exercicios de aquecimento musculo-esquelético, alongamentos estaticos e dindmicos e
fortalecimento muscular adaptados ao trabalho, pode ser considerada uma ferramenta para
melhorar a qualidade de vida e produtividade no trabalho. Diante do exposto, o presente
estudo considera que, quando a Ginastica Laboral ¢ adotada de maneira adequada, regular e
associada a ergonomia, ela tem como principais objetivos incrementar a satde, melhorar as
condi¢des de trabalho e a qualidade de vida nos sistemas de gestdo das organizagdes,
possibilitando, assim, entre outras coisas, orientacdes posturais corretas e adaptadas ao
desenvolvimento das atividades laborais, maior satisfacdo e disposi¢do com redugdo da fadiga
no trabalho e aumento da produtividade.

Palavras-Chave: Ginastica Laboral, Qualidade de Vida, Produtividade, Sistema de Gestao.



ABSTRACT

The present research had as objective evaluates the influence of the labor gymnastics in the
life quality, in the productivity and in the systems of administration of the organizations. The
study type was bibliographical, with an approach exploratory, descriptive, based on report of
cases. The collected data and worked in this research were secondary data, making a
theoretical and dense apparatus of the specific bibliography, in order to look for an analysis
and documentation regarding the object of study of the research. Collecting the principal
points, its respective characteristics and processes that constitute it. The variables used in the
investigation they were qualitative and the analyzed indicators were the methodology, the
benefits and the results of the programs of labor gymnastics in the factors that influence and
improve the life quality and that increase the productivity in the organizations. After the
report of cases and quantitative and qualitative results of programs of labor gymnastics in
some organizations, it was made the analysis in the qualitative dimension, while referring the
interpretation and expression of the logical meanings of the collected data, using as base the
theoretical marks that sketch the accomplished research. It is ended that the labor gymnastics,
constituted by a program of exercises of muscle-skeletal heating, static and dynamic
prolongations and muscular invigoration, adapted to the work place, can be considered one of
the tools to improve the quality of life and the productivity in the work. Before the exposed,
the present study considers that, when the labor gymnastics is adopted in way appropriate,
regular and associated to the ergonomics it has as objective principal to increase the health, to
improve the work conditions and the life quality in the systems of administration of the
organizations. Making possible, like this, among other things, orientations correct posture and
adapted to the development of the tasks you work, larger satisfaction and disposition with
reduction of the fatigue in the work and increase of the productivity.

Key-Words: Labor gymnastics, Quality of Life, Productivity, System of Administration.
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CONSIDERACOES INICIAIS AO ESTUDO REALIZADO

Este capitulo introduz o estudo realizado, apresentando o tema e sua delimitacdo, a
justificativa, os objetivos geral e especificos, a metodologia utilizada nesta pesquisa € como se

encontra estruturada esta dissertacgao.

1.1. APRESENTACAO DO TEMA

Muitas questdes relacionadas aos recursos humanos das empresas, como a
insatisfacdo, a motivacdo e o desconforto muscular, refletem diretamente na qualidade de
vida, no desempenho e na produtividade das organizacdes. Dessa forma, buscam-se diversas
maneiras e medidas de preven¢do que amenizem tais aspectos.

Para Leite (1996), a medida que o individuo declina fisicamente, pode haver uma
deterioragdo concomitante na sensagdo de bem-estar, resultando em uma auto-estima precaria,
ansiedade, fadiga e depressdo, fatores freqiientemente associados a pouca motivagdo € uma
reducao adicional na atividade fisica.

Conforme Chiavenato (1992), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) refere-se a
preocupagdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas
tarefas, envolvendo tanto os aspectos fisicos € ambientais como os aspectos psicoldgicos do
local de trabalho. Essa abordagem assimila duas posi¢cdes antagonicas: de um lado, a
reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e a satisfagdo no trabalho; e de outro, o
interesse das organizagdes quanto aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a
qualidade.

Para tanto, Arantes (1994) afirma que as empresas devem contar com o sistema de
gestdo como instrumento efetivo de suporte a acdo da administragdo em varias atividades que
compdem a tarefa empresarial, com a finalidade de prover utilidades para satisfazer
continuamente as necessidades e desejos de seus clientes e, assim, cumprir as expectativas de
seus empreendedores e colaboradores. O sistema de gestdo auxilia a definir a razdo de ser da
empresa; a planejar, dirigir, organizar, executar e controlar as atividades; a estabelecer o
entendimento e as relagdes entre as pessoas; a obter as informagdes para operar e gerenciar o
empreendimento e a mobilizar as pessoas para realizar as tarefas.

Dessa forma, a concepcdo estratégica a area da seguranca, medicina e higiene do

trabalho ¢ um modo inteligente e eficaz para prevenir suas possiveis ndo-conformidades, as
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quais surgem como resultado das mudangas, e usufruindo os beneficios inerentes, entre os
quais se citam os seguintes: conscientizacao; sinergia; estruturagdo; cooperagao; prevencao e
agilizacdo. Destas, a prevengcdo d4 maior possibilidade de deteccdo destas em relagdo a
seguranga, medicina e higiene do trabalho, decorrentes de adocdo de novas tecnologias e
praticas organizacionais, com a conseqiiente ado¢do de agdes preventivas (PACHECO
JUNIOR, PEREIRA FILHO e PEREIRA, 2000).

Uma das medidas organizacionais utilizadas, neste sentido, sdo os programas de
pausas com exercicios. Esses programas sao implantados nas empresas com o envolvimento
de profissionais das areas de educacgao fisica e fisioterapia para promover a compensagao das
demandas fisicas, relaxamento e integracao de trabalhadores (POLETTO, 2002).

Assim, segundo Ayub (2004), em relagdo a pratica de atividade fisica nas empresas,
dentre as ferramentas utilizadas para a melhoria da qualidade de vida, destaca-se a
Fisioterapia do Trabalho que tem tomado Iugar de destaque em varios segmentos
organizacionais, por meio de programas terap€uticos € preventivos que visam ao tratamento e
a prevencao dos distirbios osteomusculares relacionados com o trabalho, como a implantacao
de um programa de Ginastica Laboral.

A questdo norteadora desse estudo ¢ saber se a Ginastica Laboral ¢ aplicavel como
uma das ferramentas para melhoria da qualidade de vida no trabalho e sua influéncia na

produtividade dos colaboradores e nos sistemas de gestdo das organizagdes.
1.2. DELIMITACAO DO TEMA

Como o programa de Ginastica Laboral almeja os beneficios fisicos, psicoldgicos e
sociais dos colaboradores, a fim de favorecer uma melhor qualidade de vida no trabalho e
aumento da produtividade nos sistemas de gestdo das organizacdes, deve-se considerar que
existem hoje no mercado varios formatos de programas de Gindastica Laboral. Por isso, que,
ao se escolher um determinado tipo de programa, deve ser levada em consideracao a realidade
de cada empresa, elaborando um plano de acdo adaptado as condi¢des disponiveis. Os
exercicios devem ser elaborados e aplicados de acordo com as exigéncias fisicas laborais,
sobre as varias estruturas Osteo-musculo-ligamentares dos trabalhadores em seus postos de
trabalho especificos.

O intuito desse trabalho foi o de coletar informacdes e exemplos teodricos de

programas de Ginastica Laboral ja implantados em diversas organizagdes e comparar 0s
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resultados, se houve ou ndo melhora da qualidade de vida no trabalho e aumento da

produtividade nas organizagdes, baseando-se em seus efeitos sobre o trabalhador.
1.3. JUSTIFICATIVA

Pereira (2004) relata que, com a mecanizagdo e a automacao, o trabalhador passa a ter
sua fun¢do delimitada pelo processo, somado as longas jornadas de trabalho. Estes processos
propdem ao colaborador executar somente uma parcela do produto com movimentos
repetitivos ou forgados, em posi¢des estaticas, frente aos postos de trabalho, nem sempre
adequadas as suas condigdes pessoais, que no decorrer do tempo ocasionam desconfortos
fisicos e, por fim, a fadiga fisica e mental.

Conforme Barros e Santos (2003), um trabalho ¢ suportavel desde que se previnam os
efeitos deletérios de solicitagdes inadequadas em longo prazo, ou seja, prevenir tais efeitos
significa adaptar o trabalho ao homem. A empresa cabe adaptar o trabalho em ritmo e
intensidade as exigéncias e limites humanos.

De acordo com Chiavenato (1992), Correia (2000); Branco e Vergara (2001), as
empresas sdo organizagdes que estdo num constante processo de interacdo com seus
ambientes externos e internos e em permanente dindmica organizacional. Por isso, a palavra
de ordem nas empresas ¢ mudanga, pois com a competitividade, podem assumir diferentes
posturas diante dessas mudangas, adaptando-se a elas ou antecipando-se para interagir com
elas de forma dinamica. Dessa forma, mais empresas tém percebido a necessidade de investir
no bem-estar ¢ saide do funcionario, pois, assim, muitos males seriam evitados e muitos
beneficios adquiridos. Os principais prejuizos para as empresas sao as acoes trabalhistas e as
faltas que acabam refletindo na produtividade e no lucro das empresas.

Pacheco Junior, Pereira Filho e Pereira (2000), numa moderna abordagem, consideram
que a politica de seguranga, medicina e higiene do trabalho deve estar inserida no contexto
estratégico das organizacoes e sua responsabilidade distribuida nos diversos niveis
organizacionais, incorporada em toda hierarquia e ndo apenas como atribuicdo de um 6rgao
ou setor. Propde uma nova roupagem a area, uma abordagem pro-ativa, unificando os
programas especificos legais as formas sistémicas de gestao.

Dessa forma, para Souza et al. (1995), uma solu¢ao que promete, no minimo, diminuir
os gastos das empresas, ¢ o desenvolvimento de programas de QVT que promovam o bem-
estar de seus empregados, de forma que os custos dos programas de preven¢do de problemas

decorrentes do trabalho, quando se adota a atividade fisica por parte dos trabalhadores serdao
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irrisorios quando se compara com os beneficios da saude dos trabalhadores, que se alcangara
no futuro, com possibilidade de maior produtividade no campo profissional e pessoal. Assim,
mudangas no estilo de vida dos trabalhadores poderiam economizar o dinheiro das empresas,
de modo que investindo na satide dos empregados, a empresa ndo perde dinheiro. Ao
contrario, o aumento de produtividade fica interligado ao baixo indice de absenteismo,
menores gastos com despesas médicas € menor tempo perdido com o treinamento de
trabalhadores substitutos.

Segundo Contador et al. (1997), o engenheiro de producdo ¢ sempre um
administrador, pois seu trabalho, pela propria natureza, implica na dire¢do de uma equipe.
Normalmente, esse profissional ndo necessita dirigir pessoalmente um departamento de
custos, de controle de qualidade ou de programac¢do da produ¢do. A sua tarefa consistird em
projetar e implantar um sistema que permita que as citadas atividades sejam executadas de
uma forma rotineira, mas adequada, por elementos menos qualificados [...] Convém entregar
ao engenheiro de producao apenas posi¢des de comando em setores muito dinamicos, em que
sdo freqiientes as mudancas de condi¢des, ndo permitindo estudos detalhados de rotinas que
possam ser aplicadas por terceiros.

Assim, Contador et al. (1997) e Pacheco Junior, Pereira Filho e Pereira (2000)
afirmam que varios profissionais podem colaborar com os engenheiros de producao, como
economistas, psicologos, fisioterapeutas, médicos, administradores, arquitetos, entre outros,
na supervisao, no controle, no desenvolvimento e projetos de sistemas e maquinas, além do
planejamento detalhado e didrio que antecede imediatamente a fase de execugao.

A prevencao das doencas ocupacionais vem ganhando espago nas empresas,
considerando a crescente incidéncia registrada nos ultimos anos. O absenteismo, os
afastamentos temporarios do trabalho e até mesmo o registro de invalidez permanente em
trabalhadores, refletem diretamente na produtividade, no desempenho e na preocupagio das
empresas com o bem-estar de seus colaboradores. Investir em prevengao ¢ o caminho para as
empresas evitarem o desenvolvimento destas doengas (POLETTO, 2002).

Segundo Detoni e Merino (2002); Barros e Santos (2003), os programas de exercicios
podem beneficiar o setor corporativo e, através do melhoramento da imagem da companhia, o
relacionamento dos empregados, aumentando a satisfagdo dos mesmos, melhorando a
produtividade, a redu¢do do absenteismo e substituigdo do pessoal, uma diminuicdo dos
custos médicos, reducao de lesdes e acidentes e um melhor estilo de vida em geral.

A Ginastica Laboral adaptada para as necessidades impostas pelo tipo de trabalho,

realizada sem sair do posto, em breves periodos de tempo, ao longo de todo o dia de trabalho,
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pode produzir resultados positivos para os funcionarios € para a empresa. Através da ginastica
compensatoria, pretende-se incrementar o rendimento e a disposi¢ao profissional, a motivagao
dentro do local de trabalho, a conscientizagdo sobre a pratica de a¢des saudaveis, e por meio
da melhoria dessas condi¢des, adequando-se as leis regulamentadoras da NR-17 (SOUZA et
al., 1995).

Segundo Fernandes (1996), Burigo (1997) e Pereira (2004), a Ginastica Laboral
justifica-se pelo fato do desempenho e rendimento do trabalhador ndo ser constante. No inicio
da jornada de trabalho, o organismo comeca progressivamente a adaptar seus processos
fisiologicos as exigéncias do trabalho. Em seguida, ao periodo de adaptacdo inicial, 0 homem
atinge seu apice em rendimento, cuja duracao ¢ aproximadamente de duas horas. Apos tal
periodo, devido & fadiga ou cansaco, o desempenho do trabalhador comega a decrescer. E
comprovado, cientificamente, que pausas realizadas no inicio destes momentos de baixo
rendimento, tornam viavel o retardo dos sintomas “improdutivos”, estabilizando, por
conseguinte, o desempenho do trabalhador em um nivel satisfatorio. Acredita-se que muitos
empresarios brasileiros ainda véem a Ginastica Laboral como uma perda de tempo e
produtividade, pois ndo conseguem enxergar beneficios empresariais provenientes da

implantacao de tal ginastica.
1.4. OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo Geral

Avaliar a influéncia da Ginastica Laboral na qualidade de vida no trabalho, na

produtividade e nos sistemas de gestdo das organizagdes.
1.4.2. Objetivos Especificos

v' Rastrear o conhecimento sobre o sistema de gestdo das organizag¢des, a estrutura
organizacional, o papel do gestor de recursos humanos e a gestdo da seguranca e satde
no trabalho;

v" Compreender o funcionamento da gestio da produtividade, considerando os fatores
que influenciam as medidas de produtividade, principalmente a da mao-de-obra;

v' Apontar as estratégias que as empresas estdo desenvolvendo para equilibrar a

produtividade e a qualidade de vida dos colaboradores;
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v" Conhecer como funciona um Programa de Ginastica Laboral dentro de uma
organizacao;

v' Apresentar casos e resultados de programas de Ginastica Laboral ja implantados em
algumas organizagdes, identificando seus efeitos sobre a qualidade de vida dos

colaboradores e a produtividade.

1.5. METODOLOGIA DA PESQUISA

1.5.1. Tipo e Natureza da Pesquisa

O tipo da presente pesquisa foi bibliografico, com uma abordagem exploratoria,
descritiva, baseada em relato de casos. Relacionando o tema em questdo, colhendo
informagdes oriundas de diversos autores, com um levantamento dos principais pontos, suas
respectivas caracteristicas ¢ processos que o constituem ou nele se realizam para futura

avaliagdo da eficacia deste processo.

1.5.2. Variaveis do Estudo

As variaveis utilizadas na investigagdo desse estudo sdo do tipo qualitativas,
envolvendo a Ginastica Laboral, qualidade de vida no trabalho e produtividade. Dessa forma,
os indicadores analisados da Ginastica Laboral foram a sua aplicabilidade, beneficios e
metodologia implantada em programas em algumas organizagdes; a produtividade,
considerando a da mao-de-obra como elemento de estudo para aumento da produtividade e, os
fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho, como disposi¢do fisica e mental,

motivagdo e satisfagdo dos colaboradores nas organizacdes.

1.5.3. Instrumentos de Coleta de Dados

Os dados coletados e trabalhados nesta pesquisa foram do tipo dados secundarios,
utilizando-se de um rastreamento teérico e denso da bibliografia especifica, a fim de buscar
uma analise e de uma documentagao especifica referente ao objeto de estudo da pesquisa.

Referem-se a relatorios, estatisticas, depoimentos, periédicos e publicagdes diversas e
outras fontes de dados, direta ou indiretamente, pertinentes aos fendmenos e/ou aos casos de
programas de Gindstica Laboral ja implantados nas organizagdes e sua relagdo com a

produtividade e qualidade de vida.
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1.5.4. Analise e Interpretagdao dos Dados

Apds demonstragdo de casos e resultados quantitativos e qualitativos de programas de
Ginastica Laboral em algumas organizacdes, fez-se a andlise na dimensdo qualitativa,
referindo-se a interpretacdo e a expressao dos significados l6gicos dos dados coletados, tendo

por base os marcos tedricos que contornam a pesquisa realizada.

1.6. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

O presente trabalho encontra-se metodologicamente dividido em capitulos para melhor
entendimento e contextualiza¢dao do referido tema. Dessa forma, o primeiro capitulo refere-se
as consideracdes do estudo, como a apresentacdo do tema, os objetivos, a justificativa, a
delimitacdo e questdes em relagdo ao tema estudado.

O segundo capitulo em relagdo ao sistema de gestdo das organizagdes aborda a
estrutura, cultura e mudanca organizacional, além do papel dos gestores das organizagoes,
principalmente os de Recursos Humanos, que influenciardo na implantacdo, viabilidade e
aplicabilidade de um programa de Ginastica Laboral e as estratégias que possam ser utilizadas
para tal, inclusive no sistema de gestdo de saide ocupacional quanto a saude, higiene e
segurancga do trabalho.

O terceiro capitulo refere-se a saude do trabalhador, relacionando os conceitos de
saude e trabalho, os aspectos ligado a saude no trabalho e sua extensdo social, considerando a
importancia de se realizar uma atividade fisica dentro das organizagdes, valorizando o papel
do Fisioterapeuta do Trabalho, incluindo a ergonomia, a NR 17, a biomecanica ocupacional e
a Ginastica Laboral.

O quarto capitulo considera a gestdo da qualidade, avaliando a busca da qualidade dos
servigos ¢ dos produtos nas organizagdes, tornando-as mais humanizadas sob a visdo da
preocupacdo para melhorar os aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho. Por
meio de programas adotados pelas organizagdes, destacando a politica e as ferramentas
utilizadas pelo setor de recursos humanos e/ou de seguranca e satde do trabalho, para que
possam atender as necessidades pessoais e profissionais de seus colaboradores, considerando
os fatores intrinsecos e os extrinsecos relacionados a qualidade de vida e a satde ocupacional.

O quinto capitulo contempla a gestdo da produtividade, caracterizando o historico; o
conceito; os fatores que influenciam na produtividade; os aspectos e aplicagdes; a importancia

e a utilizacdo desse recurso pelas empresas como ferramenta gerencial, a fim de determinar as
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formas de como medir e avaliar a produtividade nas organizagdes. Considerando
principalmente a produtividade da mao-de-obra, a fim de esclarecer as lacunas existentes
entre a qualidade de vida dos trabalhadores, a produtividade e a influéncia da Ginastica
Laboral.

O sexto capitulo menciona o objeto deste estudo, a Ginastica Laboral como uma das
ferramentas para melhorar a qualidade de vida pessoal e no trabalho e, conseqilientemente,
aumentar a produtividade nas organizacdes. Para tanto, faz-se necessdrio conhecer a
importancia da pratica de exercicios fisicos, dentro e fora das empresas, como forma de
prevenir doengas ocupacionais e cuidar do estado geral de saude.

Assim, identificar o histérico; conceito; modalidades; caracteristicas; objetivos;
vantagens e beneficios para as organizagdes e para os colaboradores; relagdo custo-beneficio,
paradigmas e estruturas de programas de Ginastica Laboral e conscientiza¢do do empregador
e empregado a reconhecer seus beneficios e efeitos (fisioldgicos, psicoldgicos e sociais), a fim
de averiguar a aplicabilidade de um programa de GL especifico a realidade de cada
organizagdo. Esta, no entanto, busca melhores resultados para a sua produtividade, muitas
vezes, esquecendo de valorizar a qualidade de vida de seus funciondrios.

O sétimo capitulo relata os casos de programas de qualidade de vida no trabalho e de
Ginastica Laboral rastreados na literatura, apresentando o processo de implantagao,
metodologia adotada e resultados coletados. Dessa forma, o oitavo capitulo discute os dados
dos casos relatados baseados na literatura utilizada e, no nono capitulo, analisar criticamente
esses dados de acordo com os objetivos especificos deste estudo e os autores mencionados.

O décimo capitulo aborda as consideragdes finais da presente pesquisa e as sugestdes
para melhoria e aperfeicoamento de futuras pesquisas nesse tema.

Dessa forma, apresentam-se nos capitulos seguintes os requisitos basicos para
apresentacao, averiguagdo e discussao sobre a influéncia da Ginastica Laboral na qualidade de

vida no trabalho, na produtividade e nos sistemas de gestdo das organizagdes.



CAPITULO II
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SISTEMA DE GESTAO DAS ORGANIZACOES

Para se obter uma visdo mais ampla do tema, deve-se abordar o sistema de gestdo das
organizagdes para se compreender uma organizagdo, sua estrutura, a cultura e o clima
organizacional. Além disto, este capitulo também mostra a importancia do papel dos gestores,
principalmente o de recursos humanos como porta para o funcionamento da gestdo da
seguranga e saude no trabalho com a implantacdo de programas de qualidade de vida e de

Ginastica Laboral.

2.1 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Max Weber observou o paralelo entre a mecanizagdo da industria e a proliferacao das
formas burocraticas de organizacdo. Segundo ele, a burocracia rotiniza a administragdo como
as maquinas rotiniza a produgdo. A organizagdo burocratica enfatiza a precisdo, a velocidade,
a clareza, a confianca e a eficiéncia atingidas através da divisdo rigida de tarefas, supervisao
hierdrquica e regras e regulamentos detalhados. A palavra organizagdo vem do grego
organon, que significa instrumento. Organizag¢des sdo, portanto, uma forma de associagdo
humana destinada a viabilizar a consecugio de objetivos predeterminados (WOOD JUNIOR,
1995).

Uma organizacdo ¢ um sistema composto por atividades humanas dos mais diversos
niveis, constituindo um conjunto complexo e multidimensional de personalidades, pequenos
grupos, normas, valores e comportamentos, ou seja, um sistema de atividades conscientes e
coordenadas de um grupo de pessoas para atingir objetivos comuns (CHIAVENATO, 1995).

As organizagdes, como sistemas sociais que sdo, apresentam uma série de
caracteristicas globais que ndo podem reduzir-se a mera soma dos seus componentes, quer
sejam papéis, pessoas ou postos de trabalho. Essas caracteristicas gestalticas da organizagao ¢
uma parte essencial do contexto organizacional, em que as pessoas trabalham e interactuam,
tendo em vista a satisfagdo das suas necessidades e o éxito dos objetivos da propria
organizagdo. Nesta, a estrutura reporta-se a forma como se dispde os diferentes orgdos e
niveis hierarquicos, as suas ligacdes e relagdes de interdependéncia, o seu funcionamento e
formas de esforgos, com vista a cumprir os objetivos (MARTINS, 2005).

Para Fachada (1991), a cultura organizacional ¢ o modo de vida dentro das

organizagdes, ou seja, o conjunto de crengas que orienta a interacdo e o relacionamento das
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pessoas dentro da organizagdo. A cultura s6 tem verdadeiramente interesse na medida em que
corresponde a expectativa dos individuos e contribui para a resolugdo de problemas da
organizagao.

O termo clima organizacional refere-se especificamente as caracteristicas
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos da organizagdo que
produzem diferentes espécies de motivagao nos seus membros (MARTINS, 2005).

Nessa perspectiva, o clima organizacional ¢ favoravel quando proporciona satisfacdo
das necessidades pessoais e eleva a auto-estima, e ¢ desfavoravel quando proporciona a
frustracdo daquelas necessidades. Além disso, o clima organizacional influencia o estado
motivacional dos individuos e ¢ por ele influenciado (CHIAVENATO, 1995).

Por outro lado, o nivel hierdrquico da posicdo de um trabalhador apresenta uma
relacdo positiva com a satisfacdo geral, e as posi¢des de “staff’ podem apresentar niveis mais
baixos de satisfacdo, maior rota¢ao e absenteismo. A formalizagdo de tarefas e procedimentos
apresenta uma relagao negativa com a satisfacdo, uma vez que os profissionais a entendem
cOomo uma ameagca para a sua autonomia (PEIRO, 1993).

Campos (1992) propde que a organizacdo deve ser aquela que constitui todo o
software de gerenciamento e¢ opera¢dao e que depende fundamentalmente das pessoas. Se o
empresario deseja desenvolver sua empresa para maior competitividade, duas agdes devem
ser conduzidas: modernizagdo constante dos equipamentos e desenvolvimento fisico e mental
dos seus funcionarios. E necessario, pois, gerenciar o crescimento do ser humano na empresa,
para que se possa construir uma organizacao de sucesso.

Para Wood Junior (1995), modernizagdo ¢ o processo pelo qual a sociedade incorpora
novas formas organizacionais e tecnologias fisicas e sociais que permitam atingir, de maneira
mais adequada, novos objetivos. O autor cita que mudanga organizacional é qualquer
alteracdo significativa, articulada, planejada e operacionalizada por pessoal interno ou externo
a organizagdo, que tenha o apoio e a supervisdo da administragdo superior e atinja
integradamente, os componentes de cunho comportamental, tecnoldgico e estratégico.
Engloba alteragdes fundamentais no comportamento humano, nos padrdes de trabalho e nos
valores em resposta as modificagdes ou antecipando alteragdes estratégicas, de recursos ou da
tecnologia.

A mudanga organizacional ndo se restringe apenas aos aspectos fisico-estruturais, mas,
sobretudo, na humanizagdo das relagdes de trabalho, evidenciando uma maior socializagao
interpessoal, minimizar e evitar as tensdes musculo-articulares e rotatividade de pessoal,

proporcionando, desta maneira, uma melhor qualidade de vida (OLIVEIRA, 2004).
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Consoante com De Cicco (1995), Branco e Vergara (2001) e Santos (2005), as
estratégias sdao formuladas para direcionar a organizacdo e¢ o seu desempenho, bem como
determinar a sua posi¢do competitiva. As estratégias sdo desdobradas em planos de acdo, para
curtos e longos prazos, que servem como referéncia para a tomada de decisdes e para a
aplicagdo de recursos na organizagdo. Para permitir a comunica¢do clara das diretrizes
organizacionais e das estratégias para as partes interessadas, direcionar a sua implementagao e
possibilitar a andlise critica do desempenho global pela lideranca, ¢ planejado e
operacionalizado o sistema de medi¢do do desempenho global.

Para Branco e Vergara (2001), parece acertado afirmar que, as empresas serao
julgadas por seus compromissos €ticos, pelo foco nas pessoas (empregados, clientes,
fornecedores, concorrentes, e cidaddos em geral) e pelas relagdes responsaveis com o
ambiente natural. Evidencia-se a necessidade e a importancia de que se aprofundem as
discussdes e reflexdes, acerca de uma nova concepcao de organiza¢do, no minimo um pouco
mais holistica e humanizada.

Morin (2001) preconiza a necessidade de se reorganizar o trabalho, de tal forma que a
qualidade de vida e a eficidcia da organizagdo atinjam valores mais elevados e que as
caracteristicas que se atribuem a um trabalho, que tem um sentido, possam orientar as
decisdes e as intervengdes dos responsaveis pelos processos de transformacgao organizacional.

E a forca de trabalho que devera estar apta a promover as mudangas no ambiente
organizacional, o que requer esforco permanente de readaptagdo e de assimilagdo de novos
conhecimentos. Sao maiores as exigéncias de qualificagdo pessoal para assumir desafios,
novas responsabilidades e riscos e de flexibilidade para conviver com a instabilidade. O fator
humano, nesse contexto, constitui a for¢a vital para a realizagdo do empreendimento
empresarial. Como conseqiiéncia, os problemas de equacionamento das necessidades
humanas ndo se esgotam com a aparente simplicidade de manter os que apresentam bom
desempenho e substituir aqueles que nao correspondem (LUCENA, 1992).

Investir, gerenciar e explorar o conhecimento de cada funcionario passou a ser fator
critico de sucesso para as empresas da era da informacdo. Dul e Weerdmeester (1995) e
Hendrick (2001) enfatizam, que a medida que o tempo passa, os habitos e as exigéncias das
pessoas mudam, pois aquilo que era aceito como normal por uma geragao, pode tornar-se
inaceitavel para a outra, devido a evolucdo da sociedade. Cada vez mais, os cidaddos estdo
reclamando por melhores condi¢des de trabalho e de vida e para tanto, deve-se agir pro -

ativamente.
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O desempenho dos individuos dentro de uma organizacao esta diretamente ligado a
conformidade entre os seus valores pessoais e os valores da organizagdo, ou seja, com a
cultura e com o clima organizacional. E evidente também, que em fungio desta conformidade,
o empregado passa a sentir-se como parceiro e participante do processo, resultando a sua
conveniéncia dentro da organizacdo ndo somente na satisfagdo das suas necessidades
econdmicas, mas também, na realizagcdo das suas necessidades de auto-realizagao profissional

dentro de um ambiente de trabalho bastante agradavel (MASSUCATO et al., 2000).
2.2 SISTEMA DE GESTAO

As empresas sdo constituidas por seres humanos, por isso sdo considerados sistemas
sociais e, por mais que elas possuam um sistema normativo, ndo podem garantir que o
comportamento individual ou de grupo siga um padrdo anteriormente planejado. No ambito
organizacional, estdo presentes varios tipos de sistemas de gestdo, como por exemplo,
sistemas de gestdo da produgdo, de finangas, de marketing, de recursos humanos e de outras
funcdes que compdem a organizagdo. Qualquer um desses sistemas ¢ composto pelos
subsistemas ja citados (ARANTES, 1997).

Independente do porte das organizagdes sao necessarias medidas que orientem a razao
de existéncia das institui¢des, facilitando a tarefa de administra-las. Esses instrumentos
formam os sistemas de gestdo, em outras palavras, sistema de gestdo ¢ um conjunto de
ferramentas (funcdes) capazes de auxiliar os gestores organizacionais na tarefa de administrar,
independente da atividade desenvolvida, contanto que sejam capazes de atingir as
expectativas internas e externas a organizacao (GOMINHO, 2004).

Segundo Pacheco Junior, Pereira Filho e Pereira (2000), gestdo pode ser definida
como estabelecimento, distribuicdo e integracdo racional de recursos para que se tenham
requisitos minimos, para que uma organizagao conduza e anime as agdes visando atingir seus
objetivos, com base em dados do macro-ambiente, ambiente da tarefa e ambiente interno.

Conforme Cardella (1999), gestdo corresponde a um ato de coordenar esforgos de
pessoas para atingir determinados objetivos de uma organizacdo. Uma gestdo eficiente e
eficaz ocorre quando as necessidades e os objetivos das pessoas sdo complementares aos
objetivos da organizagdo a que esta ligada. Sistema de gestdo ¢ um conjunto de instrumentos
inter-relacionados, interatuantes e interdependentes que a organizacdo utiliza para planejar,

operar e controlar suas atividades para atingir os objetivos.
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Do mesmo modo, Paladini (2000) explica que a atividade de gestdo envolve um
objetivo que possa garantir a sobrevivéncia de uma organizagdao, em um ambiente dindmico e
diversificado, com desafios constantes, de natureza e intensidade variadas. Percebe-se,
portanto, que os sistemas de gestdo envolvem normas, métodos e procedimentos. As normas
estdo relacionadas com a politica de organizagdo, com suas diretrizes de funcionamento e com
as suas regras especificas.

Conforme Santos (2005), os sistemas de gestdo possuem caracteristicas gerais e
especificas que determinam um modelo conceitual diversificado e uma estrutura
organizacional bastante complexa. Apesar dessa abrangéncia, os sistemas devem desenvolver
mecanismos que garantam a sobrevivéncia da organizagdo, para que assim possibilitem a sua
permanente e continua evolugao.

De Cicco (1995) ressalta ainda que um sistema de gestdo deva estar relacionado com a
estrutura organizacional, com as responsabilidades e com os procedimentos, recursos e
processos utilizados para que uma organizagao possa programar a sua gestao de qualidade, a
sua gestdo ambiental ou a sua gestdo da seguranga e satide no trabalho.

Para Arantes (1997), os sistemas de gestdo sdo compostos por trés subsistemas —
institucional tecnologico e humano-comportamental — que se relacionam entre si ¢ que,
devido a isso, podem influenciar uns aos outros. E evidente que existe uma inter-relagéo, uma
interdependéncia e uma interatuacdo entre os subsistemas. Se o trabalho estiver em perfeito
equilibrio ele pode ser desequilibrado por algum problema nos demais subsistemas.

O subsistema institucional é composto pela missao, pelos propositos e pelos principios
da entidade. Esses pontos reinem caracteristicas que fixam a razdo do empreendimento de
acordo com os valores, crengas, conviccdes e expectativas da instituigdo. O subsistema
tecnoldgico ¢ aquele que da suporte a administracdo, ajudando a fixar-se nos resultados, além
disso, ajuda a orientar, organizar, coordenar e controlar as atividades da organizagdo. O
subsistema humano-comportamental inclui os instrumentos necessarios para a mobilizagao de
pessoas que integram a empresa e consegue dirigir seu comportamento para os resultados e as

finalidades empresariais.
2.3 O PAPEL DO GESTOR DE RECURSOS HUMANOS

Conforme Honoério (2002) ¢ muito importante que neste momento, as empresas
reflitam sobre a importancia da sua participagdo na organizacdo das sociedades humanas,

quanto aos aspectos econdmicos ¢ sociais. Além disso, de avaliar de uma forma critica a
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percepcao do elemento socio-psicolégico embutido no estilo gerencial, no clima e na cultura
de suas empresas, suas formas de organizar o trabalho, desenvolvendo métodos gerenciais
mais participativos e descentralizados, para que haja uma maior harmonia entre os processos
administrativos e os produtivos. E, principalmente, romper as barreiras entre a chamada
“classe pensante” da empresa — a administra¢do que planeja e controla as tarefas — e a “classe
ndo pensante” — o operario, que apenas executa as tarefas — desenvolvendo-lhes a
possibilidade de pensar, ou seja, de planejar, executar, controlar e aperfeicoar o proprio
trabalho.

Na visdao da moderna administracdo, um conceito vem sobressaindo-se cada vez mais
nos ultimos anos, a humanizacao nos ambientes de trabalho, no qual o homem ¢ o centro das
atengdes. E mister que os homens tém que ser vistos como homem, ser humano, com todas
suas limitagdes, embora diuturnamente ele proprio procura superar suas marcas em busca da
perfeigdo. A mudanga ndo se restringe apenas na estrutura fisica, mas, sobretudo, no tipo de
atendimento que os funcionarios comecam a receber (OLIVEIRA, 2004).

Segundo Evans (1996), as organizagdes podem ajudar, desenvolvendo politicas de
recursos humanos adequados e voltados para os valores basicos da vida, resgatando
novamente o prazer de aprender e produzir.

As politicas de administragao de recursos humanos situam o codigo de valores éticos
da organizagdo. Sdo regras estabelecidas para governar fungdes e assegurar que elas sejam
desempenhadas de acordo com os objetivos desejados (OLIVEIRA, 2004).

As politicas de recursos humanos variam de acordo com a filosofia e as necessidades
das organizacdes, mas, a rigor devem abranger os seguintes aspectos: provisdo, aplicagao,
manutengio, desenvolvimento e controle de recursos humanos (CANETE, 2001).

Segundo Deming (1990), Garvin (1992) e Arantes (1994), a equipe de lideranca
estabelece os valores e as diretrizes da organizagdo, pratica e vivencia os fundamentos,
impulsionando, com seu exemplo, a disseminacado da cultura da exceléncia na organizagao. Os
lideres, principais responsaveis pela obtencdo de resultados que assegurem a satisfagdo de
todas as partes interessadas e a perpetuidade da organizagdo, analisam criticamente o
desempenho global e tomam, sempre que necessario, as agdes requeridas, consolidando assim
o controle e o aprendizado organizacional.

Na década de 1970, o gerente atuava nitidamente voltado unicamente para o ambiente
interno da organizagdo, ocupando-se de rotinas, com total desconsideracdo as necessidades
dos clientes internos e externos. Apoiado no poder que o cargo lhe conferia, era altamente

centralizador. Os programas de desenvolvimento gerencial insistiam na necessidade da
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participagdo como forma de liberar o gerente das fungdes que poderiam ser feitas por outros
membros da equipe, desenvolvendo talentos e preparando substitutos. Tudo indica que
estresse, pressdo decorrentes da reducdo dos niveis gerenciais, enxugamento de quadros,
ameaga de desemprego, certamente ainda vao perdurar. Nao hd como esperar que a empresa
alivie o homem do sofrimento inerente ao processo de desenvolvimento tecnoldgico.
Tecnologia reduz empregos que nao retornarao. Criam outros, sem duvida, mas em niimero
muito menor que os eliminados (SUCESSO, 2003).

O administrador deve ser um grande agente de mudangas dentro das organizagdes. Ele
promove a mudanca de mentalidade, cultura, processos, atividades, produtos / servigos etc. E
ele que torna as empresas mais eficazes e competitivas e as orientam para 0 sucesso em um
complicado mundo repleto de mudangas e competi¢do (OLIVEIRA, 2003).

De acordo com Gil (2001), a atuacdo do gestor de pessoas no setor de qualidade tem
sido vista como auxiliar em relagdo aos programas de qualidade de vida no trabalho
desenvolvidos e que envolvem resolugdao de problemas, reestruturacao do trabalho, inovacdes
no sistema de recompensas, melhoria do ambiente de trabalho etc. Normalmente, esses
programas apresentam dificuldades para serem implantados, pois envolvem custos e tém
como alvo principal os empregados e ndo a organizagdo, tornando-se penoso conseguir a
adesao da alta administracdo. No entanto, esses também se orientam em dire¢ao as melhorias
na eficécia organizacional, pois tém como pré-requisito a satisfacdo do individuo.

Oliveira (2005) propde que uma das acdes basicas da empresa que estad adotando um
sistema de melhoria da qualidade ¢ incentivar o desenvolvimento dos recursos humanos, ou
seja, a qualificagao do pessoal, visando ao aprimoramento dos conhecimentos, habilidades e
atitudes.

Gerar desenvolvimento humano, potencializar capacidades, garantir equilibrio entre
vida profissional e pessoal e dentro de condi¢des favoraveis de bem-estar, seguranca e saude,
¢ a meta da Gestao de Pessoas, superando a visdo estreita de Recursos Humanos. Bem-estar
Biologico, Psicologico, Social e Organizacional (BPSO) das pessoas ¢ o foco e ndo
restritamente atendimento as doencas e outras sintomas de estresse que emergem ou se
potencializam no trabalho. Bem-estar, no sentido de manter-se integro como pessoa, cidadao e
profissional. A produtividade vira como ja se comprova em varios estudos cientificos, como
os da NIOSH - maior centro mundial de estudos de seguranca e satde do trabalho. A
produtividade vira com "tecnologia limpa" que catalisa experiéncias e visdes avancadas desta
poderosa relagdo Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho (LIMONGI-FRANCA,
2004).
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Os recursos humanos tém uma relacdo direta com a produtividade, sendo possivel ao
administrador influenciar na produtividade do empregado. O primeiro passo nesse processo €
contratar um trabalhador que possa ser bem sucedido em seu trabalho. Isso requer que o
administrador encontre o “tipo” certo de trabalhador e o treine para desempenhar
eficientemente, efetivamente e produtivamente, tendo em vista que o processo de contratagao
de pessoal inclui recrutamento, orientagdo e treinamento. As descrigcdes e especificagdes do
trabalho sdo importantes ferramentas desse processo, pois € necessario um claro entendimento
das técnicas e habilidades necessarias para desempenhar o trabalho (MASSUCATO et al.,
2000).

2.4 GESTAO DA SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO

O direito ao trabalho é um dos direitos fundamentais para a satide. E através da
remuneragdo do trabalho que os homens podem satisfazer suas necessidades basicas e as de
sua familia. Alimentacdo em quantidade e qualidade adequadas, habitacdo com infra-estrutura
e saneamento, educa¢do, transporte, vestuario e lazer, devem ser garantidos pelo salario de
cada brasileiro. Assim, quando se define a politica salarial, define-se, a0 menos em parte, a
saude da populagao (BRASIL, 1991).

De acordo com Cardella (1999), seguranga ¢ o conjunto de acdes exercidas com o
intuito de reduzir danos e perdas provocadas por agentes agressivos. A gestdo da fun¢do
seguranga deve ser integrada a gestdo das demais fungdes vitais (...) Uma organizagdo so
sobrevive quando satisfaz e ndo ameaga a satisfacdo das necessidades das pessoas.

De forma geral, trés elementos sdo decisivos para o sucesso ou nao de qualquer tipo de
sistema de gestdo — aspectos culturais (a forma como a questdo seguranca ¢ compreendida),
conteudos técnicos (as ferramentas utilizadas para identificar e controlar os riscos) e aspectos
ligados aos resultados (as perspectivas de ganho com a implantagdo de sistemas de gestao da
seguranca e saude no trabalho) — eles sdo considerados os pilares que sustentam os programas
de gestao (OLIVEIRA, 2003).

Culturalmente, afirma-se que os empresarios e demais dirigentes das organizagdes nao
percebem o valor e a importancia dos sistemas de gestao da seguranga, muitos deles acreditam
que os resultados positivos demoram a ser percebidos e por isso, qualquer recurso destinado a
esse tipo de sistema pode ser evitado, uma vez que eles consideram esses recursos como

despesas. E bom pensar que essa e outras crengas evoluem para outros conceitos, ou seja, um
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conceito atualmente aceitavel pode, em algum tempo, ser considerado ndo aceitavel
(CARDELLA, 1999).

No que diz respeito a seguranca no trabalho, a maioria das organizagdes limita-se ao
cumprimento da legislacdo vigente. O interesse vem crescendo, mas por enquanto, poucas
empresas preocupam-se efetivamente com esse tema, a ponto de implantar um sistema de
gestdo de seguranga que trabalhe com planejamento, prevengado, identificagdao, controle ou
erradicacdo dos riscos existentes nos nichos laborais (GOMINHO, 2004). Segundo Pereira
(2002), na atualidade, a execu¢do dos programas preventivos dentro das organizacdes tem
sido muito escasso, quando nao eles sdo praticamente inexistentes, prevalecendo na maior
parte das vezes os programas do tipo interventivo.

Esse pensamento vem sendo mudado paulatinamente e pode ser corroborado por De
Cicco (1999), que diz que as organizagdes de todos os tipos estdo cada vez mais preocupadas
em atingir ¢ demonstrar o seu desempenho em Seguranga e¢ Saude no Trabalho (SST),
controlando os riscos de acidentes e de doengas ocupacionais provenientes de suas atividades,
e levando em consideracdo sua politica e seus objetivos de protecao ao trabalhador.

As agdes de seguranca e saude do trabalhador, a partir da promulgacdo da nova
Constituicao, deixaram de ser agdes isoladas de segmentos da sociedade e passaram a integrar
a relacdo de direitos dos trabalhadores, sendo inscritas no rol de competéncia do Estado,
especialmente do Sistema Unico de Satide (BRASIL, 1991).

Higiene do trabalho refere-se a um conjunto de normas e procedimentos que visa a
protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saude
inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo executadas. Relaciona-se com o
diagnoéstico e prevencdo das doengas ocupacionais a partir do estudo e controle de duas
variaveis: o0 homem e seu ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 1999).

A saude dos trabalhadores ¢ determinada simultaneamente pelas ocupagdes de vida e
pelas condigoes de trabalho. As condi¢des de vida dependem fundamentalmente do salario do
trabalhador e de agdes do governo voltadas para o campo social, como educacdo, saude,
transporte, lazer, habitacdo, saneamento, producdo e distribuicao de alimentos etc. (BRASIL,
1991).

Os trabalhos relacionados a seguranca e a saude no trabalho t€ém como finalidade
controlar os riscos de acidentes e de doengas ocupacionais. Com isso ¢ possivel melhorar o
desempenho das organizacdes. A partir deste principio € que surgem as normas de seguranga,
entre elas a Occupational Health and Safety Assessment Series (OHSAS 18001), que estd em
vigor desde 1999 (GOMINHO, 2004).
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Conforme De Cicco (1995), certificadas ou ndo, segundo as Normas ISO 9000,
milhares de empresas em todo o mundo estdo descobrindo que os seus Sistemas de Gestao da
Qualidade também podem ser utilizados como base para o tratamento eficaz das questdes
relativas ao Meio Ambiente e a Seguranca e Saude no Trabalho (SST). Afinal, com a
publicagdo da norma internacional ISO 14001 para Sistemas de Gestdo Ambiental, ¢ da
especificagdo OHSAS 18001 para Sistemas de Gestdo da SST, essa utilizacdo do Sistema de
Gestao da Qualidade esté bastante facilitada. Alids, tanto a norma ISO 14001 como a OHSAS
18001 foram feitas, propositalmente, para serem "acopladas" aos sistemas baseados na ISO
9001. Os Sistemas Integrados de Gestao (SIGs) t€ém contemplado a integracdo dos processos
de Qualidade com os de Gestdo Ambiental e/ou com os de Seguranca e Satide no Trabalho,
dependendo das caracteristicas, atividades e necessidades da organizacao.

A OHSAS 18001, segundo De Cicco (1999), ¢ uma especificagdo que tem por
objetivo prover as organizagdes os elementos de um Sistema de Gestdo da Seguranca e Saude
no trabalho eficaz, passivel de integracao com outros requisitos de gestao, de forma a auxilia-
las a alcancar seus objetivos de seguranca e saude ocupacional.

Segundo Rossi (2004), dois dos mais importantes programas de controle e eliminagao
dos riscos ocupacionais (mecanicos, quimicos, fisicos, bioldgicos e ergondmicos) previstos
pela legislacao vigente sdo o Programa de Acidentes e o Programa de Controle Médico e
Satde Ocupacional (PCMSO).

Assim, o PPRA objetiva preservar a integridade do trabalhador [...] por meio de acdes
que eliminem, neutralizem ou reduzam as agressdes dos locais de trabalho. Trata-se de
combater os agentes ambientais [...] ja o PCMSO busca a preservagao do bem-estar da pessoa,
por meio de medidas que privilegiem o diagnostico precoce dos agravos a saude originados
nas agressoes das atividades laborais fora do controle das condi¢des sanitarias do ambiente de
trabalho.

A Legislagdo Ambiental e as Normas Regulamentadoras de Seguranca e Medicina do
Trabalho (NRs), entre outros requisitos legais, obrigam as empresas a implementar inumeros
programas, atividades e servigos, como o PPRA — Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais, 0 PCMSO — Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional, a CIPA —
Comissao Interna de Prevencao de Acidentes, o Programa de Atendimento a Emergéncias, e
muito mais. Fora todas essas obrigacdes, as organizagdes de grande porte devem também
desenvolver programas corporativos, em suas varias unidades operacionais. Via de regra,
tanto os programas exigidos pela legislagao sdo implementados de forma isolada, com pouca

participagdo de outras pessoas, além dos especialistas em Meio Ambiente e SST, bem como
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nao sdo adequadamente sistematizados nem "amarrados" através de um verdadeiro Sistema de
Gestao (DE CICCO, 1995).

Segundo Cardella (1999), a visdo de futuro e o sistema de gestdo também sdo
instrumentos de mudanca. O sistema de gestdo introduz conhecimentos, informacdes e
praticas que modificam elementos culturais. Essas palavras fazem refletir a importancia de um
sistema de gestdo, em particular, um sistema de gestdo da seguranca, que pode provocar um
processo de mudanca na cultura organizacional, favorecendo a saide e o bem-estar dos
colaboradores, melhorando inclusive a reputacdo que a organizagdo goza perante a sociedade.

Para tanto, incluir a abordagem em qualidade de vida como ferramenta de gestdo nas
organizagoes, diante do cenario econdmico atual, constitui-se em grande desafio aos gestores
de recursos humanos, satide e beneficios. Ao falar em satide do trabalhador e qualidade de
vida, surge imediatamente a questdo: Qual é o retorno que a empresa terd com esse programa?
Por isso, deve-se abordar a satde do trabalhador, mencionando os aspectos e a relagdo entre

saude e trabalho e, como promover essa qualidade de vida e a produtividade.



CAPITULO III
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SAUDE DO TRABALHADOR

Neste capitulo, aborda-se o tema saude do trabalhador, relacionando os aspectos entre
saude e trabalho, as condi¢cdes de trabalho e de saide dentro dos sistemas de gestdo das
organizagodes ¢ as exigéncias fisicas e mentais as quais s3o submetidos os colaboradores para
se aumentar a produtividade. No entanto, verificam-se os meios de como promover a
qualidade de vida dos colaboradores dentro e fora do trabalho, utilizando como ferramentas a
fisioterapia, a ergonomia e a Ginastica Laboral, segundo a realidade de cada estrutura

organizacional e do ser humano.

3.1 SAUDE E TRABALHO

A preocupacdo com a saude no trabalho ndo ¢ algo novo, ja tendo sido estudado na
Grécia Antiga, tanto que Couto (1995) lembra que foi durante a I Guerra Mundial, mais
especificamente no ano de 1915, com a fundagao da Comissao de Satide dos Trabalhadores na
Indtstria de Muni¢des que a preocupacdo tomou os primeiros contornos. Essa comissdo,
composta por fisiologistas e psicélogos, com o término da Guerra, foi transformada no
Instituto de Pesquisa da Fadiga Industrial e, mais tarde, passou a se chamar Instituto de
Pesquisa sobre Saude no Trabalho. O campo inicial de atuacdo foi ampliado. O Instituto
passou a realizar pesquisas sobre posturas no trabalho, carga manual, sele¢do, treinamento e o
ambiente.

Com a II Grande Guerra, a construgdo de instrumentos bélicos mais complexos e de
maior poderio passou a exigir um nivel mais elevado de habilidade por parte dos
trabalhadores. As condi¢des ambientais € o cendrio tenso produzido pelas batalhas eram
desfavoraveis ao processo. A adaptacdo dos instrumentos para a reducdo do nivel de tensao
dos trabalhadores e a diminui¢do dos riscos de acidentes se tornou uma urgéncia (PILATTI e
ROSA, 2006).

Durante o pos-guerra, surgiu na Inglaterra o Ergonomics Research Society, um grupo
de pesquisadores interessados em debater e conformar um novo ramo de aplicagdo
interdisciplinar da ciéncia que tinha como objeto de estudo o ambiente laboral. A sociedade
contribui para a difusdo da ergonomia em todo o mundo industrializado. Para melhorar a
produtividade e as condi¢cdes de vida da populacdo, particularmente a dos trabalhadores, o

pano de fundo das pesquisas foi o conhecimento adquirido durante as guerras (IIDA, 1998).
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Taylor desenvolveu uma série de principios praticos baseados na separacdo entre
trabalho mental e fisico e na fragmentacdo das tarefas. Estes principios sao aplicados até hoje
tanto nas fabricas como nos escritorios. O efeito direto da aplicagdo desses principios foi a
configuracdo de uma nova forca de trabalho, marcada pela perda das habilidades genéricas
manuais ¢ um aumento brutal da produtividade. Por outro lado, passaram a surgir problemas
cronicos como absenteismo e elevado turnover. A utilizagdo desses principios marcou a
expansdo industrial americana e foi uma de suas chaves de sucesso durante muito tempo
(WOOD JUNIOR, 1995).

O trabalho ¢ a atividade desenvolvida pelo homem com o objetivo de produzir riqueza.
A histoéria do trabalho comeca quando o homem procura os meios adequados para satisfazer
suas necessidades. Essa procura se reproduz, historicamente, em toda acdo que o homem
efetua para continuar sobrevivendo. A medida que a satisfagdo pessoal é atingida, ampliam-se
as necessidades e criam-se as relagdes sociais que determinam a visdo historica do trabalho.
Assim, o trabalho permanece subordinado as formas sociais historicamente limitadas e as
correspondentes organizagdes técnicas, caracterizando o chamado modo de produgdo
(DELIBERATO, 2002).

O trabalho ocupa um espago muito importante na vida de todo individuo, sendo que,
muitas vezes, o homem passa mais horas dentro do local ocupacional do que em suas casas,
resultando na necessidade da criagdo de propostas diferenciadas para melhoria e incentivo da
qualidade de vida do trabalhador ativo. Muitas empresas direcionam a aten¢do de seus
colaboradores para a importancia no processo de qualidade e produtividade, investindo
macigamente em programas de treinamento especificos, aliados a possibilidade de
incrementos salariais ou outros beneficios, como recompensa aos ganhos e aumento de
produtividade (SOUZA e VENDITTI JUNIOR, 2005).

De acordo com Barros e Santos (2003), o trabalho é uma das condigdes basicas para a
vida humana. O trabalho produz um mundo artificial de coisas buscando transcender as vidas
individuais. Ao acrescentar objetos ao mundo, o trabalho possibilita a criagdo de um ambiente
de coisas permanentes com as quais se familiariza através do uso. Enfatiza que, no trabalho, o
sujeito se transforma e ¢ transformado pela agdo reciproca do sujeito e/ou do objeto. Os
homens ndo reagem as situagdes tais quais elas sdo, mas tais quais eles as percebem. O
trabalho pode ser considerado basicamente como o conjunto de a¢des que levam a producao
de bens individuais e coletivos, promovendo o desenvolvimento pessoal, familiar e até de uma

nacao.
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No centro do processo, € ao mesmo tempo cada vez mais alheio a ele, encontra-se o
trabalhador. Com a revolugdo técnico-cientifica dos sistemas produtivos, os instrumentos e
métodos de trabalhos sdo sofisticados. O trabalho mecénico e “coisificado” sdo substituidos
pelo ndo-trabalho ou, em muitos casos, pela auséncia de trabalho. Os instrumentos que foram
idealizados para libertar o trabalhador do fardo mecanico acabaram “coisificando” esse
trabalhador (PILATTI e ROSA, 2006).

Burigo (1997) enfatiza a importancia da relacio homem e trabalho, dizendo que
através do trabalho o homem pode modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, a medida
que possa exercer sua capacidade criadora e atuar como co-participe do processo de
construgdo das relacdes de trabalho e da comunidade na qual se insere.

O conteudo das atividades laborais a qualidade das relagdes humanas e sociais no
trabalho e a motivacdo, podem ser fontes de prazer e equilibrio para o homem, mas quando
esses fatores ndo estdo presentes, o trabalho torna-se fonte de desprazer e sacrificios. Por isso,
a busca do prazer e a fuga do desprazer constituem um desejo permanente do trabalhador, o
que ¢ essencial para a promoc¢do da sua satide mental e fisica (DELIBERATO, 2002).

A satisfacdo no trabalho tem importancia fundamental na relagdo “saude - trabalho”.
De acordo com Dejours, a organizagdo do trabalho exerce sobre o homem uma acdo
especifica, cujo impacto € o aparelho psiquico. O sofrimento mental comeca quando o
homem, no trabalho, j4 ndo pode fazer nenhuma modificagdo na sua tarefa no sentido de
tornd-la conforme as suas necessidades fisiologicas e a seus desejos psicoldgicos, isto €,
quando a relacdo homem-trabalho ¢ bloqueada (BARROS e SANTOS, 2003).

Saude segundo a definigdo dada pela Organizagdo Mundial da Saude, ¢ o estado de
completo bem-estar fisico, mental, social e espiritual. Para Pegado (1995), ¢ o estado de plena
realizacdo do potencial do ser humano que depende das condi¢des de vida a que as pessoas
estdo expostas. Nahas (2001) classifica a satide como dois polos, sendo um positivo € o outro
negativo; a saude positiva se caracteriza com uma vida satisfatéria e confirmada com a
sensacdo do bem-estar geral e, a satide negativa com a doenca e, no seu extremo, com a morte
prematura. Blair et al. (1994) mencionam que a satide ndo € apenas a auséncia de doengas, ¢ a
capacidade de desenvolver as atividades da vida diaria desfrutando-as sem fadiga.

Uma definicdo mais ampla de satde ¢ um estado fisico, mental e social de bem-estar,
enfatizando as relagdes entre corpo, mente e padrdes sociais. A satde de um empregado pode
ser prejudicada por doengas, acidentes ou estresse. Os gerentes devem assumir também as
responsabilidades de cuidar do estado geral de saude dos funciondrios, incluindo seu bem-

estar psicologico. Um funcionario excelente e competente, mas deprimido e com baixa auto-
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estima, pode ser tdo improdutivo quanto um funcionario doente e hospitalizado
(CHIAVENATO, 1999).

Notadamente, ¢ ignorado o fato de que um trabalhador produz melhor quando em
equilibrio harmoénico entre seu desempenho profissional e estabilidade fisico-mental, que nao
necessariamente serd suprido por beneficios. Entende-se que um equilibrio harmodnico
dependera da realizagdo de atividades prazerosas e saudaveis durante a maior parte de seu
tempo, principalmente em ambientes onde se permanega muito (como o local de trabalho) e o
nivel de estresse costuma ser alto, implicando em ansiedade, falta de concentragdo e queda de
rendimento/desempenho produtivo (SOUZA ¢ VENDITTI JUNIOR, 2005).

O processo de trabalho ¢ o resultado da combinagao do objeto, dos meios, da forca e
do produto do trabalho. O objeto do trabalho ¢ a matéria que se encontra em estado natural, ja
a matéria ¢ aquela que sofreu a intervengdo do homem, mas ainda ndo foi convertida em
produto. Os meios de trabalho sdo os instrumentos que o homem utiliza para realizar a
transformagao da matéria e o ambiente em que ocorre essa transformacgao. A forga de trabalho
representa a energia humana usada no processo de transformag¢do, mas ndo pode ser
confundida com o proprio trabalho, que, nesse caso, representa o rendimento da forca de
trabalho. Finalizando, o produto é o valor criado pelo trabalho e corresponde ao objeto
produzido para satisfazer as necessidades do homem (DELIBERATO, 2002).

Para Dejours, o sofrimento no trabalho se desdobra além do espaco laboral, na medida
em que o sofrimento ndo se aplica apenas aos processos construidos no interior da fabrica, da
empresa ou da organizagdo. O sofrimento ¢ acrescido de processos que se desenrolam fora da
empresa, no espaco doméstico € na economia familiar do trabalhador (BARROS e SANTOS,

2003).
3.2 ASPECTOS RELACIONADOS A SAUDE DO TRABALHADOR

Um trabalho ¢ suportavel desde que se previna o efeito deletério de solicitagdes
inadequadas em longo prazo, ou seja, prevenir tais efeitos significa adaptar o trabalho ao
homem. Cabe ao trabalhador preparar-se tecnicamente e buscar adequacdo fisica dentro de
seus limites fisiologicos. A empresa cabe adaptar o trabalho em ritmo e intensidade as
exigéncias e limites humanos (PINTO, 1997).

No que concerne a satde do trabalhador, o comportamento demonstrado tanto dentro
como fora do ambiente de trabalho ¢ o que reflete as condicdes fisicas e psiquicas do sujeito,

pois segundo Barros e Santos (2003), da mesma forma que as condi¢des da vida familiar,
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transporte € moradia t€m conseqiiéncias no trabalho, a vida profissional também se reflete na
vida fora do trabalho.
Dessa forma, foram abordadas as condi¢des de trabalho e as de saude relacionadas a

saude do trabalhador.

3.2.1. Condig¢des de Trabalho

Conforme Barros e Santos (2003), estudos publicados sobre a satde do trabalhador
apresentam diferentes enfoques, de modo que ha aqueles direcionados as questdes inerentes a
saude fisica, como os que visam analisar a interferéncia das cargas de trabalho na satde fisica
do trabalhador; os que analisam a postura corporal dos trabalhadores e as desordens musculo-
ligamentares frente as solicitacdes inerentes ao posto de trabalho; os que estudam os hébitos
em termos de atividade fisica. Por outro lado, identifica-se na literatura a existéncia de
estudos que analisam os distirbios mentais associados as demandas do trabalho.

Os mesmos autores relatam que durante a chamada Era Industrial, aconteceram duas
mudangas importantes na relagdo tempo de trabalho — tempo livre (ou de lazer): o trabalho
tornou-se tedioso, cansativo e repetitivo; e o tempo livre passou a ser utilizado na realizagdo
de atividades visando a compensagdo para a insatisfagdo com o trabalho e a manutengdo
pessoal ou da familia. A partir da década de 50, com ingresso na “Era Tecnoldgica”, a
televisdo e, mais recentemente os computadores, alteraram bastante o modo de vida das
pessoas. Observando-se uma drastica diminui¢do das demandas fisicas no trabalho e uma
reducdo das oportunidades de interagdo social, paralelamente a um incremento das
oportunidades de interagao eletronica.

Conforme a literatura, um dos problemas que mais tem afetado as empresas sdo os
distarbios na saude dos trabalhadores. Na maioria das vezes, ocasionadas devido a uma
organizagdo do trabalho que envolve tarefas repetitivas, pressdo constante por produtividade,
jornada prolongada além, de tarefas fragmentadas, monotonas, que reprimem o
funcionamento mental do trabalhador. Esses disturbios trazem, como conseqiiéncia dor e
sofrimento para os trabalhadores, e para os empresarios, onerosas despesas com assisténcia
médica e pagamento de seguros (PEGADO, 1995).

Em relacdo a adaptagdo ao trabalho, sabe-se que, em determinados dias e horarios, o
organismo mostra-se mais apto, havendo, nesses momentos, um rendimento maior e,
concomitantemente, menor riscos a saude fisica e mental dos trabalhadores. Porém, diversos

fatores condicionam esse estado positivo e favoravel do organismo humano. Alguns desses
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fatores sdo intrinsecos, como a natureza pessoal e intransferivel do ritmo circadiano, enquanto
outros sdo extrinsecos e dizem respeito, por exemplo, aos fatores determinados pelo
treinamento ou pela organizagdo especifica do trabalho em algumas empresas
(DELIBERATO, 2002).

Outro fator a ser considerado na relagdo entre 0 homem e o trabalho é a monotonia,
que pode ser definida como a reagdo do organismo em relacdo a um ambiente uniformemente
pobre em estimulos ou com poucas variagdes de situagdes excitadoras. Os sintomas mais
indicativos da monotonia sdo a sensagdo de fadiga, a sonoléncia, a morosidade e uma
diminuicao perigosa dos niveis de atencdo. Além disso, situagcdes como ruido continuo (alto
ou baixo), calor excessivo e isolamento social também intensificam os riscos de aparecimento
da monotonia. Do ponto de vista operacional, hd duas conseqiiéncias mensurdveis da
monotonia: a diminui¢ao da atencdo e o aumento do tempo de reagdo (DELIBERATO, 2002).

A motivagdo ¢ outro aspecto que ndo pode ser excluido da anélise do relacionamento
entre 0 homem e o trabalho. Existe, no comportamento humano, algo que faz uma pessoa
perseguir um determinado objetivo por certo tempo, que pode ser breve ou longo, e que nao
pode ser explicado somente pelos seus conhecimentos, pela experiéncia ou pelas habilidades.
Esse “algo” € por vezes denominado “garra”, determinagdo, impulso ou, mais genericamente,
motiva¢do (DELIBERATO, 2002).

As pausas sdo intervalos de tempo entre as atividades didrias que sdo adotadas de
acordo com a necessidade de recuperagdo ou repouso do individuo. A pausa mais usual,
adotada pelas empresas, ¢ aquela utilizada para lanches e refeicdes. As pausas sdo sempre
necessarias, porém, segundo Couto et al. (1998), as pausas se fazem mais necessarias quando
ndo ¢ possivel adotar rodizio de tarefas e t€ém a funcdo de equilibrar a biomecanica do
organismo e a lubrificacdo dos tenddes pelo liquido sinovial. O autor apresenta uma regra
geral a ser utilizada para as pausas, sendo que a mesma ¢ relacionada a repetitividade e a forga

ou desvios posturais, como pode ser visto no quadro 1.

Quadro 1 - Tempo de pausa por hora trabalhada de acordo com a situacao de trabalho.

PAUSA POR HORA TRABALHADA SITUACAO DO TRABALHO

5 minutos Repetitividade, sem possibilidade de rodizio.
. Repetitividade e alta intensidade de forca ou
10 minutos . .
desvios posturais.
. Repetitividade e alta intensidade de forca e desvios
15 minutos

posturais.

Fonte: Couto ef al.(1998).
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Quanto ao melhor periodo para realizacdo das pausas, Couto et al. (1998) esclarecem
que o melhor resultado acontece quando a mesma ¢ instituida no final de cada periodo de
trabalho. No entanto, as pausas mais curtas, ja embutidas no ciclo de trabalho, correm o risco
de, em periodos de aumento da velocidade do processo, ndo serem respeitadas.

Grandjean (1998) classifica as pausas em quatro diferentes tipos:

v" Pausas voluntarias: aquelas declaradas, visiveis que o trabalhador utiliza para
descansar — em geral sdo curtas;

v' Pausas mascaradas ou trabalhos colaterais: atividades que ndo sdo necessarias naquele
momento, mas servem como descanso, por exemplo, organizar a mesa, limpar uma
peea;

v" Pausa necessaria do trabalho: causada por todo o tipo de espera, troca de ferramentas,
organiza¢do e andamento do trabalho;

v Pausa obrigatdria do trabalho: aquela determinada pela empresa para alimentagio e

outras pausas curtas.

De acordo com o tipo de trabalho, algumas recomenda¢des sdo indicadas por

Grandjean (1998) em relacdo as pausas no quadro 2.

Quadro 2 - Indica¢ao de pausas de acordo com a situaciio de trabalho.

SITUACAO DO TRABALHO INDICACAO DE PAUSAS

Pausas curtas de 3 a 5 minutos por hora trabalhada,
Trabalho com movimentos repetitivos | reduzindo a fadiga e aumentando o potencial de
atenc¢ao prolongada.

Trabalho pesado ou em ambientes Pausas dosadas para que a carga horaria maxima
quentes ou frios suportavel ndo seja ultrapassada.

Pausa de 10 a 15 minutos durante a manha e outra a

. . L.
rabalho fisico ou mental médio tarde.

Além das pausas maiores de 10 a 15 minutos, prevé
uma a duas pausas curtas por turno de 3 a 5
minutos.

Trabalho com elevada exigéncia
mental

No aprendizado de habilidades ou Dosar as pausas conforme a dificuldade das
trabalho de aprendizes habilidades a serem aprendidas.

Fonte: Grandjean (1998).

Além disso, de acordo com a situagdo do ambiente fisico, sdo recomendadas pausas,

relacionadas aos danos provocados por estes agentes, como: frio, calor e pressdoes anormais.
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Quanto as pausas relacionadas ao trabalho exposto ao calor, a Portaria n°. 3.214 de 8 de junho
de 1978, em sua NR — 15, anexo n°. 3, prevé os limites de tolerancia para exposi¢ao ao calor,
determinando o tempo de trabalho e o tempo de descanso recomendado (pausa). Devem ser
medidos os niveis de exposi¢do ao calor na area de trabalho e também na area de descanso,
bem como devera ser calculada a taxa de metabolismo média ponderada para uma hora de
trabalho. Desta forma, pode ser conhecido o limite de tolerancia para a salubridade da
atividade. Nos trabalhos em ambientes de baixas temperaturas, também ¢é recomendado o
repouso ou pausa de acordo com a temperatura (SEGURANCA E MEDICINA DO
TRABALHO, 2002).

As micropausas sdo pequenas pausas de segundos ou alguns minutos adotados
principalmente em atividades de alta repetitividade. Uma atividade caracteristica ¢ a dos
digitadores ou operadores de terminais de microcomputador. A NR-17, em seu item 17.6.3,
prevé que devem ser incluidas pausas para descanso nas atividades que exijam sobrecarga
muscular estatica ou dindmica no pesco¢o, ombros, dorso € membros superiores e inferiores.
Sugere ainda em seu item 17.6.4. especificamente para as atividades de processamento
eletronico — digitadores, uma pausa de 10 minutos para cada 50 minutos trabalhados e ainda o
nimero de toques ndo ultrapassar a 8.000 por hora (SEGURANCA E MEDICINA DO
TRABALHO, 2002).

Existem alguns programas de computador (softwares especificos), que controlam
automaticamente o tempo ideal de micropausas de usudrios de computador. Langado nos
Estados Unidos pela Mind Your Own Body, o programa Take Break, instalado em um
microcomputador, provoca micropausas de 10 a 30 segundos durante todo o dia. Os efeitos
esperados com a instalagdo deste programa sdo a reducdo de estresse, fadiga e rigidez

muscular, melhora o bem-estar geral e a produtividade (PRESS, 1999).

3.2.2. Condig¢oes de Saude

Um estudo coordenado por Ron Goetzel e publicado em 2004 demonstrou que as dez
condi¢cdes mais relacionadas (como hipertensdo arterial, doenca do coracdo, depressido,
problemas articulares e alergias) com o presenteismo, geram mais custos em assisténcia
médica quando comparados com os custos diretos com saude. Calcula-se que o custo
relacionado com presenteismo chegue a 150 bilhdes de dodlares, nos Estados Unidos, por ano

(OGATA, 2005).
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Conforme Pegado (1990), as chamadas doengas cronico-degenerativas (doenga arterial
coronariana, acidente vascular cerebral, cancer, diabetes e as doengas pulmonares obstrutivas
cronicas), lideres em mortalidade precoce nos paises industrializados, estdo associadas ao
habito de fumar, dieta inadequada e inatividade fisica. Também relacionam-se ao estilo de
vida moderno alguns disturbios psiquicos (ansiedade, depressdo e neurose), as doengas
psicossomaticas (gastrite, Ulcera e dermatites), alteragdes dos lipideos sangiiineos, doencas
nutricionais (obesidade, bulimia e anorexia) e os distirbios osteoarticulares (artrites, artroses,
algias da coluna e hérnia de disco).

Alguns aspectos tém influenciado mais na saude dos trabalhadores, como os citados

abaixo:

a. Estresse

Conforme Rodrigues (1992), o termo estresse no campo da fisica significa grau de
deformidade que uma estrutura sofre quando ¢ submetida a um esforco; na medicina esse
termo foi utilizado pela primeira vez por Hans Selye em 1936, para determinar um conjunto
de reagdes que o organismo desenvolve ao ser submetido a uma situacdo que exige um
esforco para adaptacdo. Nahas (2001) ressalta que essa adaptagdo se da devido ao efeito
regulador do sistema hormonal e nervoso como resposta para o restabelecimento da harmonia
no organismo.

Situagdes de estresse provocam reagdes no sistema nervoso simpatico, levando a
secrecdo de hormonios, principalmente adrenalina (epinefrina) e a norepinefrina. Esses
hormdnios entram na corrente sanguinea alterando rea¢des bioquimicas e fungdes organicas.
Com isso, a pressao arterial e freqiiéncia cardiaca aumentam, a energia ¢ mobilizada para os
musculos e o tempo de coagulacdo do sangue diminui. Se o estresse for muito freqiiente,
podera haver, como conseqiiéncia, problemas para a saude (Sharkey, 1998).

O estresse ¢ um aspecto natural da propria vida. As pessoas estdo constantemente
expostas a estimulos dos ambientes tanto externos como internos. Vivenciando diferentes
sentimentos relativos ao medo, dor, alegria, excitacdo e frustracdo. A reacdo do organismo
diante destes estimulos gera um conjunto de modifica¢des (Sindrome Geral de Adaptacio)
que se constituem em trés fases: fase de alerta, fase de resisténcia e fase de exaustdo
(RODRIGUES, 1992).

Rodrigues (1992) complementa, afirmando que a grande maioria das doencgas
ocupacionais, que hoje sdo estudadas, tem uma correlacdo com o estresse. Pois “... o desgaste

a que as pessoas sdo submetidas no ambiente e nas relagdes com o trabalho, é um dos fatores
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na determinacao de doencas, dos mais significativos”. Pegado (1995) comenta que mudancas
no sistema produtivo, reestruturagdo industrial e inovagdes tecnoldgicas, provocam mudancas
e desafios no trabalho, gerando um estado de estresse, para a maioria dos trabalhadores que

ndo estdo preparados para se ajustar aos valores e estilo de vida atual.

b. Dor nas costas

Uma das principais queixas dos trabalhadores ¢ a dor nas costas. Sete em cada dez
brasileiros sofrem com esse distirbio, na maioria das vezes, sua principal causa ¢ uma postura
inadequada. A atividade laboral sentada, associada a falta de exercicios fisicos, favorece ainda
mais (CARDOSO, 1996).

De acordo com Castro, Nunes e Silva (2000), a coluna vertebral tem curvaturas
fisiologicas que absorvem os choques e diminuem a pressdo exercida sobre o esqueleto. As
mas posturas aparecem quando as curvaturas aumentam ou diminuem em relagdo aos limites
de normalidades, fazendo com que haja uma sobrecarga na coluna. Achour Junior (1995)
complementa que a coluna vertebral suporta uma carga maior com a conservagao da curvatura
normal, onde as pressdes dos discos vertebrais serdo menores com a posi¢ao correta.

A defini¢ao de postura corporal ¢ o arranjo relativo das partes do corpo, a atitude ou
posicao do corpo. A postura é o equilibrio somatico, sendo o corpo a estrutura que incorpora o
ser em seus diversos aspectos: psicomotor, biologico e psicossocial (SALVE et al., 1999).

Passar muito tempo sentado pode levar ao encurtamento dos musculos isquiotibiais e
psoas-iliaco levando a uma hiperlordose, um dos fatores responsaveis pela dor nas costas.
Manniche (1993) enfatiza a importancia dos exercicios fisicos moderados para nutri¢do dos
discos vertebrais e prevengao da degeneragdo precoce.

Pessoas com pouca flexibilidade tém dificuldade em manter uma postura correta.
Podem estressar os discos vertebrais, reduzindo o fornecimento nutricional dos tecidos,
ficando mais predispostas a lesdes da coluna, o que ocorre devido o encurtamento muscular
(WIRHED, 1989). Dai a importancia dos exercicios de alongamento. Musculos fortes e
flexiveis estressam menos os discos vertebrais, comprometendo menos a postura. Exercicios
de alongamento e for¢a sdo importantes para prevenir problemas na coluna, pois musculos
fracos fadigam rapido (LOCKE, 1983). A postura sentada causa uma pressdo de
aproximadamente 150 kg no terceiro disco lombar, o que podera trazer transtorno no trabalho,
principalmente o surgimento de lombalgias (DUL e WEERDMESSTER, 1995).

Musculos abdominais fortes possibilitam uma prensa intra-abdominal que alivia a

carga dos discos vertebrais, ja que a musculatura fraca pode provocar desajuste da posi¢ao do
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quadril, aumentando a lordose (SALMINEM, 1992). Complementam Bennelt ¢ Murphy
(1995) que a musculatura do abddémen precisa ser forte, pois tem a responsabilidade de
estabilizacdo do quadril para garantir uma boa postura. A musculatura do quadril, abdomen e
costas funcionam como um colete de protecio da coluna. Esses musculos devem ser
exercitados. Musculos fracos se contraem mais para cumprir sua fungdo de sustentacado,
dificultando a circulagdo sangiiinea e propiciando o surgimento da dor.

Estudos recentes, como de Alcouffe et al. e Silva (1999), mostram que a incidéncia de
dores na coluna ¢ maior em mulheres do que em homens, confirmando estudos feitos em 1987

que concluiram ser a dor na coluna mais freqiiente no sexo feminino.

c. LER/DORT

As siglas LER/DORT constituem um conjunto de afec¢des do aparelho locomotor
provocado pela sobrecarga de um grupo muscular. Tem maior incidéncia nos membros
superiores e ocorre devido a utilizagdo biomecanica incorreta destes, que resultam em dor,
queda do desempenho no trabalho, fadiga e incapacidade funcional temporaria, que podem
levar a sindrome dolorosa cronica. Uma das causas apontadas para o aumento dessas afec¢des
¢ a modernizagdo do trabalho, com caracteristicas de atividades fragmentadas, repetitivas,
monotonas, realizadas em curto ciclo de tempo, com ritmo de trabalho imposto pela maquina
ou padrao de produtividade (COUTO, 1995; PEREIRA, 1998).

A nomenclatura LER - Lesdo por Esfor¢o Repetitivo, foi substituida por DORT -
Distarbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho, em 5 de agosto de 1998, através da
Ordem de Servigo 606 dada pelo Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social. A mudanga
ocorreu por motivos previdenciarios, para pagamento de beneficios e reconhecimento da
doenca. O diagnostico da LER pode ser dado independente do local onde foi adquirida, até em
casa fazendo atividades domésticas. Entretanto, a DORT s6 pode ser diagnosticada quando a
lesao for adquirida por atividades relacionadas ao ambiente de trabalho (FERNANDES,
2000).

No Brasil, os trabalhadores que mais apresentam o diagnostico de DORT sdo os
digitadores, por exercerem tarefas sempre na mesma fun¢do e terem movimentos rapidos e
repetitivos. A incidéncia no sexo feminino ¢ maior devido a questdo hormonal, dupla jornada
de trabalho, falta de preparo muscular para algumas tarefas e aumento do nimero de mulheres
no mercado de trabalho (PRZYSIEZNY, 2000).

Presenca constante no trabalho, a for¢a em forma de puxar, empurrar ou erguer ¢

muito exigida, havendo ainda uma grande preocupac¢io com o reconhecimento das limitagdes
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dos trabalhadores na sua utilizagdo. O freqliente surgimento de lesdes musculares entre
trabalhadores, causando afastamentos do trabalho e o desencadeamento de doencas
relacionadas a estas lesdes (DORT), sugere o estudo e reconhecimento dos fatores
relacionados aos efeitos ocasionados (POLETTO, 2002).

Segundo Ghorayeb et al. (1999), forca ¢ a capacidade de gerar tensdo nos musculos
esqueléticos, diretamente proporcional a capacidade de gerar a capacidade contratil das fibras
musculares e da capacidade de recrutamento das unidades motoras.

O desenvolvimento da DORT ¢ multicasual, sendo importante analisar os fatores de
risco. Segundo Barreira (1994), estes podem ser classificados em trés categorias: fatores

biomecanicos, fatores psicossociais e fatores administrativos, conforme quadro 3.

Quadro 3 - Fatores de risco predisponentes a DORT.

FATORES FATORES FATORES
BIOMECANICOS PSICOSSOCIAIS ADMINISTRATIVOS

. ops . Jornada de trabalho
Movimentos repetitivos Trabalho mondtono .
excessiva
Movimentos manuais com ~ Falta de intervalo para
Grande pressao no trabalho
emprego de forca pausa
. . ~ Nao observancia ao uso
Postura inadequada dos Falta de interacao com os .
. inadequado de
membros superiores colegas .
equipamentos
Pressdo mecanica por Nao observancia ao
. Pouco controle sobre o . -
contato sobre o tecido como . ambiente fisico do trabalho
trabalho frio . ~
calor vibracao.
i Trabalho pesado e Falta de programas de
Sobrecarga estatica 5 p prog =
inconsciente prevenciao

Fonte: Adaptado de Barreira (1994).

A cura da DORT depois de ter iniciado a II fase ¢ mais complicada. Portanto
necessario se faz que os empresarios tomem medidas preventivas para impedir a evolug¢ao do
quadro clinico dos trabalhadores, que ja manifestaram os sintomas, € prevenir os que ainda
ndo manifestaram. A primeira coisa que deve ser feita num programa de prevengao ¢ analise
dos fatores de risco, para que estes sejam controlados (BARREIRA, 1994).

Coury (1994) menciona a importancia das pausas tanto ativa como passiva como meio
de prevencdo. Kolling (1982), através de um estudo comparativo com operarios de duas
fabricas de acessorios para cal¢ados, concluiu que a pausa ativa diminuiu significativamente o

indice de fadiga periférica.
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d. Estilo de vida e sedentarismo

O estilo de vida dos trabalhadores mudou muito da era agricola para a era industrial.
Passaram de uma vida fisicamente ativa para uma predominantemente sedentaria. A
automagdo e a tecnologia dos computadores t€ém dispensado muitas vezes, as tarefas fisicas
mais intensas. O que, sob muitos aspectos, parecia ser uma ben¢do, ameaga transformar-se em
maldicdo, pois as enfermidades provenientes da falta de movimento estdo cada vez mais
freqiientes (FARIAS JUNIOR, 1990).

Nao se imaginava que, com a industrializagdo e a urbanizagdo, ocorresse aumento de
casos de cancer, disturbios mentais, afeccdes cardiovasculares, alteragdes das gorduras
sangiiineas, problemas com drogas, 4lcool e doengas nutricionais e osteoarticulares. Varios
sdo os fatores que envolvem o aparecimento destas doencgas, porém, o sedentarismo e as
tensdes da vida moderna, representam causas comuns a todas elas (COSTA, 1994).

Conforme Pate et al. (1995), os Centros para Controle e Prevengdo de Doengas dos
Estados Unidos (CDC) e o Colégio Americano de Medicina do Esporte, relataram que
aproximadamente, 250.000 vidas sdo perdidas por ano devido a um estilo de vida sedentario.
Sharkey (1998) complementa afirmando que a falta de atividade fisica ¢ considerada um fator
de risco determinante para a saude das pessoas. De acordo com trabalho publicado no
suplemento especial da Revista Veja, o sedentarismo esta relacionado com 37% das mortes de
cancer, 54% dos oObitos por disturbios cardiovasculares ¢ 50% dos derrames fatais
(CARDOSO, 1996).

Muitos trabalhadores passam horas em condi¢des limitadas de movimento em pé de
frente a bancada de trabalho ou sentados em cadeiras de escritorios. Da mesma forma que, a
maioria das vezes, usa seu tempo livre de maneira passiva com a televisao, internet e jogos
eletronicos. Com esse comportamento sedentdrio, provocam uma série de manifestagdes no
sistema cardiovascular, sistema vegetativo e nas glandulas endodcrinas, provocando doencas
hipocinéticas (NAHAS, 2001).

Ainda de acordo com o autor acima citado, a atividade fisica através do lazer é uma
maneira que o homem moderno tem de compensar as horas de inatividade fisica no trabalho e
vencer o desafio de tirar proveito dos avangos tecnoldgicos sem prejudicar a saude. O SESI
(1996) de Santa Catarina, em parceria com o Nucleo de Pesquisa em Atividade Fisica e Satde
— NuPAF/UFSC langou uma cartilha com programa lazer ativo nas empresas, com o objetivo

de sensibilizar os trabalhadores as atividades de lazer que envolvam movimentos corporais.
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Apesar de varios estudos terem demonstrado a importancia da atividade fisica para a saude e
da divulgacdao através da midia desses beneficios, muitas pessoas ainda adotam habitos
sedentarios.

Rego (1990) realizou um estudo no municipio de Sdo Paulo com uma amostra de
1.479 pessoas adultas e verificou que 57% dos homens e 80% das mulheres nao praticavam
atividades fisicas, totalizando 69,3% da populacdo totalmente sedentaria. Barros (1999)
desenvolveu um estudo nas industrias de Santa Catarina e mostrou que 46,4% dos
trabalhadores ndo realizavam atividade fisica de lazer, sendo que as mulheres realizavam
ainda menos.

Germignani (1996) cita que algumas empresas estdo implantando programas de
atividades fisicas no local de trabalho, com o objetivo de estimular os trabalhadores para uma
vida ativa e com isso reduzir o absenteismo por doengas e 0s custos com assisténcia médica.

Trabalhadores fumantes contraem cinco vezes mais gripes que os nao fumantes e
adoecem com mais freqiiéncia, faltam mais ao trabalho e provocam mais acidentes de
trabalho. Vérios trabalhos cientificos corroboram com essa afirmagdo, pois provam a
existéncia de benzopireno na fumaca do cigarro. Essa substincia subtrai vitaminas do
organismo dos fumantes, entre as quais vitamina B1, que diminui em cerca de 30% e vitamina
C, cujas reservas sdo reduzidas em torno de 50% aproximadamente (COSTA, 1994).

Conforme o mesmo autor, ulceras, infarto do miocérdio, renite, asma, bronquites,
enfisema pulmonar e uma série de outras enfermidades podem ser contraidas pelas pessoas
ndo fumantes expostas a fumaga do cigarro. Pesquisas clinicas, realizadas na Grécia e na
Alemanha com mulheres ndo fumantes, casadas com homens fumantes, mostraram que estas
acusam de 2 a 3,5 vezes mais incidéncia de cancer de pulmdo quando comparadas com as
mulheres cujos maridos ndo sdo fumantes.

As empresas sofrem grande prejuizo com trabalhadores que ingerem grande
quantidade de alcool. Estes costumam faltar ao trabalho, principalmente na segunda-feira,
para curar intoxica¢do do final de semana. Por sua vez, sdo mais lentos na execugdo das
tarefas e mais introvertidos, prejudicando dessa maneira a produgdo. Algumas empresas
descobriram que ¢ melhor investir em programas de reabilitagdo, pois em cada dolar investido
no programa, ha um retorno de sete dolares sob a forma de aumento da produtividade com a
reducdo do absenteismo, reducdo de despesas médicas e o marketing com a imagem da
empresa (FERRAZ, 2001).

Segundo Sharkey (1998) e Ferraz (2001), a ingestdo de alcool diminui os reflexos, a

capacidade de julgamento, prejudicando o trabalho e pondo em risco a vida de pessoas,



49

principalmente ao dirigir veiculos. O consumo excessivo de bebidas alcoolicas danifica o
cérebro, o figado, o sistema imunologico e também ¢ um dos fatores que contribui para o
surgimento do cancer.

Os individuos saudaveis tendem a manter um equilibrio significativo nas suas
atividades. Os diversos papéis na vida: o de trabalhador, chefe, pai, filho, irmao, etc. requerem
um bom gerenciamento por parte das pessoas para melhor lidar com as demandas decorrentes
desses multiplos papéis, ¢ de suma importancia ter um bom suporte social. Na verdade, uma
das mais importantes descobertas referentes a satide e também a longevidade, diz respeito a
importancia dos relacionamentos. O Relatorio 2001 da OMS relata que mais de 10% de todos
os adultos atualmente sofrem de algum problema emocional e mais de 25% terdo problemas
dessa natureza em algum momento de suas vidas. Portanto, pode-se estimar que, em um
ambiente de trabalho, todos correm o risco de que problemas pessoais € emocionais
comprometam sua qualidade de vida e seu desempenho profissional (SCHELIGA, 2006).

Segundo Nahas (2001), a resisténcia muscular ¢ a capacidade de contragao muscular,
que permite os movimentos do corpo, levantar, empurrar e puxar cargas. De acordo com o
autor, o uso freqiiente dos muiisculos aumenta a sua resisténcia e flexibilidade. Os musculos
inativos se tornam flacidos e com menos clasticidade. Para evitar tal situac¢do, os exercicios
fisicos regulares aumentam a resisténcia muscular. Aplica-se, entdo, o principio da
sobrecarga, na qual hd uma exigéncia de adaptagdo fisiologica, estimulando o processo de
desenvolvimento muscular.

A resisténcia muscular é completamente diferente da forca, em termos fisioldgicos.
Quando um individuo tem for¢a para desempenhar uma atividade, a melhora de seu
desempenho dependera da resisténcia muscular, ou seja, de sua capacidade para persistir. Os
limites da capacidade para o trabalho, segundo o autor, dependem da forca, resisténcia
muscular e capacidade aerdbica. Nesse sentido, a maioria das atividades laborais requerem

mais resisténcia muscular do que forca (SHARKEY, 1998).

e. Fadiga

As atividades com excesso de carga mental e elevada densidade psicologica provocam
decréscimo da precisdo na discriminacdo de sinais, retardando as respostas sensoriais e
aumentando a irregularidade das respostas motoras. Com a elevacao da complexidade das
tarefas, a fadiga também causa desorganizacdo das estratégias do trabalhador para atingir seus

objetivos (IIDA, 1998).
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A sobrecarga ocorre quando as solicitagdes que recaem sobre o individuo excedam sua
capacidade de resposta. Isso depende do grau de liberdade que o trabalhador dispde para
solucionar o problema, da estratégia elaborada para solucioné-lo, do nivel de conhecimento e
da habilidade individual (DELIBERATO, 2002).

A fadiga, diferente da resisténcia muscular, estd relacionada com as alteracdes no
organismo decorrentes da atividade fisica ou mental com uma sensacdo de cansago
generalizada (NAHAS, 2001).

Zilli (2002) define a fadiga muscular como resultado do trabalho muscular
prolongado. Também ¢ a incapacidade de sustentar o desenvolvimento de uma tarefa
especifica com a mesma intensidade ou ponto de exaustdo. A fadiga muscular no trabalho
pode ocasionar movimentos errados, com a diminuicdo da coordenagdo motora. Assim,
podem ocorrer quedas, lesdes, acidentes e disturbios osteomusculares.

Dessa forma, como conseqiliéncia da fadiga aparece a reducdo da capacidade para o
trabalho, a diminui¢ao da motivacao, da percepgao e atengdo, menor capacidade de raciocinio
e reducdo do desempenho fisico, também sdo os sintomas de fadiga. A fadiga muscular ¢ o
resultado do estresse fisico, ocasionado por atividade fisica intensa executada por longo
periodo de tempo, que leva a uma sensacdo generalizada de cansago, perda da eficiéncia e
diminui¢do da capacidade para o trabalho. A fadiga associada a outros fatores, como longos
periodos de trabalho, repouso insuficiente, nutricdo inadequada, excessiva preocupagdo e
outros problemas de saude, desencadeia outros sintomas como: irritabilidade, insonia, perda

de peso e estado de exaustao (NAHAS, 2001).

3.3 PROMOCAO DA SAUDE NO TRABALHO

O investimento no capital humano, além de uma exigéncia, traz um enorme retorno ao
nivel da qualidade e produtividade da empresa. A organizacao do ambiente de trabalho ¢ um
dos fatores importantes para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador, o qual vive
grande parte de sua vida voltada a fun¢des operacionais, que de alguma forma interfere no seu
estado de satde (PILATTI e ROSA, 2006).

A atengdo das empresas para a promog¢do da saude do trabalhador é crescente, mas
ainda nao ¢ visivel para a sociedade. Essa preocupagdo, entretanto, ainda nao chegou as
empresas nacionais de modo geral. Quem se preocupa hoje sdo as grandes companhias - as
nacionais de primeira linha, as multinacionais e as estatais, observando que "véem-se

empresas investindo em equipamentos, mas preocupando-se pouco com o ser humano".
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As exigéncias sobre o ser humano crescem em ritmo acelerado. Ele torna-se, cada vez
mais, responsavel pelos resultados de seu trabalho. "As empresas que ndo estiverem
capacitadas ndo permanecerdo no mercado e a capacitacdo depende do ser humano". Para
motiva-lo, uma das propostas mais presentes no cenario empresarial, segundo ele, ¢ a gestao
participativa, acompanhada da participagdo nos resultados. Embora reconhega que as pessoas
estdo mais conscientes, hoje, sobre sua propria qualidade de vida, mostra-se reticente ao
analisar o cenario geral do pais. "No governo, diz ele, 99% das verbas destinadas a satde sao
direcionadas para a medicina curativa, quando deveriam ser voltadas também para promover a
saude através da medicina preventiva. No Brasil, a prevengdo resume-se as campanhas de
vacinacao" (MARCHI, 1997).

Existem evidéncias apontadas na literatura, demonstrando que, ao incorporar um
comportamento favoravel a satde, as pessoas acabam operando outras mudangas em seu
estilo de vida que sdo concorrentes com melhores niveis de saide e qualidade de vida.
Exemplo disso sdo os trabalhos demonstrando, que entre os sujeitos fisicamente ativos, esta
também a maior propor¢do de pessoas que se alimentam adequadamente, que ndo fumam e
adotam outros comportamentos preventivos. Uma das formas de alterar a prevaléncia de
comportamentos de risco nas populagdes de trabalhadores ¢ através dos Programas de
Promocao da Satide no Trabalho. No Brasil, sdo poucas as iniciativas em larga escala visando
a promocao da satde dos trabalhadores. A maioria das experiéncias € restrita a uma empresa,
ou mais comumente a um setor de uma empresa (BARROS e SANTOS, 2003).

Em nivel nacional, tem-se o programa “Agita Sdo Paulo”, criado em 1997 pelo Centro
de Estudos do Laboratorio de Aptidao Fisica de Sdo Caetano do Sul e pela Secretaria de
Estado da Saude de Sao Paulo, um programa de promocao de atividades fisicas que agregam
iniciativas visando alterar outros comportamentos de risco. Em Santa Catarina, tem-se o Lazer
Ativo, dirigido aos trabalhadores da industria catarinense, um programa do Servigo Social da
Industria que visa promover a pratica da atividade fisica, redu¢do do consumo de bebidas
alcoolicas e melhoria da qualidade da alimentagdo desse grupo de trabalhadores (BARROS e
SANTOS, 2003).

Uma perspectiva similar diz que saude ¢ a qualidade de vida envolvendo as aptiddes
individuais do ponto de vista social, emocional, mental, espiritual e fisico, as quais sdo
conseqiiéncias das adaptagdes ao ambiente em que vivem os individuos. Promocao de Saude
¢ uma area interdisciplinar que exige um preparo amplo e uma visdo bastante abrangente por
parte dos profissionais envolvidos. A crescente demanda pelo mercado e o ritmo de

desenvolvimento, forca as companhias a mudarem suas perspectivas em relacdo a saude.
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Dessa forma, alguns fatores t€ém influenciado o interesse cada vez maior na area de promog¢ao
de satde (MARCHI, 1997):
v' Pessoas querendo ser mais saudaveis;
O envelhecimento da populagao;
Os custos de saude aumentando pelo aumento da faixa etaria;
Os custos aumentando pelo aumento dos riscos;

A produtividade diminuindo pelo aumento dos riscos;

NN

A prevaléncia maior de doengas cronicas.
Assim, alguns aspectos devem ser citados como indicadores de promoc¢ao da saude no

trabalho:

3.3.1. Fisioterapia do Trabalho

A Fisioterapia do Trabalho é uma area nova de especialidade dentro da Fisioterapia,
criada em 1998, para atender as necessidades de um servigo especializado e direcionado a
satide no trabalho. Atua na prevengdo, no resgate ¢ na manutengdo da satide do trabalhador,
através de sua abordagem dos aspectos da ergonomia, biomecanica, exercicios laborais e a
recuperagdo de queixas ou desconfortos fisicos. A abordagem enfoca tanto o individuo nas
suas caracteristicas e habitos de vida, com a sua técnica de trabalho (ZILLI, 2002).

O fisioterapeuta do trabalho, além de ter conhecimento das técnicas terapéuticas,
conhece os processos de producdo, administragdo e leis trabalhistas para avaliar, prevenir e
tratar os disturbios ou lesOes decorrentes das atividades de trabalho. Entre suas ferramentas, a
Cinesioterapia/Ginastica Laboral ¢ a combinagao de atividades fisicas que promovem a satde,
melhoram as condicdes gerais para o trabalho, atuando na prevengdo e terapéutica das
patologias osteo-musculo-ligamentares dos trabalhadores. As atividades sdo elaboradas e
programadas conforme a exigéncia laboral de cada funcdo e a objetiva vai além da melhora da
capacidade fisica, apresentando também beneficios fisiologicos, psicoldgicos e sociais
(ZILLI, 2002).

Segundo Dias (1994), fisioterapeutas e profissionais de educacao fisica trabalham com
um objeto em comum: o corpo humano. Os representantes das duas categorias se pronunciam
sobre o assunto de que o termo Gindstica Laboral (GL) teve inicio, historicamente, na
Educacdo Fisica. No entanto, com a vinda de novos procedimentos, muita coisa mudou,

evoluiu. Hoje, a GL ¢ um assunto interdisciplinar.
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Nas a¢des de ordem preventiva, por exemplo, quem tem que atuar ¢ o profissional de
Educagao Fisica e nas de ordem curativa, quem trabalha ¢ o Fisioterapeuta, diz o presidente
do Conselho Federal de Educacao Fisica (CONFEF), Jorge Steinhilber. José Euclides Poubel
e Silva, presidente do Conselho Federal de Fisioterapia e Terapia Ocupacional (COFFITO),
contesta, afirmando que o Fisioterapeuta pode atuar tanto na prevengdo como na cura € na
reabilitacdo do trabalhador acometido por enfermidade ocupacional, porque este profissional
trabalha com o movimento humano como um todo, de modo que as atividades de GL devem
ser desenvolvidas em conjunto, pois ndo ¢ assunto exclusivo de apenas uma profissao (DIAS,
1994).

A Revista Protegcdo (1995) trata sobre os niveis das agdes de satde que se podem
resumir em trés: prevengdo primdria, secundaria e terciaria. No primeiro nivel, tem-se a
promogdo da saude e no 2° nivel, a protecdo especifica. Nesses niveis, o individuo nao se
encontra doente, portanto, no caso das empresas, estes estdo aptos a participarem da GL que
devera ser conduzida pelo Profissional de Educagao Fisica. Na prevencao secundaria, tem-se
o 3° nivel com diagndstico e tratamento pronto, o individuo € assistido por profissionais que
atuam na sua recuperagdo, no caso os fisioterapeutas e terapeutas ocupacionais. Nesse caso,
ndo se tem a GL, mas sessdes de exercicios de reabilitacdo que poderdo ser incluidos no
programa de promocao de saude do trabalhador.

Na prevengao terciaria, tem-se o 4° nivel ou reabilitacdo e o 5° nivel ou recuperacdo. A
reabilitacdo se d4 quando o individuo encontra-se com a doenca instalada e necessita de
tratamento médico e, no 5° nivel h4 a preocupacgdo da recuperagdo dos subsistemas lesados
para que este seja reintegrado na sociedade. Por isso, acredita-se que os fisioterapeutas
deveriam ocupar-se mais com as questdes da recuperagdo da DORT, que é caso muito sério
na sociedade, para ajudar estes individuos a se recuperarem e poderem ser reintegrados no

mundo do trabalho.

3.3.2. Ergonomia

Ergonomia ¢ definida como o estudo da adaptagdo confortavel e produtiva entre o ser
humano e as condigdes do seu trabalho. Os estudos ergondmicos tendem a focalizar os
disturbios de satide associados ao trabalho, visando ndo s6 ao aumento da producdo, mas,
sobretudo, a qualidade de vida do trabalhador (BARROS e SANTOS, 2003).

Na atualidade, a ergonomia abrange cinco grandes areas de estudo aplicadas ao

trabalho: ergonomia na organizagdo do trabalho pesado; biomecanica aplicada ao trabalho;
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prevengdo da fadiga no trabalho, prevencdo do erro humano e adequacdo ergondmica do
posto de trabalho (COUTO, 1995).

De acordo com Verderi (2004), a ergonomia estuda os esfor¢os exercidos sobre os
discos intervertebrais de maneira ndo uniforme, que resultam em forcas de cisalhamento.
Essas forcas sdo causadas por posturas estaticas desconfortaveis, movimentos envolvendo
movimentagao de cargas, uso incorreto de musculaturas, posturas incorretas, tor¢ao do tronco,
repetitividade e excesso de forga.

Segundo Santana (1997), a ergonomia tem seus objetivos centrados na humanizagao
do trabalho e na melhoria da produtividade. As condi¢des de trabalho incluem todos os fatores
que possam influenciar na performance e satisfacao dos trabalhadores na organizacao. Isso
envolve o trabalho especifico, o ambiente, a tarefa, a jornada de trabalho, o horario de
trabalho, saldrios, além de outros fatores cruciais relacionados com a qualidade de vida no
trabalho, tais como: nutri¢do, nivel de atividade fisica habitual e todas as condi¢des de satde
em geral.

A ergonomia tem encaminhado solugdes eficazes na concepcdo e desenvolvimento de
produtos, de interfaces e de sistemas de trabalho, atuando com 6timo resultado no diagndstico
e prevengdo de acidentes e doencas, na reestruturagdo produtiva das empresas e em processos
de transferéncia de tecnologia (DETONI e MERINO, 2002).

De acordo com Dul ¢ Weerdmeester (1995), Hendrick (2001) e Moura (2003), tanto a
postura em pé e sentada provocam uma carga nos discos intervertebrais, sendo a posi¢do
sentada a que mais sustenta carga na coluna. Poucos individuos mantém o controle da postura
ao sentar-se. Além destes aspectos da estabilidade da coluna, as cadeiras, bancos e sofas,
quando mal planejados, podem causar o achatamento da curvatura lombar normal, o que
resulta em compressdo da quarta ou quinta vértebra lombar e, como conseqiiéncia, pode
provocar a dor na coluna.

Muitas situacdes de trabalho e da vida cotidiana sdo prejudiciais a saude e, conforme
Dul e Weerdmeester (1995), as doencas do sistema musculo-esquelético (tendinites,
tenossinovites) e aquelas psicologicas (estresse, etc.), constituem as mais importantes causas
de absenteismo e incapacitacdo ao trabalho. Essas situacdes podem ser atribuidas ao mau
projeto e ao uso inadequado de equipamentos, sistemas e tarefas. Logo, a ergonomia pode
contribuir para reduzir esses problemas, com uma forma de abordagem corretiva.

Visando estabelecer parametros que permitam a adaptacdo das condigdes de trabalho
as caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de

conforto, seguranca ¢ desempenho eficiente, o Ministério do Trabalho e Previdéncia Social



55

instituiu a Portaria n°® 3.751, em 23/11/90, que baixou a Norma Regulamentadora 17 (NR-17)
que trata especificamente da ergonomia (PILATTI e ROSA, 2006).

A NR-17 apresenta parametros para o posto e organizacao do trabalho. O objetivo € o
de adaptar as condigdes de trabalho, dando um arranjo a area de trabalho para a economia de
movimentos, reducao de manipulagdes e repeti¢des, melhora do ritmo do trabalho, adequacao
do formato ao operador, o que possibilita a diminuicdo da atividade muscular
(NASCIMENTO e MORAES, 2004).

A obrigacdo da andlise ergondmica do trabalho para a avaliagdo da adaptacdo das
condi¢des de trabalho as caracteristicas do trabalhador, segundo a norma, ¢ do empregador.
De forma pontual, os principais fatores ergondmicos, de satde e de seguranga, com suas
respectivas metas e indicadores estabelecidos na NR-17, sdo definidas por Pilatti ¢ Rosa
(2006) como:

v Levantamento, transporte e descarga individual de materiais;
Mobiliario dos postos de trabalho;
Equipamentos dos postos de trabalho;

Condig¢des ambientais de trabalho;

SN NEE NN

Organizacao do trabalho.

Ainda, ruido, temperatura, umidade, iluminacdo, ambiente fisico, ergonomia, ritmo
repetitivo e estresse sdo fatores avaliados e que devem servir para a efetivacdo de acdes de
melhoria nas instalagdes da empresa e na prevencdo de doengas ocupacionais de seus
empregados. A idéia da NR-17 ¢ a promog¢ao de um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

A eminéncia de uma era coorporativa, para a qual a sobrevivéncia das organizagdes
depende de sua capacidade de adaptacdo fez com que, nessa nova era a sociedade de
informacdes substituira a sociedade industrial, mudando radicalmente as estruturas sociais, € 0
capital humano serd o recurso mais importante e, pela relativa escassez, mas valorizado.
Dessa forma, a introdugdo da tecnologia de informacdo fard desaparecer a burocracia, os
controles e os niveis intermediarios das organizag¢des e o trabalho serd encarado como uma
forma de desenvolvimento humano (WOOD JUNIOR, 1995).

O modo operatério deve obedecer a determinadas normas. Assim, a NR 17 do
Ministério do Trabalho veio estabelecer que o empregador necessitasse realizar analises
ergondmicas do posto de trabalho, avaliando as caracteristicas psicofisiologicas do individuo

frente ao ambiente de trabalho (PILATTI e ROSA, 2006).
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3.3.3.Atividade Fisica e Ginastica Laboral

Desde a Revolugdo Industrial na Inglaterra em meados do século XVIII, a vida tem
sido invadida pelas maravilhas tecnoldgicas. Basta um clic e automaticamente ¢
proporcionado um show de imagens, sons, viagens internéticas e auto-resolucdes. O prego que
se paga pela modernidade ¢ o sedentarismo e a tensao emocional (ZILLI, 2002).

As demandas e o contexto da vida nas grandes cidades propiciam pouca ou nenhuma
oportunidade para o envolvimento em atividades fisicas, sobretudo no periodo de lazer. No
trabalho, exige-se menor atividade muscular e cada vez mais capacidades intelectuais e de
decisdo na operagdo de equipamentos informatizados e automatizados. O fato da populagdo
ndo estar envolvida em trabalhos ativos fisicamente, ndo traria tantas conseqiiéncias, se o
lazer ndo fosse também sedentdrio e o dia-a-dia cheio de comportamentos agressivos ou
danosos a saude (BARROS e SANTOS, 2005).

Atividade fisica representa qualquer movimento corporal que ¢ produzido pela
contracdo da musculatura esquelética e que aumenta substancialmente o gasto energético,
incluindo atividades da vida didria (banhar-se, vestir-se), atividades realizadas no trabalho
(andar, levantar, carregar objetos) e atividades de lazer (exercitar-se, praticar esportes,
dangar). O termo exercicio fisico, inadequadamente usado como sinonimo de atividade fisica
representa uma das formas de atividade fisica. E caracterizada por se tratar de uma
modalidade de atividade fisica que ¢, em geral, planejada, estruturada e repetitiva, tendo por
objetivo a melhoria da aptiddo fisica ou a reabilitacdo organico-funcional (BARROS e
SANTOS, 2005).

Segundo Nahas (2001), as formas mais comuns de atividade fisica do ser humano
podem ser classificadas em atividades de trabalho e de lazer. Essas distingdes sdo importantes
para estudos epidemioldgicos, haja vista que as evidéncias atuais sugerem que diferentes
formas de atividade fisica estdo associadas a diferentes aspectos da saude. A pratica de

atividade fisica regular e orientada preserva a satide nos seguintes niveis (ver quadro 4):

Quadro 4 - Niveis de preservacio da saude com a pratica de atividade fisica regular.

NIVEIS DE PRESERVACAO DA SAUDE COM A PRATICA DE ATIVIDADE

FiSICA REGULAR

v Aumenta a resisténcia dos 0ssos

v Retarda o processo de osteoporose
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v" Aumenta o tonus muscular
v" Desenvolve a forca e a resisténcia muscular

Preserva a saude da coluna

Protege as articulacées das degeneracoes comumente encontradas entre os

sedentarios

v Proporciona maior desempenho fisico no trabalho e no lazer
v Proporciona maior toleriancia a sobrecarga

v Propicia uma sensacio permanente de bem-estar geral

v Diminui a fadiga mental

v Diminui o nivel de ansiedade

v" Melhora o humor

v' Melhora a qualidade do sono

Gera maior integracao social

Desperta no grupo a necessidade da aplicacido de principios, como espirito de

equipe, método, disciplina e respeito.

Fonte: Nahas (2001).

Ha pesquisas mostrando que trinta minutos por dia de qualquer atividade fisica
regularmente (mesmo que ndo sejam consecutivos) podem reduzir em até 40% o risco de
mortes por doencas relacionadas ao sedentarismo. O exercicio regular faz bem porque
melhora a circulacdo sanguinea, diminui niveis elevados do colesterol ruim (LDL), melhora o
rendimento do coragdo, ajuda a estabilizar a pressdo arterial, emagrece, alivia o estresse,
melhora o humor e aumenta a produtividade no trabalho (BURTI, 2005).

A realizagdo de atividades fisicas sugere boa qualidade de vida, sendo a forca ¢ a
flexibilidade os fatores mais desenvolvidos durante a atividade fisica, assim como para a
realizacdo de atividades funcionais, uma vez que melhora a capacidade contratil dos musculos
¢ a mobilidade articular (MARCATTO, 2005).

Para Oliveira (2005), os impactos negativos do trabalho podem ocorrer em diversas
esferas, tais como problemas fisicos, psicologicos ou sociais. Mais diretamente, a pratica de

exercicios fisicos gera beneficios fisicos para o trabalhador, além de trazer grandes beneficios
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para as empresas, motivo pelo qual essa atividade fisica ¢ estimulada e implementada por
diversas organizagoes.

A influéncia benéfica da atividade fisica sobre a dimensdo emocional da qualidade de
vida, segundo Silva (1999), da-se sob multiplos aspectos, especialmente os efeitos nocivos do
estresse ¢ o melhor gerenciamento das tensdes proprias do viver. A Ginastica Laboral
compensatoria ¢ realizada durante a jornada de trabalho através de pausas para executar
exercicios especificos de compensagdo as exigéncias fisicas do trabalhador, durante as
atividades habituais de trabalho, devendo ser utilizados exercicios que mobilizem os musculos
menos solicitados e relaxem aqueles que trabalham em demasia, principalmente as regides
cervical, toracica e lombar, com énfase nos exercicios de alongamento, relaxamento e forca
muscular. As sessdes devem ter uma duracdo de sete a dez minutos, em cada trés a quatro
horas de trabalho (LEITE e MENDES, 1999).

Detoni e Merino (2002) e Barros e Santos (2003) verificaram que, apés um programa
de exercicios fisicos no trabalho, as pessoas sentiam-se melhor, além de ocorrer uma redugdo
dos gastos médicos. Esses autores afirmam ainda que o estado de satide ¢ um processo
continuo de “bem-estar”, com uma demanda reduzida de recursos médicos.

Conforme Pinto e Souza (2004), sabe-se que, para fazer bem a saude, € necessario que
o exercicio tenha dose certa de intensidade, duragdo e freqiiéncia. “Com um minimo de
atividade fisica se consegue um grande beneficio para a saude”.

Segundo Marcatto (2005), a pratica da atividade fisica ¢ benéfica porque resulta em:
Diminuigdo da pressao arterial;

Menor incidéncia de doengas cardiovasculares;

Menor incidéncia de diabetes mellitus;

Reducao de certos tipos de cancer;

Aumento da auto-estima;

Aumento da expectativa de vida;

Diminuicao da ansiedade;

NS N N N N N N

Melhoria da integragdo social.

Todos os aspectos relacionados nesse capitulo baseardo os demais capitulos, ja que
irdo abordar a gestdo da qualidade e da produtividade seqiiencialmente, pois ndo ha como se
alcangar melhoria da qualidade de produtos e servigos e, consequentemente da qualidade de

vida do colaborador dentro e fora da organizacdo, nem aumento da produtividade do



59

trabalhador e da empresa, se ndo houver um olhar atencioso, valorizado e de respeito sobre o

capital humano das organizagoes.



CAPITULO IV
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GESTAO DA QUALIDADE

A gestdo da qualidade nas organizacdes, seja a dos produtos ou a dos servicos,
depende fundamentalmente da otimiza¢do do potencial humano, que necessita de qualidade
de vida para, entdo, produzir mais e melhor. No setor empresarial, existe um interesse cada
vez maior sobre qualidade de vida, uma vez que para a obtengdo do certificado de qualidade
total, faz-se necessario proporcionar saude, seguranca e um nivel de satisfagdo no trabalho,
apoiado pela Norma Regulamentadora 17 (NR 17).

Recente relatério do Ministério da Saude dos Estados Unidos (2003) elege o ambiente
de trabalho como o mais propicio para as acdes de saude e bem-estar, visando a adogao de
comportamentos saudaveis e melhoria do estilo de vida. Essas a¢des sdo fundamentais para as
empresas e para a sociedade para se enfrentar o aumento das doengas cronicas, dos custos
com assisténcia médica, dos afastamentos e aposentadorias precoces e a perda da

produtividade.
4.1 GESTAO DA QUALIDADE E PRODUTIVIDADE

A Gestao da Qualidade, portanto, tem por fulcro capacitar e motivar as pessoas de uma
organizacdo para serem criticas, reconstrutoras de suas tarefas, para que de forma
participativa, possam garantir a cada dia um modo melhor de encaminhar as atividades e
atender aos clientes. Sendo assim, para se efetivar o processo de qualidade dos servigos, ¢
preciso que se invista, em primeiro lugar, no nivel de competéncia das pessoas para que
caminhem rumo ao auto-desenvolvimento obtido através da educacdo. Dessa forma, ¢
necessaria a unidade investir no desenvolvimento dos recursos humanos através de constante
educagio, treinamento e oportunidades para o crescimento continuo (EVORA et al., 1999).

A gestdo da qualidade total nas organizacdes depende fundamentalmente da
otimizacdo do potencial humano, e isso depende de qudo bem as pessoas se sentem
trabalhando na organizacao, pois um empregado bem treinado e bem posicionado na empresa
estd em melhor condi¢do para identificar problemas dificilmente localizaveis com relagdo a
qualidade do produto ou de como o trabalho deve ser feito. Assim, a QVT ¢ essencial nos
programas de qualidade total nas organizagdes, pois representa em que grau os membros da
organizagdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais, através do seu trabalho na

organiza¢do. A QVT envolve os aspectos intrinsecos (contetido) e extrinsecos (contexto) do
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cargo, afetando atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a produtividade individual
e grupal, tais como: motivagdo para o trabalho, adaptabilidade a mudangas no ambiente de
trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas (CHIAVENATO, 1992).

De acordo com Garvin (1992) e Gitlow (1993), a elaboragdo de sistemas da qualidade
pode influenciar diretamente sobre a competitividade das empresas, uma vez que através
desses sistemas a qualidade tende a melhorar e a produtividade a aumentar.

E importante destacar que, na pratica, procura-se aglutinar essas diversas politicas
gerenciais através da qualidade, mais especificamente através de programas de TQC,
procurando neutralizar os conflitos emergentes de cada uma dessas politicas. A visdo ¢ de que
a produtividade global ¢ o resultado final pretendido e que esta depende do nivel de qualidade
do sistema como um todo, sendo que o TQC faria o papel de integrar os diversos setores e
programas da empresa, criando uma linguagem e busca de objetivos comuns (DEVESCOVI e
TOLEDO, 1989).

Campos (1992) e Cardella (1999) afirmam que uma ferramenta que visa a
sistematizagdo dos procedimentos expostos ¢ a implementagdo das normas ISO 9000, a qual
viabiliza a certificacdo de empresas com relacdo a qualidade. Essas normas visam facilitar e
servir de alavanca para a implantacdo da qualidade total, além de estabelecer normas que
representem o consenso de diferentes paises do mundo, em relacdo a qualidade.

Segundo Scandelari (1998), a série ISO 9000 ¢ composta por um conjunto de cinco
normas relacionadas com a gestao e garantia da qualidade, quais sejam:

v" ISO 9000 - estabelece orientagdes, recomendacdes e diretrizes no uso e escolha de
normas;

v 1SO 9001 - descreve um modelo para sistemas de qualidade, abrangendo as relagdes
contratuais, proporcionando garantia da qualidade desde o projeto do produto até os
servicos pos-venda;

v" 1SO 9002 - trata da garantia da qualidade em produgdo, instala¢do e servigos de pos-
venda;

v 1SO 9003 — trata da garantia de qualidade em inspegdes e ensaios finais;

v' ISO 9004 - fornece orientagdes sobre a gestdo da qualidade e aos elementos do

sistema da qualidade, ela se destina ao uso interno nas organizagoes.

Diante do exposto, um Programa de Gestao da Qualidade e Produtividade objetiva
iniciar um processo ininterrupto de transformagdo da organizacdo, através de estratégias,

metodologias e ferramentas que, introduzidas de maneira estruturada e sistemadtica, irdo
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envolver todas as pessoas que direta e indiretamente convivem com a institui¢io (EVORA et
al., 1999).

De certa forma, Detoni e Merino (2002) também compartilham da mesma idéia,
quando afirmam que viabilizar a qualidade ¢ enfatizar o respeito ao individuo e aos seus
valores, investindo em seu crescimento. Assim, a qualidade liga-se de forma intima ndo sé
com os materiais componentes do trabalho, mas com quem a produz. Para colocar em pratica
os principios da qualidade total, toda a empresa deve estar mobilizada e comprometida de tal
forma que idéias novas surjam e que erros sejam apontados e corrigidos assim que detectados,
uma vez que, quanto mais tarde for descoberta uma falha, maior o prejuizo por ela causado.

No setor empresarial, existe um interesse cada vez maior sobre “qualidade de vida”,
uma vez que para a obtencdo do certificado de “qualidade total”, faz-se necessario
proporcionar saude, seguranga e um nivel de satisfagdo no trabalho, apoiado pela Norma
Regulamentadora 17 (NR 17), publicada em 1978, e atualizada em 1990. Ela busca
estabelecer parametros que permitam a adaptacdo das condi¢des de trabalho as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar conforto, seguranca e
desempenho eficiente, obrigando o mapeamento ergondmico de toda a empresa
(NASCIMENTO e MORAES, 2004).

Para Evans (1996), cada vez mais as pessoas deverao aprender a lidar com as tensdes
do trabalho, aprendendo a contornd-las, transformando-as em aliadas para seu crescimento
pessoal. As organizagdes podem ajudar, desenvolvendo politicas de pessoal adequadas e
voltadas para os valores basicos da vida, resgatando novamente o prazer de aprender e
produzir.

Vasconcelos (2001) enfatiza a importancia de se considerar a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) como ultimo elo da cadeia que compde a qualidade total, sendo uma
evolucdo desta. Nao da para falar em Qualidade Total se ndo se abranger a qualidade de vida
das pessoas no trabalho. O esforco que tem que se desenvolver ¢ de conscientizagdo e
preparacdo para uma postura de qualidade em todos os sentidos, sendo necessaria a coeréncia
em todos os enfoques. (...) E necessario colocar a QVT num contexto mais intelectual, ndo sé
concreto e imediato. O excesso de pragmatismo leva ao reducionismo. QVT deve estar num
contexto mais amplo de qualidade e de gestdo. A gestdo das pessoas deve incluir essa
preocupacgao.

Os gestores podem ter na QVT um instrumento de humanizacdo das relagdes de
trabalho, associando aos interesses dos trabalhadores. Estes querem deixar de ser

considerados apenas como um recurso, € Sim como parceiros que investem na organizacgao, €
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exigem nao apenas reconhecimento ou promogdes, mas também condigdes mais concretas
para que possa ter um maior crescimento pessoal e profissional. Dessa forma, atender aos
interesses da empresa na busca da sua estabilidade e longevidade no concorrido e exigente
espaco mercadologico em que atua (GITLOW, 1993).

Knierim (1999) considera que o desempenho eficaz depende acima de tudo do "querer
fazer" e ndo tanto do "saber fazer", podendo a QVT ser utilizada exatamente para que as
pessoas queiram fazer mais. Isso em decorréncia de um envolvimento maior com o trabalho
que realizam, por compartilharem mais das coisas que lhes dizem respeito e pela existéncia de
um ambiente de trabalho favoravel, onde os individuos sintam-se estimulados e motivados
para produzirem, satisfazendo seus anseios e necessidades € ao mesmo tempo indo ao
encontro dos objetivos organizacionais.

Mas, qual seria o perfil ideal do gestor em qualidade de vida? De acordo a proposta de
Donald Ardell, apresentada no 19* National Wellness Conference, em 2003, ele se constituiria
em seis elementos: (1) um forte senso de responsabilidade pessoal; (2) um estilo de vida
sauddvel (uma combinagdo disciplinada de atividade fisica moderada ou vigorosa e uma
alimentagdo equilibrada); (3) uma visdao positiva e prazer em viver; (4) abertura para novas
descobertas sobre os significados e os propositos da vida (5) capacidade e interesse pelo
pensamento critico (DRUCKER, 2006).

Enfocar a Qualidade de Vida no Trabalho significa desenvolver a sensibilidade dos
profissionais a fim de motiva-los a buscar seu estado de bem-estar e, assim, criar ¢ manter um
clima saudavel. O fato ¢ que, apds tantos anos deslumbrados com a tecnologia, a valorizagao
do homem comeca a ser retomada. Muitas empresas ja se conscientizaram sobre a
importancia do papel que desempenham no momento atual dessa empreitada. Viver com
qualidade de vida implica no reconhecimento dos direitos, responsabilidades e contribui¢ao
social de cada um. O ideal ¢ que as empresas e os colaboradores caminharem juntos,

entendendo que o grande diferencial sempre serd o ser humano (SHIBUYA, 2001).

4.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

4.2.1. Historico da QVT

A construgdo do conceito de qualidade de vida existe em diferentes campos do saber,
o que lhe confere multiplos sentidos. Diferentes variaveis sdo consideradas. Em termos

objetivos, a expressdo qualidade de vida foi empregada pela primeira vez pelo presidente dos
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Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que os objetivos ndo podem ser
medidos através do balango dos bancos; eles s6 podem ser medidos através da qualidade de
vida que proporcionam as pessoas (ROSA e PILATTI, 2006).

Segundo Correia (2000), os primeiros estudos sobre qualidade de vida no trabalho,
foram executados em 1950, pelo Tavistock Institute, em Londres, ¢ em especial por Louis
Davis e colaboradores. Porém, foi somente na década de 60 que o movimento QVT tomou
impulso através de iniciativas por cientistas, lideres sindicais, empresarios, governantes €
dirigentes organizacionais, na busca de pesquisar melhores formas de realizar o trabalho.
Seguindo a linha sdcio-técnica, impulsionada pela perspectiva de uma sociedade progressista,
a QVT teve como base a saude, a seguranga ¢ a satisfagao dos trabalhadores (BURIGO,
1997).

O tema “Qualidade de Vida no Trabalho” — QVT foi representado inicialmente pela
busca de satisfagdo do trabalhador e pela tentativa de redugdo do esforgo fisico no trabalho. A
partir dos séculos XVIII e XIX, as condi¢des de trabalho passaram a ser estudadas de forma
cientifica, primeiramente pelos economistas liberais Adam Smith, Malthus, depois pelos
teoricos da Administracdo Cientifica, Frederick Taylor e Henri Fayol, seguido por Elton
Mayo da Escola de Relagdes Humanas (SAMPAIO, 1999).

Knierim (1999) estabeleceu o ano de 1974 como o inicio do desenvolvimento da QVT.
A primeira fase, de 1969 a 1974, foi marcada pela crescente preocupacdo de pesquisadores,
académicos, lideres sindicais e administradores, em estudar modos de influenciar a qualidade
das experiéncias do trabalhador num determinado emprego. Havia uma acentuada
preocupacdo da sociedade americana a respeito dos efeitos do emprego sobre a saude e o
bem-estar dos trabalhadores e a respeito da satisfagdo no trabalho. Nos anos 90, a QVT pode
ser considerada como uma expansdo dos programas de Qualidade Total, visto que, para
oferecer produtos e servicos com qualidade e que satisfacam plenamente as necessidades dos
clientes, ¢ preciso o comprometimento ¢ envolvimento de todos os trabalhadores na busca
incessante da qualidade.

Ainda segundo esta autora, na entrada do terceiro milénio, cria-se uma grande
expectativa de que as teorias administrativas voltem suas atengdes para um fator que se
caracteriza como ponto chave e principal do processo dentro das organizagdes, que sao os
seres humanos que nelas atuam.

De acordo com Rodrigues (1995) e Sampaio (1999), apesar de tais estudos levantarem
a questdo, a expressao Qualidade de Vida no Trabalho sé apareceu na literatura no inicio do

século XX, na Inglaterra. Os autores referendados avaliaram estudos realizados nos Estados
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Unidos, na década de 60, cujo objetivo era tornar o trabalho mais agradavel nas linhas de
montagem. Segundo eles, durante essa década ¢ que o movimento de melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores ganhou impulso, devido aos aspectos da reacdo individual dos
trabalhadores as experiéncias de trabalho. Explicitaram os pontos de maior convergéncia e
preocupagdo sobre as dimensdes que trariam ao individuo, uma melhor qualidade de vida no
trabalho. Os principais aspectos abordados incluiram a seguranc¢a e satde no trabalho, o
desenvolvimento das capacidades humanas, a adequada e satisfatoria recompensa pelo
trabalho, a integragdo social, entre outros.

A partir de meados da década de 70, a qualidade de vida no trabalho também foi vista
como um movimento, no qual terminologias como gerenciamento participativo ¢ democracia
industrial foram adotados com freqiiéncia. Na década de 80, a qualidade de vida no trabalho
adquiriu importancia como um conceito global e como uma forma de enfrentar os problemas
de qualidade e produtividade (RODRIGUES, 1995). Nos ultimos anos, houve diversas
interrogacdes sobre o bem-estar do homem no trabalho. Alguns estudiosos afirmaram o duplo
carater do trabalho humano, como meio e como finalidade em si. Como meio, o trabalho da
recursos ao homem para adquirir os bens necessarios a vida, e como fim, socializa 0 homem,

coloca-o defronte do outro e, portanto, diante de si (SAMPAIO, 1999).

4.2.2. Conceito de QVT

O homem ¢ um ser que tem necessidades, a medida que uma delas ¢ satisfeita, logo
surge outra em seu lugar. Nesse sentido, Maslow em 1970, classificou-as em uma escala de
importancia. Em um nivel inferior colocou as necessidades fisioldgicas (dormir, comer,
exercitar-se); acima delas, as necessidades de prote¢do (estabilidade no emprego, favoritismo
ou discriminagdo no trabalho); quando as necessidades fisiologicas e de protecdo estdo
satisfeitas, passam a ser mais importantes as necessidades sociais; acima destas, as
necessidades egocéntricas (auto-estima, auto-realizagdo, confianca, independéncia, reputacao,
Status, aprovagao, respeito) (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Com o processo de globalizacdo, o volume e a intensidade das exigéncias tem atingido
cada vez mais o colaborador. O ritmo frenético ditado por este mundo interligado impde,
diariamente, novos desafios para todos. Tais transformagdes aumentam consideravelmente a
carga de trabalho nas empresas que, por sua vez, exigem cada vez mais empenho de seus
funciondrios. Num cendrio como este, reforcado por um preocupante quadro de desemprego,

fica comum se encontrar pessoas que deixam a qualidade de vida em segundo plano para se
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dedicarem mais a profissdo. Quantos colaboradores ja toleraram desvios de coluna, dores de
cabecga, dores em articulagdes, vista cansada, insOnia, dores lombares, excesso de sono,
sobrepeso e outros desconfortos diarios? (SHIBUYA, 2001).

A vida do homem moderno, notadamente nos grandes centros urbanos, estd cada vez
mais voltada ao enfrentamento de situagdes criticas para sua subsisténcia, tais como
alimenta¢do, moradia, transporte, ensino, saude e a propria manutencdo do emprego, todas
elas sabidamente, situacdes geradoras de estresse. A administragdo deste tem se mostrado
uma ferramenta vital nas provas técnicas de administracio empresarial, ja que
comprovadamente, a melhoria dos niveis de qualidade de vida, baseados nas situagdes criticas
acima mencionadas, ¢ hoje fator diferencial entre as empresas, na competicdo por
produtividade, qualidade e desempenho comercial (VERDERI, 2004).

Quando se fala em qualidade de vida, pode-se recair no discurso comum, devido a
complexidade e imprecisdo associada a defini¢do de um conceito de qualidade de vida.
Shephard (1996) define QV como resultante da percepgao das condigdes de saude, capacidade
funcional e outros aspectos da vida pessoal e familiar.

Nahas (1995) também salienta a dificuldade de estabelecer um conceito preciso de
QV, mas tenta defini-la como resultante de um conjunto de pardmetros individuais,
socioculturais e ambientais, que caracterizam as condigdes em que vive o ser humano, uma
comunidade ou uma nacao.

Cunha (1992) ressalta que a qualidade de vida exprime e resume os direitos da
cidadania (politicos, civis e sociais) acrescidos dos beneficios e satisfagcdes proporcionados
pelas acdes do tempo livre e pelo equilibrio ambiental. Sugere uma convergéncia de fatores
econdmicos e sociais, como também de acesso a servigos publicos, que permitem a vivéncia
de situagdes concretas e positivas de renda e de seguranca social, de bem-estar fisico e mental
(saude e satisfagdao psicoldgica), de disponibilidade temporal, de desenvolvimento artistico-
cultural, de usufruto racional e preservacao dos recursos naturais, de capacidade produtiva e
exercicio de papéis sociais. Pode também indicar um nivel satisfatério na consecucdo de
objetivos de vida, conscientemente eleitos.

Nos ultimos dez anos, observa-se uma evolugao do conceito de qualidade de vida. As
empresas brasileiras e especialistas ja apresentam dados atrativos destas praticas. A imprensa
tem publicado dados qualitativos e quantitativos que mostram o crescimento intenso das
praticas e valores ligadas & promog¢do de satide nas empresas. - um primeiro nivel de andlise

que se refere a percepcdo de bem-estar, no nivel seguinte atua-se sobre as escolhas de bem-
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estar no trabalho, em niveis mais estratégicos ocorre dire¢ao das tomadas de decisdes com
gestao da qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

A partir da literatura que trata do assunto, pode-se dizer que o conceito da QVT ¢
muito amplo e, em virtude disso, observa-se que, por prevalecer uma visdo parcial do
conceito, os debates sobre o tema tém sido bastante prejudicados. Mesmo assim, a QVT tem
sido objeto de estudo de varias ciéncias como: saude, ecologia, ergonomia, psicologia,
administracdo e engenharia (KNIERIM. 1999).

A qualidade de vida dos trabalhadores estd diretamente ligada a qualidade dos
produtos e servicos de uma empresa. Numa época em que as companhias buscam
certificagdes como as ISO e a exceléncia nos resultados da produgao e dos servigos, o fator
humano vem crescendo em importancia. Atentas a essa nova realidade, muitas empresas
perceberam a necessidade de interferir em favor da melhoria de vida de seu capital mais
precioso - os recursos humanos (DE CICCO, 1995).

O tema "qualidade de vida nas empresas" estd cada vez mais presente, exigindo a
atencdo dos dirigentes empresariais. A globaliza¢do, que traz em si o acirramento da
concorréncia, ¢, também nesse caso, um importante agente das transformagdes. Sem
qualidade de vida, as pessoas trabalham desmotivadas e o resultado disso € visivel nos niveis
de produtividade, nas perdas registradas, nos trabalhos que precisam ser refeitos, na
desmotivacdo dos funciondrios (MARCHI, 1997).

Faz-se cada vez mais necessario assegurar a energia € o compromisso das pessoas com
novas formas de trabalho ¢ de comportamento incentivadas por um ambiente de trabalho
excitante, recompensador e envolvente (COFFITO, 1999).

Para Quelhas e Morgado (1993), a QVT pode ser entendida como um bem-estar
relacionado ao emprego do individuo e a extensdo em que sua experiéncia de trabalho ¢é
compensadora, satisfatoria, despojada de estresse e outras conseqiiéncias negativas.

O Grupo WHOQOL definiu Qualidade de Vida como a percepg¢ao do individuo de sua
posicao na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relacao
aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes. A QVT, por sua vez, pode ser visto
como um indicador da qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho. Trata-se de
um conceito estreitamente relacionado a satisfacao dos funcionarios quanto a sua capacidade
produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mituo, com oportunidades de
treinamento e aprendizagem e com o equipamento e facilidades adequadas para o

desempenho de suas fungdes (ROSA e PILATTI, 2006).
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Alguns conceitos fundamentais a QVT sdo: participagao do empregado nas decisdes
que afetam o desempenho de suas fungdes; reestruturagdo de tarefas, estruturas e sistemas
para que estas oferecam maior liberdade e satisfacdo no trabalho; sistemas de compensagdes
que valorizem o trabalho de modo justo e de acordo ao desempenho; adequagdo do ambiente
de trabalho as necessidades individuais do trabalhador; satisfagdo com o trabalho (ROSA e

PILATTI, 2006).

4.2.3. Aspectos Relacionados a QVT

Fernandes (1996) conceitua QVT como a gestdo 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. A
QVT deve ser considerada como uma gestdo dinamica porque as organizagdes € as pessoas
mudam constantemente; ¢ ¢ contingencial porque depende da realidade de cada empresa no
contexto em que estd inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores
fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicologicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos tecnologicos da
organizagdo do préprio trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima
organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacao dos empregados.

A QVT designa experiéncias calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizagao,
possibilitando analises do processo de trabalho, reestruturagcdo da tarefa, com o objetivo de
tornar a vida dos trabalhadores mais prazerosa e ¢ fundamentado na responsabilidade social
da empresa e no contexto de humanizagdo do trabalho, conforme preconiza a Politica
Nacional de Humanizagao do Ministério da Satide, incluindo o compromisso com a ambiéncia
e com a melhoria das condic¢des de trabalho e de atendimento (FERNANDES, 1996).

Honorio (2002) afirma que o perfil da mao-de-obra, associado as especificidades de
cada setor, tais como localizacao das instalagdes, alta rotatividade dos operarios, condi¢des
precarias em que trabalham e altos indices de acidentes de trabalho limitam as atividades que
possam vir a contribuir para a sua qualificagdo profissional. No entanto, acenam para a
necessidade de se incluir mais um fator que implicitamente exerce influéncia significativa
sobre todos os fatores anteriormente citados, que ¢ a qualidade de vida deste operario.
Percebe-se que a qualidade dos trabalhos e a produtividade de um trabalhador sdo diretamente
proporcionais a sua qualidade de vida, e isso tudo como resultado da sua maneira de ver o

mundo.
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Desta maneira, Colombo (1999) afirma que a empresa que apresentar a devida
importancia a qualidade de vida do seu trabalhador estard atingindo um diferencial
competitivo, pois desenvolvera uma espiral crescente de melhoria para o seu setor produtivo,
para o seu trabalhador e, conseqiientemente, para a sociedade. As empresas precisam perceber
que as pessoas t€ém muito mais a oferecer que a forca de seus bragos € que um sujeito com
discernimento, mais consciente das inter-relagdes da vida, sera mais produtivo dentro da
empresa € na sociedade, desenvolvendo continuamente os ambientes onde vive num processo
sinérgico.

Um numero crescente de empresas comega a perceber que o equilibrio da vida familiar
¢ importante, as vezes, decisivo, para o desempenho do executivo. Em conseqiiéncia dessa
constatacdo pratica, vdo sendo modificadas as rotinas dos procedimentos de trabalho. O
objetivo ¢ tornd-las mais compativeis com as necessidades que o executivo tem em sua casa.
A logica ¢ a seguinte: vida doméstica mais equilibrada, vida profissional mais produtiva
(MASSUCATO et al., 2000).

Pode-se deduzir que sao muitos os fatores que influenciam a qualidade de vida de um
individuo, incluindo-se aspectos mais objetivos (condicdo de saude, salario, moradia) e
aspectos mais subjetivos (humor, auto-estima, auto-imagem). Entretanto, independente do
enfoque - global (qualidade de vida) ou especifico (qualidade de vida relacionada a satude), os
fatores sOcio-ambientais e, mais especificamente, o contexto onde se estabelecem as relagdes
e as vivéncias de trabalho, parecem ter impacto significativo na QV. Basta lembrar que a
maioria dos adultos (no Brasil, infelizmente também as criancas e adolescentes) destinam
grande parte de suas vidas ao trabalho (BARROS e SANTOS, 2005).

Alvarez (2001) defende que a QVT baseia-se em certos fatores que promovem o bem-
estar e a mobilizagdo do pessoal, incluindo elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais. Em relagdo aos fatores comportamentais, podem-se citar os ligados a
autonomia, responsabilidade, variedade, consideracao, relacionamento e participacao, sendo
este ultimo fator considerado o de maior importincia para que o individuo se sinta envolvido
com a empresa, refletindo isto no seu desempenho e produtividade.

A construcdo da qualidade de vida dependerd do comprometimento pessoal com a
valorizacao da vida e do viver. Decorrera de orientar a vida por principios e valores, postura
que comeca por admitir a realidade, sem camuflar crengas e opinides. E aprender a defender
pontos de vista de forma apropriada as circunstancias, sem desistir daquilo em que se acredita

(SUCESSO, 2003).
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Burigo (1997) afirma que as pessoas nunca estiveram tao presas nas malhas das
organizagoes, a tal ponto de terem moldadas suas formas de pensar e até mesmo seus corpos
amordacados.

Segundo Vasconcelos (2001), um bom lugar para se trabalhar possibilita, entre outras
coisas, que as pessoas tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas, como
familia, os amigos, e os hobbies pessoais.

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho, ¢ preciso que as pessoas aprendam a
respeitar seus limites pessoais. Por exemplo, encerrar o expediente no horario estipulado, tirar
férias, evitar assumir compromissos de trabalho nos fins de semana, aprender a dizer ndo e
dedicar mais tempo a familia, sdo atitudes que contribuem para esse objetivo (MARCHI,
1997).

Toda atitude tomada para valorizar as virtudes do ser humano deve ser valorizada e
incentivada. Portanto, com as empresas e colaboradores trabalhando em conjunto para
promover o bem-estar fisico e emocional de todos, as atitudes positivas, € a integragdao entre
organizagodes e sociedade, a Qualidade de Vida deixard em breve de ser uma bandeira para se
tornar um bem comum (SHIBUY A, 2000).

Na verdade, a sociedade do conhecimento vive uma situagdo paradoxal: por um lado,
exige-se uma racionalidade absoluta; por outro, a humanizagdo do trabalhador, tido como o
capital intelectual das organizagdes, ¢ uma exigéncia. Em termos praticos, trata-se de um
processo que ainda requer ajustes, ou serda um modismo que pode ser passageiro
(FERNANDES, 1996).

A legislagdo vigente, certamente, nao ¢ suficiente para garantir qualidade de vida ou
produzir um ambiente mais humanizado. As necessidades mais bdasicas e aspiragdes mais altas
do trabalhador devem ser atendidas, coisa que apenas uma analise ergondmica do trabalho
ndo permitird. Com essa andlise ¢ possivel identificar o trabalho, descrever os modos
operatorios, os agravantes, as comunicagdes, o coletivo do trabalho, as competéncias
requeridas pelas funcdes e as competéncias empregadas. Qualidade de vida é mais que o
cumprimento de uma norma. Apregoa-se que as organizacdes devem humanizar o trabalho.
Os indicios ndo convergem para tal revolucao (PILATTI e ROSA, 2006).

Os custos com os planos de assisténcia médica sdao crescentes. Isto se deve a fatores
como o envelhecimento da populagdo e a evolugdo tecnologica dos métodos de tratamento e
diagnostico. Estes custos passam a representar parte expressiva da folha de pagamento das
empresas. Estudos recentes demonstram que os fatores relacionados a estilo de vida

(tabagismo, estresse, sedentarismo, obesidade) sdo responsaveis por cerca de um quarto dos
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custos de assisténcia médica. Estes fatores sdo responsdveis por aumento importante das
auséncias ao trabalho por doenga. Relatos americanos demonstram que ha economia de cinco
dolares em reducdo do absentismo por cada ddlar investido em programas de promocao de
saude. Além disso, observou-se redugdo de 26% nos gastos com assisténcia médica e de 30%
nos gastos com reabilitacdo. Nos dias de hoje, quando se discute a reforma da previdéncia
social, constata-se que se gastou, em 2000, mais de dois bilhdes de reais com doencgas
ocupacionais (OGATA, 2005).

Portanto, para Burigo (1997) e Colombo (1999), ao se identificarem os niveis de
satisfacdo no trabalho dos operarios, dos gerentes aos quais sao subordinados, pode-se obter
os fatores da QVT que estdo afetando o desempenho desses operarios, no que tange a
qualidade e a produtividade dos produtos e servicos por eles gerados. Esses fatores,
dependendo da forma como forem analisados, possa se constituir em referenciais para
possiveis mudangas nos modelos de gestdo das relagdes de trabalho ou simplesmente como
uma forma de afirmagdo, que a empresa esta galgando o caminho mais curto na direcao da
competitividade.

Um dos problemas mais comuns que afeta a qualidade de vida das pessoas nas
empresas ¢ a sobrecarga de trabalho. Muitas vezes, a cultura da empresa ¢ baseada em uma
estrutura rigida, formal, que impede o relacionamento mais proximo entre as pessoas. A
competicdo interna também contribui para a queda da qualidade de vida nas empresas, pois o
ambiente torna-se pesado (MARCHI, 1997).

Conforme Santana (1997) e Souza e Venditti Junior (2005), por falta de estimulos,
basicamente educacionais, os individuos crescem adquirindo vicios dos mais diversos, sé
retornando suas preocupacdes em relacdo a saude na terceira idade, quando se encontram
frente a doencas e seqiielas; muitas delas evitaveis através da adog¢do de uma postura mais
saudavel durante a juventude e seu periodo laboral. Ultimamente, ¢ possivel perceber uma
mudanca nesses valores, devido a maior conscientiza¢cdo da populagao sobre a importancia em
melhorar sua qualidade de vida. Para tanto, o individuo passa a procurar uma alimentacao
mais equilibrada, realizar atividades que lhe tragam prazer, iniciando ou retornando a pratica

de atividade fisica regular. Dessa forma, € possivel prevenir enfermidades psicossomaticas.

4.2.4. Programas de QVT

Pode-se entender a qualidade de vida no trabalho como um programa que visa facilitar

e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizacao,
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tendo como idéia basica o fato de que as pessoas sao mais produtivas quanto mais estiverem
satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho. QVT ¢ baseada no principio de que o
comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais natural nos ambientes em que os
funciondrios se encontram intrinsecamente envolvidos nas decisdes que influenciam
diretamente suas atuagdes (CONTE 2003).

O primeiro passo para definir um programa de qualidade de vida dentro da empresa ¢
fazer um diagnostico da situacdo para detectar o nivel de qualidade existente. A empresa deve
estabelecer seus objetivos (aumento da produtividade, ganhos de imagem etc.) e dai definir o
que sera atacado primeiro: o nivel de estresse, a falta de motivagdo ou a alimentagcdo? A
orientagdo ¢ do presidente da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), que
considera essencial o comprometimento da alta ciipula da empresa com esse conceito para o
sucesso do programa (MARCHI, 1997).

Os programas tipicos em empresa estdo voltados para atividades educativas em saude
e rastreamento de doencas. Recentemente, tem-se buscado parcerias com as empresas de
planos de satide e corretoras, visando oferecer tratamentos e agdes para os empregados. Os
programas realizados em empresas devem, para se atingir o resultado pretendido (reducdo nos
custos com assisténcia médica, controle do absenteismo ou do presenteismo, aumento da
produtividade, melhoria do clima organizacional) ser elaborados com base em premissas
basicas, seguindo os seguintes estagios: (1) avaliacdo de necessidades; (2) planejamento; (3)
implantacdo participativa; (4) consolidagcdo / manuten¢do e (5) feedback dos resultados. Os
beneficios dessas acdes estdo amplamente comprovados. E, cada vez mais, o sucesso das
empresas esta relacionado a um conjunto de profissionais criativos, motivados e saudaveis. O
desafio ¢ construir programas com elevada participacdo, que propiciem modificagdes de
comportamentos ndo saudaveis e que se consolidem no tempo (OGATA, 2005).

As iniciativas de QVT tém dois objetivos: de um lado, aumentar a produtividade e o
desempenho, de outro, melhorar a QVT e a satisfacdo com o trabalho. Muitos autores supdem
que os dois objetivos estdo ligados: uma maneira direta de melhorar a produtividade seria a
melhora das condigdes de satisfacdo com o trabalho, porém, a satisfacdo e a produtividade do
trabalhador ndo seguem necessariamente trajetos paralelos. Isto ndo significa que os dois
objetivos sejam incompativeis, nem que sejam totalmente independentes de um outro. Sob
determinadas circunstancias, melhorias nas condi¢des de trabalho contribuirdo para com a
produtividade (PILATTI e ROSA, 2006).

A importancia da qualidade de vida, segundo Fernandes (1996), infelizmente, ¢

ignorada pela grande maioria das empresas, pois se pressupoe que a implantacdo de
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programas de QV representa altos investimentos financeiros, com retornos pouco
compensadores. Encarar a QVT, apenas como custo para a empresa, ¢ um erro que muitos
empresarios cometem, por ndo procurarem entender melhor o conceito. De modo geral, ao
abordar-se o tema qualidade de vida no trabalho, observa-se que, apesar da literatura vir
trabalhando ja4 ha algum tempo em sua defini¢do, ndo sdo poucos 0s que associam este
conceito simplesmente a condigOes fisicas, salarios, melhorias das instalagdes de trabalho,
reducdo de jornada de trabalho, plano de beneficios etc. Esses elementos, sem duvida, sdo
componentes de uma melhor QVT, mas que ndo sdo os Unicos a deteriorar a relagdo do
individuo com seu posto de trabalho.

Segundo Chanlat (1992), os vinculos do individuo com a organizacdo onde ele
trabalha, sua lealdade, participagdo e responsabilidade com o trabalho serdo tanto mais fortes
se a empresa se interessar efetivamente pelas pessoas. Dessa forma, as empresas tém-se
preocupado com as condigdes de trabalho, as quais englobam tudo o que influencia o
trabalhador dentro de uma organizacao, isto €, o posto de trabalho, o ambiente, os meios, a
tarefa, a jornada, a organizagdo temporal e a remuneracdo. Além desses fatores, a alimentacao
saudavel, a satide e o bem-estar também sdo determinantes para o trabalhador.

Segundo Fernandes (1996), a eliminagdo dos fatores que interferem na qualidade e
produtividade representam custo para a empresa e, por tal razao, da mesma forma, obstaculos
a implantacdo de Programas de QVT. Deve-se destacar a existéncia de outros elementos
socio-psicoldgicos embutidos no estilo gerencial, no clima e na cultura da empresa, e nas
formas de organizar o trabalho, que podem afetar, igualmente, o nivel de qualidade de vida
dos trabalhadores de uma empresa, cuja melhoria ndo implica custos operacionais financeiros.

Os programas de bem-estar sdo geralmente adotados por organizagdes que procuram
prevenir problemas de satide de seus funcionarios, de modo que o carater profilatico desses
programas parte do reconhecimento de seu efeito sobre o comportamento dos funciondrios e
estilo de vida fora do trabalho, encorajando as pessoas a melhorar seu padrao de saude, além
de reduzir os custos de satde. Dessa forma, os programas de QVT tém como objetivo criar
uma organiza¢do mais humanizada, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia
no trabalho, recebimento mais constante de feedback sobre o desempenho, maior variedade e
adequacdo de tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo, comprometendo as
pessoas com os programas de qualidade total (CHIAVENATO, 1992; GIL, 2001)

Coordenar uma a¢do ou um programa de qualidade de vida ndo se constitui numa
tarefa administrativa comum, pois envolve a motivacdo e a adesdo dos colaboradores da

empresa em um processo de mudanga de comportamento. Desse modo, ha caracteristicas
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pessoais que o gestor deve ter e que deve procurar desenvolver, como ter empatia e atuar sem
pré-julgamentos, ser colaborativo e ter atitudes positivas e, principalmente, ser genuino em
seus comportamentos ¢ suas mensagens. Nesse cenario, as exigéncias para os gestores dos
programas de qualidade de vida, sejam eles profissionais das areas de satde, recursos
humanos ou administra¢do, sdo cada vez maiores. Exige-se elevada capacitagdo técnica,
habilidade em comunicagado e criatividade e condigdes de apresentar resultados mensuraveis,
inclusive econdmicos, em curto espaco de tempo. Mas, além disso, estes profissionais sdo
observados como um modelo a ser seguido (ou criticado) em qualidade de vida pessoal
(DRUCKER, 2006).

Segundo Caldas (1995), a forma como as organizacdes alocam recursos para a
manuten¢do e o desenvolvimento de seus recursos humanos ¢ de extrema importancia. Manter
os empregados saudaveis estd diretamente ligado a performance da organizacao, porém, este
ndo ¢ um processo que se instale rapidamente e como ressaltar a importancia de uma cultura
que busque desenvolver hébitos e atitudes saudaveis e que esta se torne familiar no dia-a-dia
da empresa, oferecendo uma melhor qualidade de vida e promovendo a satde? Para tanto,
como toda a agdo educativa, necessita de um tempo para ser assimilado e a implantagao de
programas de QVT deve seguir padrdes essenciais de qualidade, tais como:

v" Comprometimento da alta ctpula;
Definicdo clara de filosofia e dos objetivos;
Avaliacdo das necessidades internas;
Coordenagdo de profissionais qualificados;
Ac¢des de marketing;

Sistemas hébeis de operacdes e administragao;

RN NN SR

Procedimentos de avaliacdo e sistemas de comunicagao eficientes.

Entretanto, Costa (1991) afirma que, no Brasil, apenas 0,1% dos operarios apresenta
sugestoes para melhorar a qualidade no trabalho no que diz respeito a seguranca, a saude e as
relagdes entre patrao e empregado. No Japao, 95% dos empregados colaboram com sugestoes,
sendo a média mundial de 60%. Esses percentuais revelam, comparativamente, como o Brasil
esta incipiente em termos de participagdo no processo de implantagdo de qualidade.

O nuimero de programas de qualidade de vida nas empresas tem aumentado em todo o
pais. As empresas e os trabalhadores tém valorizado as a¢des que melhoram a qualidade de
vida e o equilibrio entre vida pessoal e o trabalho. Na sétima edicdo do Guia Exame - As
Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, constatou-se que quatro de cada dez profissionais

escolheram a possibilidade de ter qualidade de vida como a melhor caracteristica do seu
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trabalho atual. Surpreende o fato de que as outras opgdes foram remuneragdao e beneficios,
estabilidade no emprego e desenvolvimento profissional, que sdo habitualmente mais
valorizadas (DRUCKER, 2006).

Pesquisa realizada por Limongi Franga (2003) na USP, envolvendo profissionais
ligados a gestao de pessoas, revelou que 97% dos participantes acreditam que toda empresa
deve ter um programa de qualidade de vida e que as agdes sdo vistas como investimento € que
devem ser consideradas como estratégicas para a empresa. Constatou-se ainda que cerca de
90% dos entrevistados acreditam que as acdes de qualidade de vida sdo sempre necessarias no
ambiente das empresas e que 85% entendem que os empregados valorizam as agdes e
programas de qualidade de vida.

Essa busca por qualidade de vida insere-se no contexto da Responsabilidade Social,
pratica que deve ser incorporada tanto pelas empresas quanto pelos proprios profissionais.
Assim, para que os programas de qualidade de vida gerem beneficios efetivos, o que vai se
propagar para toda a sociedade, o comprometimento deve ser completo: a empresa desenvolve
politicas, agdes e programas de estimulo a uma vida saudavel, e o funcionario, por sua vez,
deve perceber que seu papel ¢ fundamental para que os objetivos sejam alcangados por ambas
as partes (SHIBUY A, 2000).

De acordo com Drucker (2006), criar um estilo de vida mais saudavel envolve mais do
que modificar um fator na vida. Ele sugere que se deve utilizar energia e tempo em atividades
que promovam constantemente o desenvolvimento pessoal. Assim, particularmente para os
gestores em qualidade de vida, torna-se fundamental procurar viver intensamente os seus
sonhos e aspiracdes, através de um estilo de vida saudavel como meio de preservar os ganhos
€ promover um crescimento constante.

Em pesquisa realizada, em 2002 na FEA-USP, junto a 235 administradores,
professores e alunos de administragdo, registraram-se 93% de percepc¢ao de interferéncia
positiva das acdes e programas de qualidade de vida no trabalho e 65% deles registraram que
¢ possivel mensurar esses resultados. No entanto, 48% afirmam que desconhecem ou
discordam sobre a existéncia de modelos gerenciais para implantar estes programas. O
importante ¢ que 99% concordam ou concordam plenamente que as agdes de qualidade de
vida sdo sempre necessarias no trabalho das empresas. Tém-se caminhos abertos, mas ¢
preciso criar melhorar e rever os recursos utilizados na gestdo do bem-estar nas empresas no
Brasil (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Nos Estados Unidos, as 500 maiores empresas tém programas estruturados de

qualidade de vida, voltados para disseminar um estilo de vida saudédvel entre os funcionarios e
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pelo menos 80% das companhias americanas desenvolvem algum tipo de ag@o neste sentido.
As empresas estdo percebendo que ¢ impossivel falar em qualidade total sem investir na
qualidade de vida de seus colaboradores. Essa tendéncia ndo ¢ limitada ao universo
empresarial, pois hd uma forte demanda para melhorar a qualidade de vida e a promog¢ao da
saude no mundo inteiro, ndo somente no sentido de assisténcia médica, mas sim no sentido de
prevenir doengas (AMERICAN INSTITUTE OF ESTRESSE, 2002).

Para que os programas sejam eficazes, porém, ¢ preciso alguns cuidados, como: partir
da realizacdo de uma pesquisa sobre o perfil dos colaboradores e suas reais necessidades;
implantacdo de agdes continuas, transparentes, de curto, médio e longo prazo; envolvimento
da alta cupula; contar com uma equipe multidisciplinar que saiba lidar com as diferencas
internas; avaliagdes constantes sobre os resultados do programa; inserir o programa dentro da
Politica de Recursos Humanos (SHIBUY A, 2000).

As vezes, para melhorar a qualidade de vida das pessoas na empresa, ¢ preciso
estabelecer programas educativos, de treinamento e capacitagdo, pois muitas pessoas nao
sabem gerenciar seu proprio dia-a-dia e, para aprender, precisam se conhecer melhor. Ha
grupos com comportamentos de risco (fumam, bebem em excesso, nao cuidam da
alimentagdo, t€ém uma vida sedentdria) que se tornam, por isso, mais propensos a ter
problemas de satde. Nesses grupos, estdo também pessoas com baixa auto-estima e vida
social insatisfatoria, que por isso mesmo nao tém boa qualidade de vida (MARCHI, 1997).

J& o colaborador deve se comprometer em cultivar um estilo de vida saudavel, o que
faz uma grande diferenga para seu rendimento no mercado de trabalho. E preciso adquirir uma
condi¢do fisica boa e manter a saude sempre em dia, por meio de exercicios ¢ de uma
alimenta¢do equilibrada. Cuidar dos aspectos emocionais e psicologicos também ¢
indispensavel, o que inclui uma aten¢ao muito especial a questdo da auto-estima. Guardar um
tempo para curtir momentos de lazer e conectar-se com o lado espiritual ¢ essencial. O
importante ¢ saber conciliar os afazeres profissionais com a vida pessoal, dedicar-se a si
mesmo e aos familiares. A Responsabilidade Social ¢ conquistada, primeiramente, por meio
da Responsabilidade Pessoal (SHIBUY A, 2000).

A preocupacdo com a qualidade de vida ¢ um fator em ascensdo no ambito
organizacional. Inimeros fatores externos (doencas e adversidades) permeiam o trabalho das
pessoas. Os programas de qualidade de vida podem ser de vital importancia para o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores, bem como com o

desenvolvimento eficaz das organizacdes (BATISTA e COZZO, 2002).
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As agodes e programas nao se restringem ao carater somente de prevengao de doengas,
devendo incluir outros enfoques na organizacao do trabalho, na comunicacdo interna, na
transparéncia das decisdes gerenciais, no acompanhamento do clima organizacional e na
protecdo a satde do trabalhador. Com efeito, o Centro de Promocdo de Satde de Toronto
(Canada) propde trés dimensdes para o conceito de qualidade de vida: ser (fisico, psicologico,
espiritual), pertencer (conexdes com outros ambientes) e transformar (atingir objetivos
pessoais, crengas e aspiragdes) (GOVERNO DO ESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE,
2006).

Nesse sentido, Batista e Cozzo (2002) relatam um determinado estudo que objetivou
identificar quais sdo as acdes praticadas pelas organizacdes nos programas de qualidade de
vida, e quais os beneficios diretos e indiretos aos colaboradores e as proprias organizacdes.
Caracterizou-se por uma pesquisa descritiva, utilizando-se de método exploratério e com
caracteristica transversal, visando determinar as praticas presentes e as opinides da populagao
estudada. A populacao foi composta por profissionais de organizagdes publicas e privada do
Brasil, formada por gerentes e diretores das areas de: Recursos Humanos, Treinamento,
Diretoria Administrativa e Departamento de Pessoal, sendo as organizacdes associadas a
Associagdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD). A amostra foi composta
por 1.250 organizacdes em todo o Brasil que responderam o questionario, enviado em formato
eletronico, conforme orientacdo, sendo que depois de aplicados os critérios de exclusdo, o
numero final de questionarios tabulados devidamente preenchidos foi de 1.000 (mil).

O ramo de atividade predominante foi o de servigos (57,3%), seguido pela industria

(34,1%).

RAMO DE ATIVIDADE
PREDOMINANTE
Servicos 57,3 %
Industria 34,1 %

Das organizacdes que ndo possuem programas de qualidade de vida, 97% acreditam
que os programas de qualidade de vida no trabalho sdo importantes ou muito importantes,

porém, 41% ainda ndo aplicam.
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NAO POSSUEM PROGRAMAS

Mas acreditam que sdo importantes 97 %

Porém ainda nao aplicam 41 %

Quando questionados sobre os beneficios dos programas, 98% das organizagdes
acreditam nos beneficios para o colaborador e para a empresa.

Com relagdo aos motivos da ndo implantacdo, 56,8% nao implantam programas de
qualidade de vida por motivos culturais da organizacdo, ¢ 40,7% nao implantam esses

programas por terem custos elevados.

MOTIVOS DA NAO IMPLANTACAO

Cultura Organizacional 56,8 %

Custos Elevados 40,7 %

Quando questionados sobre o tipo de agdes: 73,8% das organizagdes tém agdes
voltadas a ergonomia, 66,4% tém a atividade fisica implantada, e a gestdo do estresse ¢

praticada em 33,7% das organizacdes pesquisadas.

TIPOS DE PROGRAMAS

Voltadas a ergonomia 73,8 %
Atividade fisica 66,4 %
Gestdo do estresse 33,7 %

Com relagdo ao tipo de atividade fisica oferecido, a Gindstica Laboral acontece em
57,7% das organizagdes pesquisadas e 39,3% das organizagdes tém programas relacionados a

JOogos esportivos e recreativos.
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TIPOS DE ATIVIDADE FiSICA

Ginastica Laboral 57,7 %

Jogos esportivos e recreativos 39,3 %

O foco da implantagdo dos programas de qualidade de vida teve como principais
respostas: 71,8% integracdo, 57,1% aumento da produtividade, 50,1% reducdo de acidentes
de trabalho, ¢ 44,5% estao focados na reducao do absenteismo. Para 83,5% dos entrevistados,
a satisfacdo do colaborador ¢ um dos principais beneficios para a organizacdo. Ja para os
colaboradores, dentre os principais beneficios estd a motivacdo com 77,7%, porém, logo em
seguida a preven¢do de doengas que pode ser um fator importantissimo na reducdo do

absenteismo. Os retornos financeiros dos programas de qualidade de vida sdo mensurados em

63,8% das organizacdes.

EFEITOS DOS PROGRAMAS DE QV

Integracao 71,8 %
Aumento da produtividade 57,1 %
Reducdo de acidentes de trabalho 50,1 %
Reducdo do absenteismo 44,5 %
Motivacgao 77,7 %
Retornos financeiros 63,8 %

Das organizagdes que avaliam quantitativamente esses programas, 58,8% utilizam a
diminui¢do do absenteismo como fator de avaliagdo, 52,2% utilizam a avaliacdo do

desempenho diario dos colaboradores e 47,7% avaliam o custo-beneficio.
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PROGRAMAS QV — AVALIACAO QUANTITATIVA

Diminuicdo do absenteismo 58,8 %
Desempenho didario 52,2 %
Custo-beneficio 47,7 %

O estudo revelou indicadores de que ¢ necessaria a apresentacdo de diferenciais em
seus servicos e investimento no capital humano para um bom andamento do negdcio.
Diversas a¢des sdo implantadas nas empresas como programas de qualidade de vida no
trabalho. Dentre essas acdes, destacam-se: preocupacdo com a postura (ergonomia),
atividades fisicas, programas de lazer, programas antitabagismo, orientacdo nutricional e
gestdo do estresse. Este estudo sugere que as organizagdes estdo progressivamente se
conscientizando da importancia do lado humano na gestdo empresarial ¢ da importancia da
implantacao de a¢des de qualidade de vida. Desse modo, investir em programas de promog¢ao
de satde e qualidade de vida permite considerdvel economia, em termos de reducdes em
custos de assisténcia médica, licengas-saude e doengas ocupacionais.

Belluscei (2002), em sua tese de Doutorado apresentada na Universidade de Sao
Paulo, observou que o trabalho no judiciario federal em Sao Paulo (Brasil) traz importante
comprometimento da satde e envelhecimento precoce devido a dificuldade de relacionamento
interpessoal, falta de perspectiva de ascensdo profissional, exigéncias excessivas da
quantidade e qualidade do trabalho, uso de premiagdo de forma injusta e varios fatores
relacionados a falta de controle no trabalho, entre outros fatores. Com o gradual
envelhecimento das populagdes de trabalhadores, torna-se ainda mais importante detectar
alteracdes na saude para evitar o envelhecimento funcional precoce. A auto-avaliacdo da
capacidade para o trabalho, através de instrumento padronizado e validado, ¢ um
procedimento complementar aos exames médicos periddicos e admissionais. Informa a perda
de capacidade para o trabalho, podendo ser utilizada como subsidio para agdes que irdo
manter e melhorar a saude dos trabalhadores. O principal objetivo desse estudo foi o de
avaliar o indice de Capacidade para o Trabalho (ICT) e variaveis associadas.

Este estudo foi conduzido em dois momentos, 1997 ¢ 2001, com funcionarios do
Tribunal Regional Federal, em Sao Paulo, Capital. As principais varidveis demograficas

associadas a perda da capacidade de trabalho foram: género, faixa etaria, tempo de servico,
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estado conjugal e héabito de fumar. As doencas e lesdes referidas pelos trabalhadores que
tiveram diagndsticos médicos e que contribuiram para a perda de capacidade para o trabalho
foram: osteomusculares, infec¢des repetidas do trato respiratério, sinusite cronica, distirbio
emocional leve, gastrite e ou irritagdo duodenal e obesidade. As andlises ergondmicas do
trabalho indicaram que os Analistas e Técnicos Judicidrios estavam submetidos
principalmente a exigéncias de carater cognitivo. Os Auxiliares Judicidrios estavam expostos
a exigéncias fisicas e cognitivas.

Os principais fatores organizacionais e psicossociais referidos pelos participantes do
ano de 2001, como responsaveis pelo desgaste no trabalho, foram: dificuldade de
relacionamento interpessoal, falta de perspectiva de ascensdo profissional, exigéncias
excessivas da quantidade e qualidade do trabalho, uso de premiacao de forma injusta e varios
fatores relacionados a falta de controle no trabalho, entre outros. Na busca de solugdes para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho, devem ser abordados elementos relacionados a
organizagdo e fatores psicossociais do trabalho, comumente excluidos do leque de agdes em
Satde no Trabalho.

As intervencdes devem ser precedidas por ampla participagdo dos funciondrios. Isso
permitird alcangar o consenso € comprometimento nas agdes necessarias a prevengao da perda
precoce da capacidade para o trabalho, permitindo a continuidade do trabalho na vida ativa e
saudavel.

Antes de iniciar o programa, as pessoas envolvidas precisam estar conscientes de que
estardo comecgando um trabalho a médio e longo prazo. Nesses casos, nao ha solugdes de
curto prazo. Trata-se de um trabalho continuo, cujo objetivo ¢ tornar a cultura da empresa
cada vez mais voltada para o conceito de exceléncia em qualidade de vida. Nesse sentido, ¢
fundamental sensibilizar as pessoas para que se comprometam com o programa (MARCHI,
1997).

O movimento para atingir os objetivos de um programa de Qualidade de Vida
contribuiu para a criacdo de uma entidade sem fins lucrativos, a ABQV - Associa¢do
Brasileira de Qualidade de Vida, que busca aperfeicoar as relagdes interpessoais e manter um
ambiente organizacional sadio e solidario. A entidade procura promover a qualidade de vida a
partir de principios como saude fisica, estado psicoldgico, nivel de dependéncia, relagdes
sociais, crengas pessoais e relacionamento com o meio ambiente ¢ a comunidade
(NUCLEORA, 2006).

A importancia da QVT reside simplesmente no fato de que o individuo passa em

ambiente de trabalho mais de 8 horas por dia, durante pelo menos 35 anos da vida. Nao se
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trata mais de levar os problemas de casa para o trabalho, e sim de levar para casa os
problemas, as tensdes, os receios e as angustias acumulados no ambiente de trabalho. E um
assunto importante a ser discutido, independentemente se o cendrio econdmico mostra
recessdo ou crescimento, perda de poder aquisitivo ou aumento do desemprego (CONTE,
2003).

Deve-se ressaltar que, nos dias de hoje, ndo se admite que as agdes em qualidade de
vida sejam feitas unicamente como um modismo ou para melhorar a imagem da empresa. De
acordo com Limongi-Franga (2003), observa-se maior disposi¢ao para o trabalho, melhoria do
clima interno, maior comprometimento, fidelidade a empresa e atragdo pelos beneficios,
quando os métodos de gestdo incorporam os conceitos de qualidade de vida no trabalho. Essa
abordagem permite, por exemplo, que se contemple uma maior possibilidade de
desenvolvimento pessoal, facilitando o trabalho em equipe, uma maior harmonia entre a vida
pessoal e profissional.

As empresas que ja iniciaram o desenvolvimento de agdes para contribuir com a saude
e minimizar o estresse de seus funciondrios, através de programas especiais, vém colhendo
bons frutos na motivagdo e no aumento da produtividade de seus colaboradores. Empresas
que valorizam a qualidade de vida de seus colaboradores reduzem custos com a satde e
ganham produtividade. O conceito adotado que uma pessoa saudavel e sem estresse tem mais
condi¢cdes de canalizar suas energias para o trabalho, aumentando e melhorando seu
desempenho profissional (NUCLEORA, 2006).

A expectativa pessoal dos profissionais é que, se as empresas esperam qualidade nos
produtos e servicos por elas oferecidos, acdes de QVT devem ser incorporadas
definitivamente no cotidiano das empresas. Outra expectativa dos profissionais ¢ de que as
empresas, ao conceberem um programa de qualidade, percebam que o mesmo ndo serad
implantado com sucesso se ndo houver um efetivo envolvimento e participacdo dos
funcionarios atuando com satisfacdo e motivagdo para a realizagdo de suas atividades. Isso ¢
qualidade de vida no trabalho, que, conseqiientemente, resulta em maior probabilidade de se
obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam esferas diferentes e nelas se
desempenhem papéis diferentes (CONTE, 2003).

Vérios estudos evidenciam que as empresas também estdo promovendo acdes de
melhoria da qualidade de vida de seus colaboradores, uma vez que ambos se beneficiam com
esta atitude, pois a implantacdo de programas de qualidade de vida traz mudangas na
qualificacdo dos trabalhadores e exige uma maior participagdo, envolvimento e identificagdo

com os objetivos da empresa (OLIVEIRA, 1998).
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Portanto, a Qualidade de Vida ¢ um tema cada vez mais abordado na midia, nas
empresas € até mesmo no ambiente familiar. As pessoas se conscientizaram de que o termo
tem um significado amplo que engloba diferentes areas da vida, e vém incorporando a questao
no seu dia-a-dia, tanto individualmente quanto coletivamente. O mundo corporativo ja esta
consciente da importancia da qualidade de vida e da necessidade de criar melhores condi¢des
para o bem-estar dos colaboradores. Aqueles que investirem, ja comegam a colher os frutos
dessa colaboragdo entre empresa e colaborador, comprovando que o profissional produz mais
e melhor quando se sente feliz e motivado.

No entanto, faz-se necessario conhecer a gestdo da produtividade, como funcionam,
quais os fatores que influenciam e quais as medidas e indicadores apropriados para avaliar a

produtividade.



CAPITULO V
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GESTAO DA PRODUTIVIDADE

As praticas gerenciais das organizagdes determinam significativamente o desempenho
em produtividade que, em sentido geral, esta associado a relacdo entre o que ¢ produzido
(bens ou servigos) e o que ¢ necessario para produzi-lo (fatores ou insumos produtivos). Dessa
forma, um crescimento da produtividade implica um melhor aproveitamento de funcionarios,
maquinas, da energia e dos combustiveis consumidos, da matéria-prima, e assim por diante.

A performance dos recursos humanos alterando a produtividade pde-se em contato
com a questdo ergondmica, uma vez que a ergonomia busca melhores condi¢des de trabalho,
de forma que o trabalho possa desenvolver-se sem a redu¢ao da saude dos trabalhadores, e
conseqiientemente com menores indices de absenteismo e turnover (MASSUCATO et al.,

2000).

5.1 HISTORICO DA PRODUTIVIDADE

Até a II Guerra Mundial, o conceito de produtividade limitava-se a razdo entre o
produto e a hora trabalhada. Embora, ja nos anos 20, Paul Douglas e Charles Cobb tenham
introduzido o capital dessa razdo, somente a partir da década de 50 ¢ que a produtividade
global dos fatores de producao comega a ser efetivamente estudada (MASSUCATO et al.,
2000).

Os primeiros estudos sobre produtividade datam do século passado, preparados pelo
Bureau of Labor, agéncia do governo norte-americano. Com a II Grande Guerra, esses
estudos passam por uma evolugdo significativa, mas ¢ a partir da década de 60 que o mundo
empresarial comeca a tratar a produtividade como uma questdo estratégica e até mesmo de
auto-sobrevivéncia. Os paises industrializados, particularmente os Estados Unidos, o Japao e
a ex-Alemanha Ocidental, desenvolveram importante papel na popularizacao dos estudos de
produtividade, bem como na criagdo de centros especializados para tratar do assunto
(SEVERIANO FILHO, 1995).

De acordo com Fontes, Gottschalk e Borba (1982), em 1950, surgiram as primeiras
defini¢cdes de produtividade no seu mais amplo sentido econdomico e social. Alguns tratadistas
definiram a produtividade como “a relagdo entre os bens e servigos produzidos e o valor dos
recursos utilizados no processo de produ¢do”. A Organizagdo Européia de Cooperagdo

Econdmica, considerando a importancia fundamental com que encarava o incremento da
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produtividade para a completa consecu¢do de um programa de recuperacdo econdOmica,
admitia que o primeiro passo fosse a fixacdo de um conceito 16gico de produtividade. Ainda,
numa nota publicada em 1950, estabelece a seguinte defini¢do: a produtividade ¢ a relacao
entre a produgcdo e um dos fatores de produgdo. A produtividade do trabalho humano ¢ o
quociente da produgdo pelo tempo empregado na produgao.

Historicamente, as primeiras analises e interpretacdes do conceito de produtividade,
estiveram associadas a avaliacdo do trabalho exclusivamente manual, como forma de
individualizar mecanismos de remuneracdo do operariado, em fun¢do de seu rendimento. Essa
argumentacao ¢ teoricamente sustentada pela Escola de Administragdo Cientifica, a partir dos
postulados desenvolvidos por Taylor, cujas observagdes indicavam que o “carregamento
médio de 12,5 toneladas por dia e por homem, quando executado pelos melhores
carregadores, poderia transportar entre 47 e 48 toneladas por dia” (SEVERIANO FILHO,
1995).

Segundo Hondrio (2002), o termo produtividade foi provavelmente introduzido por
Quesnay em 1766 e, desde entdo, inimeras versdes para sua definicdo foram propostas,
sempre com a preocupacdo bdsica de retratar uma relacdo entre entradas e saidas de um
processo ou sistema. Esse quociente reflete o desempenho de um processo ou atividade, sendo
que toda organizacdo visa maximizar a sua produtividade, obtendo resultados que garantam
sua sobrevivéncia e crescimento no mercado.

Conforme explicitam diferentes abordagens e, de modo particular o trabalho de
Combemale e Parienty (1993), desde Adam Smith, a produtividade é considerada como a
principal fonte de crescimento e do aumento do nivel de vida, ela ¢ igualmente um dos fatores
determinantes nos processos de queda dos precos relativos, de rentabilidade das empresas e de

competitividade das economias.

5.2 CONCEITO DE PRODUTIVIDADE

Uma estrutura propria de gestdo da produtividade, além da integragdo das dimensdes
técnica e econdmica, pode permitir a elaboracdo de diagndsticos de problemas de
produtividade em toda a sua extensdo ¢ o conseqiiente planejamento e controle das acdes
corretivas pertinentes (DEVESCOVI e TOLEDO, 1989).

O conceito de producdo designa a transformacdo de entradas escolhidas, em saidas
desejadas. Com o desenvolvimento das atividades de processamento e a organizagdo do setor

terciario, o termo “producdo” foi estendido ao de “operacdo”, para designar também as
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atividades de realizagdao de servicos. Para avaliar e medir os beneficios ou resultados de um
sistema produtivo, de uma organizacdo ou mesmo de uma nagdo, conhece-se o conceito € as
medidas de produtividade. O desenvolvimento industrial ampliou as dimensdes conceituais de
produtividade, inserindo novas variaveis de definicdo. Essas varidveis reproduzem a interagao
dos fatores de produgdo, com o sistema produtivo propriamente dito, sugerindo assim um
horizonte de acepcdes mais amplo sobre o significado do rendimento da manufatura
(SEVERIANO FILHO, 1995).

Honorio (2002) relata que para o Instituto Brasileiro de Qualidade e Produtividade do
Parana — IBQP-PR existe um conceito de produtividade bem mais abrangente, que alia a
produtividade ao desenvolvimento sustentavel e a melhoria do padrdo de vida da sociedade.
Assim, produtividade tem, acima de tudo, uma fun¢do social e um conceito de produtividade
sist€émica fundamentada nessa fungao.

As praticas gerenciais da empresa (que sdo diferentes entre os paises) funcionam como
um determinante significante para o desempenho em produtividade. Produtividade, em um
sentido geral, estd associada a relacdo entre o que ¢ produzido (bens ou servigos) € o que €
necessario para produzi-lo (fatores ou insumos produtivos). Essa definicdo de produtividade
como relacdo entre resultados e recursos aplicados decorre de uma visdo genérica que coloca
a empresa como um sistema, cujos processos internos nao sao explicitados (DEVESCOVI e
TOLEDO, 1989).

As organizagdes produtivas passaram, assim, a assimilar novos métodos de fabricagao,
exigindo, por conseguinte, a reestruturacdo de seus sistemas de valores. O conceito de
produtividade assume, portanto, uma referéncia de desempenho, onde o resultado do sistema
operacional é expresso em termos de um valor de atributos, cujos critérios de avaliagdo devem
refletir os novos paradigmas de producao adotados pela organizagdo (SEVERIANO FILHO,
1995).

Dessa forma, a produtividade passa a ser representada pela relacao entre o lucro e o
investimento total. Na verdade, esse indice de produtividade ¢ um indice de rentabilidade
global da empresa. Uma elevada rentabilidade decorre, portanto, da capacidade da alta
administracdo em buscar e integrar as eficiéncias dos diversos setores da organiza¢do. Assim,
a produtividade global da empresa ¢ a resultante da integracdo de diversas eficiéncias, tais
como: eficiéncia das contratagdes (financeira), eficiéncia da producao, eficiéncia das vendas,
etc. (MOREIRA, 1996).

A definicdo do termo “produtividade” constitui um procedimento bastante usual na

vastissima literatura sobre economia industrial, bem como aquela relativa a gestdo da
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producdo, e caracteriza também a primeira € mais importante etapa do processo de elaboracao
de indicadores de rendimento da manufatura (SEVERIANO FILHO, 1995).

Definida como a relacdo entre o volume de produ¢do e o volume de recursos utilizados
para obter esta producdo, a produtividade ¢ acima de tudo uma medida da eficiéncia do
processo de producdo. Assim definida, a produtividade aparece no centro do problema
econdmico, estimulando a pesquisa sobre a melhor utilizagdo possivel dos recursos escassos:
seja para maximizar o resultado para um dado volume de recursos, seja para minimizar o
volume de recursos de modo a alcangar um dado resultado (SEVERIANO FILHO, 1995).

Poucas palavras tém provocado tanta diversidade de conceito como “produtividade”. E
provavel que, na maior parte das vezes, administradores e gerentes tenham pouco mais que
nogoes vagas e imperfeitas do que seja a produtividade. Isso acontece ndo exatamente porque
a produtividade seja uma tematica nova, mas sim porque seu conceito encerra complexidades
que ndo ¢ distinguivel numa abordagem muito superficial (MOREIRA, 1996).

Assim, Costa (1991) pretende deixar claro que a diversidade de conceitos de
produtividade reflete a diversidade de objetivos de diferentes agentes sociais, conforme sua
classe social, relagdo com o processo produtivo ou mesmo conforme suas ambigdes
individuais. Também ¢ definida como a utilizagdo mais eficaz dos fatores da producdo para
obten¢do de maior quantidade de bens e servicos no menor tempo possivel e com esforcos
humanos minimos. A partir dessa relacdo, percebe-se que o aumento da produtividade ¢
resultante da utilizagdo eficaz da mao-de-obra, sendo ela uma das principais variaveis dentro
do processo de producao.

Conforme Colombo e Bazzo (2002), pode-se dizer ainda que produtividade seja o
resultado de todo esforco pessoal e organizacional associado a produgdo, ao uso e/ou a
expedicao de produtos e prestagdo de servicos. Nesse caso, a atencdo deve estar voltada para a
produtividade no seu sentido mais amplo, envolvendo o uso mais eficaz de todos os meios de
producdo empregados e nao somente na produtividade do trabalho.

A redefinicdo do conceito de produtividade, vis-a-vis aos novos padrdes e critérios do
desempenho produtivo, suscita necessariamente uma reavaliagdo dos modelos existentes. As
mutagdes tecnologicas do tecido industrial, associada a dindmica da malha mercadologica,
impdem o ajustamento de seus sistemas de avaliagao, de modo que estes possam refletir, o
mais fielmente possivel, os resultados reais de suas operagdes (SEVERIANO FILHO, 1995).

Dentre todas as idéias possiveis que possam ocorrer quando se fala em produtividade,
interessa tdo somente aquilo que pode ser considerado como o conceito principal. Dado um

sistema de produgdo, onde insumos sdo combinados para fornecer uma saida, a produtividade
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refere-se ao maior ou menor aproveitamento dos recursos nesse processo de producao, ou
seja, diz respeito a quanto se pode produzir partindo de certa quantidade de recursos.

Para Costa (1991), procurar descobrir qual o significado exato dos termos eficiéncia e
produtividade, tendo como ponto de partida os usos que se fazem dessas palavras em textos
provenientes de diferentes autores e tendéncias, ¢ verificar que sdo raros os termos que se
presta a uma variedade tdo grande de interpretagdes diferentes € mesmo antagonicas. Para um
engenheiro de producdo de tradicdo taylorista, produtividade ¢ simplesmente a quantidade
produzida por unidade de tempo. Para um economista neoclassico, ¢ a relacdo entre a
quantidade de producdo e a quantidade de um dos fatores de produgdo utilizados. Para um
administrador de empresas, produtividade ¢ a relacao entre lucro bruto e o investimento total.
Para um ecologista, o controle da polui¢do ¢ produtivo e a fabricacdo de armas improdutiva;
para o proprietario da industria de armas, pode ser exatamente ao contrario.

De acordo com Severiano Filho (1995), tradicionalmente a produtividade ¢ definida
como sendo a relacdo entre as saidas geradas por um sistema € 0s insumos necessarios a
producdo dessas saidas, ou seja, a comparacao entre as saidas e as entradas de um sistema de

fabricacdo. Em termos de taxa, a produtividade pode ser definida da seguinte forma:

Produtivitide — Soma das Saidas

Soma das Entradas

Conforme a Encyclopaedia Britannica, a produtividade em sentido econdmico, ¢ dada
pelo rateio entre o que ¢ produzido e o que ¢é requerido para produzir. Usualmente esse rateio
se apresenta na forma de uma média, expressando o total de output de uma dada categoria de
bens, dividido pelo total de input. A defini¢do de produtividade como relagdo entre resultados
e recursos aplicados, decorre de uma visdo genérica, que coloca a empresa como um sistema,
cujos processos internos nao sao explicados (DEVESCOVI e TOLEDO, 1989).

Essa defini¢do tem um carater bastante limitado, uma vez que ndo se considera o
aspecto da eficiéncia de utilizagdo dos recursos. Essa eficiéncia, segundo os manuais de
engenharia industrial, tanto pode resultar da reducdo da quantidade de entradas necessarias a
produgdo de um dado volume de saidas, como do aumento da quantidade produzida a partir
de um mesmo volume de entradas, ou ainda de uma combina¢do destes dois fendmenos
(SEVERIANO FILHO, 1995).

Analisando essa questdo, Moreira (1988) conclui que, assim colocada, a produtividade
parece conduzir ao conceito de eficacia, tal como definido em engenharia, relatando, porém,

que nem sempre a relagdo ¢ direta. Nesse mesmo contexto, Diorio (1980) sugere uma
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defini¢dao de produtividade, estreitamente associada a nogao de eficacia. Segundo este autor,
produtividade ¢ a economia dos meios de produgao na busca de um determinado objetivo, ¢
uma combina¢do da eficdcia e da eficiéncia, ou seja, o alcance de resultados com a melhor
utilizagdo possivel dos recursos.

Segundo esses autores, a acepcdo geral da produtividade pode ser resumida como
sendo a eficiéncia com que os recursos de producdo sdao usados para produzir os produtos.
Esse mesmo entendimento sugere uma particularizagdo do conceito de produtividade,
sustentado pelo principio de que os recursos de producdo agem e participam de modo
diferente no sistema produtivo.

Quando se considera que a relacao output-input pode se estender a todos os recursos, a
uma parte deles ou apenas a um de cada vez, chega-se ao famoso conceito de produtividade
como “familia de rela¢des”, ligando producao e insumos (SIEGEL, 1980).

Severiano Filho (1999) relata que as acepgdes em torno do conceito de produtividade,
mesmo partindo de visdes e perspectivas diferentes, parecem convergir para a mesma idéia de
rendimento associada a eficiéncia. Segundo a abordagem apresentada por Ghobadian e
Husband, em 1990, a discussdo adjacente ao conceito de produtividade €, provavelmente,
devido ao fato de que o assunto atrai o interesse de pessoas com background variado e
perspectivas bastante diferente. Para o autor, de um modo geral, as definicdes de
produtividade se enquadram em trés categorias: os conceitos de naturezas tecnologica,
econdmica e de engenharia.

Nessa perspectiva, o conceito tecnologico sugere que a produtividade deve ser
definida em termos do rateio entre o resultado (output) e os insumos gastos na produgdo. A
engenharia, por sua vez, trata a produtividade numa visdo de eficiéncia, definida pela relagao
entre os resultados atuais e potenciais de um processo. Finalmente, a teoria econdmica
estabelece que a produtividade deva ser definida como a eficiéncia da alocacao de recursos.

O interesse interdisciplinar sobre a abordagem da produtividade constitui igualmente
uma caracteristica das recentes tendéncias da pesquisa sobre o assunto. De modo muito
interessante, Armitage e Atkinson, em 1990, analisaram conceitualmente essa
interdisciplinaridade, apontando as diferentes defini¢des apresentadas pelos pesquisadores:

Economista: produtividade ¢ a relacdo entre output e seus inputs associados, quando
ambos sdo expressos em termos reais (volume fisico).

Engenheiro: produtividade ¢ vista como um conceito de eficiéncia, ou seja, o rateio

entre o trabalho util e a energia utilizada.
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Contador: os indicadores (rateios) financeiros servem tipicamente como ferramenta
para monitorar o desempenho financeiro.

Gerente: as opinides mostram que 80% dos gestores entrevistados incluiriam
elementos como eficiéncia, eficacia e qualidade em sua defini¢do de produtividade. Outros
70% deles também incluiriam interrupgdo, sabotagem, absenteismo e rotatividade, assim

como os fatores com o output, ainda que estes sejam dificeis de medir.

5.3 FATORES QUE INFLUENCIAM NA PRODUTIVIDADE

O desenvolvimento tecnologico das duas ultimas décadas permitiu a construgao de um
ambiente de elevada amplitude, para as empresas de todo o mundo, conduzindo-as ao mesmo
tempo, a busca incessante de maior produtividade de seus sistemas produtivos, bem como
melhor qualidade de seus produtos (SEVERIANO FILHO, 1995).

Nesse contexto, a produgdo de vantagens competitivas aparece como elemento
preponderante para as empresas que, cada vez, mais preocupadas com o reordenamento do
mercado internacional, comec¢am a rediscutir seus procedimentos gerenciais. Desse modo, o
conceito de produtividade passou a ser entendido como uma medida de eficiéncia gerencial
das organizagdes, apoiada por um conjunto de postulados tedricos, desenvolvido a partir da
década de 70.

Nao se pode esquecer que o fator trabalho envolve uma questdo mais ampla, ou seja,
os recursos humanos. Dentro deste enfoque, ndo se pode ignorar que o fator recursos humanos
tem um componente comportamental / motivacional diretamente ligado aos aspectos culturais
(crenga e valores), que ¢ decisivo no desempenho dos individuos dentro de uma organizagao.
Os recursos humanos influenciam a produtividade; modificam a produtividade; a
produtividade depende da performance dos recursos humanos (MASSUCATO et al., 2000).

Assim, Honério (2002) considera que, devido a diversidade dos conceitos de
produtividade e as diferentes maneiras de aplica-los na pratica, t€ém levado algumas empresas
a adotarem aquele que lhes parece se constituir no conceito mais contemporaneo. Este leva
em conta fatores como: a importancia de encarar a mao-de-obra como um insumo
fundamental, a utilizagdo de uma matéria-prima de qualidade como um investimento no que
tange a boa imagem da empresa ¢ do produto e a auséncia de problemas futuros com a
manuten¢do e conserto de tais produtos. Porém, existem muitas empresas que buscam uma
produtividade baseada apenas em formulas matemadticas e teodricas. Das mais conhecidas,

pode-se citar a relacdo da receita sobre o lucro.
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Um crescimento da produtividade implica um melhor aproveitamento de funcionarios,
maquinas, da energia e dos combustiveis consumidos, da matéria-prima, e assim por diante.
Pensando em uma empresa isolada, o senso comum acaba por ligar a produtividade a uma
melhoria de competitividade e aumento nos lucros. Aumentando a produtividade, diminuem-
se os custos de producdo ou dos servigos prestados. Isso acontece exatamente porque cada
unidade de produto ou de servico terd sido conseguida com menor quantidade de insumos, o
que afeta diretamente o custo. Com esse aumento de lucros, a empresa terd mais condi¢des de
investir no seu proprio crescimento, melhorando ainda mais sua competitividade e assim por
diante, a ndo ser que ocorréncias externas quebrem essa cadeia, como uma grande recessao
(MOREIRA, 1996).

As empresas estdo cada vez mais envolvidas com programas de gestdo em satde e
qualidade de vida, buscando principalmente contar com colaboradores mais saudaveis e
produtivos. Cada vez mais os gestores estdo conscientes de que a saide e o bem-estar dos
empregados estdo relacionados com a produtividade corporativa. A questao que se coloca ¢ se
as empresas estdo preparadas ou ndo para esta agdo (OGATA, 2005).

Dentro dos provaveis gargalos e pontos falhos na producdo, Fontes, Gottschalk e

Borba (1982) salientam que os fatores que mais influem no trabalho sdo:

Ambiente psicossocial;

Desenho do produto;
Matéria-prima;

Processo e a seqiiéncia do trabalho;
Instalagdes e os equipamentos;
Instrumentos e as ferramentas;
Disposicao da area de trabalho;

Acoes dos trabalhadores;

NS N N N N N S NN

Ambiente fisico geral.

Segundo Hondrio (2002), a melhoria dos métodos de trabalho inicia-se com a analise
dos fatores que estiverem atuando sobre o trabalho e a qualificagdo das pessoas que o
executam. Portanto, tudo que eliminar as falhas que ocasionam perdas, torna o trabalho e o
processo de produgdo mais eficaz, aumentando assim a produtividade. Visando, assim, os

seguintes principios basicos:
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Simplificacao do trabalho, com a eliminagdo das operacdes e tarefas desnecessarias;
Combinagao das diversas operagdes ou elementos das mesmas;
Simplificacdo das operagdes necessarias;

Ordenacao das operagdes necessarias;

AU NN

Verificacao dos resultados.

De acordo com Deming (1990), em entrevista realizada com 45 operérios,
identificaram-se os seguintes fatores que inibem a busca da melhoria da qualidade e da

produtividade:

Treinamento inadequado;

Atrasos e falta de componentes;

Instrumentacdo e documentacao escrita inadequadas;
Servigos de tltima hora (planejamento inadequado);

Desenhos ultrapassados;

ISR NE N N NN

Projeto inadequado (desenhos alterados apds a conclusdo do servigo, exigindo
retrabalhos e reparos);

Chefes sem conhecimentos suficientes para liderar;

Ferramentas e instrumentos errados e inadequados;

Auséncia de linhas de comunicagdo entre operarios e administracao;

AU NEENEEN

Ambiente de trabalho insatisfatorio (frio no inverno, quente no verdo, dispersdo

insuficiente de gases);

<\

Esforgo para conseguir ajuda técnica dos engenheiros.

Conforme Severiano Filho (1999), Kendrick, em 1984, desenvolveu a abordagem de
que fatores gerenciais e motivacionais (organiza¢do do trabalho, motivagdo, supervisdo,
monitoramento e controle da mao-de-obra, etc.) tinham uma contribuicdo muito mais
significativa para a produtividade, do que mesmo a eficiéncia alocativa. Para Devescovi e
Toledo (1989), essa eficiéncia passou a fornecer uma explica¢do plausivel para os fatores
residuais que eram encontrados em muitos estudos de produtividade, ou seja, para os “fatores
ocultos” que explicavam o aumento de produtividade além do trabalho e capital.

Segundo Sink e Tuttle (1993), a produtividade pode melhorar através de cinco modos

basicos: 1) output aumenta e input diminui; 2) output aumenta e input permanece constante;
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3) output aumenta e input aumenta, mas a menor velocidade; 4) output permanece constante e
input diminui e 5) output diminui e input diminui, mas a maior velocidade.

A importancia de se examinar esses cinco modos pelos qual a produtividade pode
melhorar é para romper o paradigma de que produtividade significa mais produ¢do com
menos recursos, reducdo de custos, perda de empregos, menos inputs, etc. melhorar
constantemente a relagdo entre outputs e inputs ¢ bom e importante e as conseqiiéncias disso
devem ser boas.

Para McGeorge (1988), sdo os seguintes os caminhos de como a produtividade pode
ser melhorada:

v" Trabalhar mais;
v' Trabalhar de forma mais inteligente (melhoria de métodos);
v Aumentar os investimentos (aquisi¢do de equipamentos).

Segundo o autor, destes, infelizmente, de acordo com a percep¢do normal dos
programas de produtividade, ¢ o primeiro que estd nas mentes da forca de trabalho, no sentido
de obter maiores lucros para o empregador e horas extras para os funcionarios. De forma
alguma, isso vai representar ganhos de produtividade. Qualquer ganho serd ilusério ou
superado por fatores negativos.

O entendimento dos fatores que influenciam a produtividade ¢ de suma importancia na
realizacdo de sua medicdo, pois fornece indicios para a identificacdo de problemas no
processo produtivo. Nem sempre varia¢des de produtividade significam aumento ou redugdo
da eficiéncia, podendo ser resultado da interferéncia de fatores diversos.

O aumento continuado da produtividade acaba por gerar uma série de beneficios, que
atingem a empresa, os trabalhadores e a sociedade como um todo. Os usos potenciais da
produtividade em nivel de empresa, departamentos ou fungdes particulares, interessado na
utilidade operacional do acompanhamento da evolugdo da produtividade, o que pode
influenciar na rotina de trabalho e de planejamento (MOREIRA, 1996).

Devescovi e Toledo (1989) classificam as duas estratégias de aumento da
produtividade, consideradas a nivel econdmico, como: 1) melhoria da qualidade do trabalho e
2) mais capital tangivel por homem-hora. Uma terceira fonte de aumento da produtividade,
que adquiriu destaque a partir da segunda metade do século XX, ¢ a chamada “melhor
eficiéncia no uso do capital e trabalho”, que também tem sido chamada de “tecnologia”, ou
seja, seria responsavel pela explicacdo do aumento da produtividade, abstraindo-se a melhoria

da mao-de-obra e a intensificagdo do capital, subdividindo-a em tecnologia de produto, de



96

processo ¢ de gestdo. As prescrigdes gerenciais para melhoria da produtividade, de uma
maneira geral, seguem duas vertentes:
v Melhorias incrementadas dentro da configuragdo existentes do sistema de produgao;
v" Melhorias significantes em produtividade, através de grandes investimentos em capital
fixo, passando, ap6s, por um processo de melhorias incrementais.

Dessa forma, a segunda vertente se concretiza nas estratégias de intensificacdo do
capital, através de aumentos quantitativos e qualitativos da substituicdo de homem por
equipamento.

A primeira vertente, além das estratégias de intensificagdo da mao-de-obra (programas
de treinamento, melhoria das condicdes de trabalho, novas formas de organizagao do trabalho,
etc.) permite um espectro de possibilidades como mudangas tecnoldgicas otimizadoras de
produto e de processo e melhoria ao nivel de gestdo da empresa, tais como: busca de maior
integracdo e comunicagdo entre os diversos setores da empresa, sistemas de informacao,
programas de TQC — Controle Total da Qualidade e, mais especificamente ao nivel da
manufatura, a incorporagdo de técnicas como tecnologia de grupo, célula de fabricacado,
trabalho em equipe, flexibilizagdo da producao, sistemas JIT / Kanban, controle estatistico de
processo, etc. Estas, devidamente implementadas, contribuem para a melhoria da eficiéncia
técnica, bem como para a reducao dos niveis de capital circulante e dos custos indiretos,
através da redugdo de estoques, de retrabalho e de refugos, da melhor utilizagdo da capacidade
instalada e da reducdo da necessidade de controle externalizado do trabalho (DEVESCOVI e
TOLEDO, 1989).

Um programa integrado e estruturado de avaliagdo e melhoria da produtividade, em
todas as suas vertentes, pode ser o ponto de partida para uma rapida identificacdo e acdo
corretiva das causas da baixa eficiéncia, contribuindo para atingir as metas estratégicas de
rentabilidade e participagdo no mercado. Esse programa também pode servir de base para um
critério de avaliagdo do desempenho da administragao (DEVESCOVI e TOLEDO, 1989).

Segundo Fontes, Gottschalk e Borba (1982), o aumento da produtividade resulta do
efeito combinado de um grande numero de fatores distintos, como: equipamento, empregado,
melhoramentos técnicos, ambiente fisico, circulacio de matéria-prima, eficacia da direcdo,
utilizacao eficaz das unidades de producao, utilizacdo adequada de recursos humanos
qualificados. Esses fatores sdo geralmente classificados como ambientais, humanos e
tecnologicos.

O aumento continuado da produtividade acaba por gerar uma série de beneficios, que

atingem a empresa, os trabalhadores e a sociedade como um todo. Os usos potenciais da
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produtividade na empresa, departamentos ou fungdes particulares, interessados na utilidade
operacional do acompanhamento da evolu¢do da produtividade, pode influenciar na rotina de

trabalho e de planejamento (MOREIRA, 1996).

5.4 AVALIACAO DA PRODUTIVIDADE: MEDIDAS E INDICADORES

Segundo Severiano Filho (1995), o conceito fundamental das medidas de
produtividade — estabelecidas sob a forma de relagdes ou de diferencas — prescreve o principio
da relacdo de eficiéncia ou de economia dos recursos existentes entre os resultados da
produgdo e os meios utilizados. Quando esses resultados e esses fatores se apresentam de
forma heterogénea, adota-se o principio da ponderagao de valores, permitindo que os mesmos
sejam medidos por uma mesma unidade de avaliagdo.

Para avaliar e medir os beneficios ou resultados de um sistema produtivo, de uma
organizagdo ou mesmo de uma nagdo, conhece-se o conceito ¢ as medidas de produtividade.
Esta adquire uma forma sistémica, integrando o desempenho da empresa ao planejamento
estratégico, mediante as seguintes combinagdes: rede de produtividade, estrutura de custos e
indices de controles administrativos. Desse modo, ¢ possivel estabelecer indices de
produtividade para analisar o desempenho dos diversos niveis hierarquicos da administracao,
comparando-se os resultados passados e atuais, bem como os objetivos futuros (SEVERIANO
FILHO, 1999).

A gestdo da produtividade exigirda um sistema de indicadores quantitativos que
represente com fidelidade o sistema em andlise, tanto do ponto de vista técnico como
econdmico. Esses indicadores devem medir com precisao e objetividade todos os fatores
produtivos envolvidos, sem desconsiderar as inevitadveis defasagens temporais entre esses
fatores. A avaliacdo da produtividade deve ser alimentada por um sistema de informagdes
para esses indicadores, integrado ao sistema de controle global da empresa (custos, qualidade,
producao, etc.) (DEVESCOVI e TOLEDO, 1989).

As contribuigdes tedricas sdo as mais variadas possiveis, e isso tem produzido um
conjunto de conceitos e técnicas que ora disputam, ora se complementam entre si. Essas
diferentes interpretagdes da produtividade refletem a diversidade de objetivos dos diferentes
campos da ciéncia que se dedicam ao assunto. Por sua vez, os problemas, as técnicas e os
métodos envolvendo a questdo da avaliagdo da produtividade refletem igualmente essa visao

interdisciplinar do assunto (SEVERIANO FILHO, 1995).
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As consideracdes de Siegel (1980) mostram que, vista de sua perspectiva histdrica, a
medida de produtividade deve ser considerada como uma arte em via de desenvolvimento,
uma vez que esta ¢ uma area de conhecimento onde existe ainda muita coisa a ser feita.
Problemas classicos como os de conceitualiza¢do, de quantificagdo, ajustamento qualitativo,
de deflagdo e de obtengdo de dados, persistem ainda neste campo de pesquisa.

Para Sink e Tuttle (1993), a produtividade ¢ um importante critério de perfomance
porque quando ¢ bem medida aprende-se algo sobre eficécia, eficiéncia e qualidade. Nesse
sentido, ela ¢ uma boa medida de diagnostico. E um bom indicador, pois pode dizer de modo
eficiente o que estd acontecendo no sistema organizacional. As medidas reais de
produtividade podem ndo ser completas, abrangentes, podem ndo contar a histéria toda, ou
ndo serem perfeitas, mas ddo uma percepcdo quando acompanhadas ao longo do tempo.
Precisam-se ter outros indicadores no painel de instrumentos para ajudar a compreender por
que a produtividade estd aumentando ou diminuindo.

Existe uma multiplicidade de medidas e formulas que sdo apresentadas, a fim de
avaliar a produtividade de um sistema produtivo. Uma revisao da literatura disponivel sobre o
assunto requer o rastreamento bibliografico de diversas areas do conhecimento, como a
economia, as ciéncias contabeis, a engenharia industrial, a administragcdo e a psicologia. No
front desta multiplicidade de medidas, encontra-se a questdo da natureza e das especificidades
dos diversos sistemas produtivos, cuja evolucdo tem exercido um papel importante no
aperfeigoamento das medidas de avaliacdo da produtividade (SEVERIANO FILHO, 1995).

A abordagem sobre as medidas de produtividade define o célculo da eficiéncia
(desempenho) com a qual a unidade produtiva converte recursos-chave em output, permitindo
uma analise do comportamento dessas produtividades no tempo, de modo que uma medida de
desempenho da produtividade de fator total seja conhecida.

A busca de uma nova configuragdo de variaveis ou de um novo sistema de avaliacao
para medir o resultado operacional pressupde, conseqiientemente, a formulagdo de
indicadores que estejam relacionados com os novos critérios de desempenho e concorréncia.
Nesse sentido, a constru¢do de medidas globais de desempenho sugere o desenvolvimento de
pesquisas interdisciplinares, apoiadas nos trés eixos emergentes da competitividade
organizacional: produtividade, qualidade total e flexibilidade (SEVERIANO FILHO, 1995).

Desse modo, o modelo com o qual a produtividade ¢ medida quase sempre determina
o sentido que ela representa. Assim, a escolha das medidas mais adequadas pressupde sempre
a defini¢do de critérios preliminares, como sugere Diorio (1980), de modo que cinco critérios

foram considerados na avaliagdo das medidas de produtividade:
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v" Economicidade: os beneficios descontados devem ser superiores ao custo de obtengdo
das informacdes investigadas;

v’ Validade: estas medidas devem ser adaptadas conforme o uso que se quer fazer delas,
refletindo sempre o nivel de produtividade esperado;

v Utilidade: os indicadores devem orientar a consecugdo dos objetivos, bem como a
corre¢do ou ajustamento das situacdes;

v Comparabilidade: as medidas devem ser homogéneas no tempo e levar em
consideracdo os mesmos elementos dos fatores observados;

v' Complementaridade: pelo menos uma das medidas deve servir a avaliagdo dos
recursos-chaves relacionados a uma atividade importante.

O uso das avaliagdes de produtividade como instrumento de gestdo da empresa,
pressupde a defini¢do de conceitos ou referéncias, que possam ser utilizados no calculo das
medidas de produtividade. Essas referéncias, portanto, constituem meios de avaliagdo, que
podem (ou nao), adequar-se as situagdes desejadas. Evitando o uso de indicadores de
produtividade parcial, a abordagem de Gold (1973), por exemplo, sugere que a produtividade
total, isto ¢, saidas totais em relagdo as entradas totais, pode ser medida pela lucratividade,
denominada simplesmente produtividade do capital.

Nesse contexto, a produtividade adquire uma forma sistémica, integrando o
desempenho da empresa ao planejamento estratégico, mediante as seguintes combinagdes:
rede de produtividade, estrutura de custos e indices de controles administrativos. Desse modo,
¢ possivel estabelecer indices de produtividade para analisar o desempenho dos diversos
niveis hierarquicos da administragdo, comparando-se os resultados passados e atuais, bem
como os objetivos futuros.

Os estudos sobre produtividade enfatizam a idéia de que, segundo o critério utilizado,
a medida de produtividade permite avaliar o desempenho de uma organizagdo, fornecendo
elementos ao processo de planejamento das operagdes e de definicdo das politicas
organizacionais, assim como na tarefa de identificar onde os esforcos devem ser concentrados
(SEVERIANO FILHO, 1995).

Em qualquer tipo de industria, a busca de instrumentos de controle de desempenho e
de aumento de competitividade sempre passa pela necessidade de se medir produtividade.
Mede-se produtividade para avaliar o desempenho desde um tUnico funcionario a empresa
como um todo. A partir da analise de desempenho, abrem-se caminhos para implementacgao

de melhorias e até para a modificagdo de posturas gerenciais (SEVERIANO FILHO, 1995).
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Segundo Moreira (1996), as medidas de produtividade sdo usadas como ferramenta

gerencial, a fim de se detectar problemas, verificar o acerto de decisdes tomadas no passado

sobre mudangas na organizagdo, nos processos de producao, no arranjo fisico, para se atestar

sobre a utilidade de programas de treinamento em setores ou atividades especificas, sobre o

acerto na introducdo de novos produtos e politicas de investimentos. Assim, as medidas de

produtividade podem e devem funcionar como termdmetro, tanto para auxiliar no diagndstico

de uma situagdo atual, como para acompanhar os efeitos de mudangas nas praticas gerenciais

e na rotina de trabalho.

Consoante Bandeira (1997), a necessidade de medir pode ser justificada, entre

inimeros outros motivos, por:

v’ Assegurar o atendimento aos requisitos de um bom desempenho;

v' Aprimorar a efetividade da definigdo das metas e dos objetivos;

v’ Estabelecer padroes de medidas para a comparagio;

v" Fomentar o monitoramento dos proprios niveis de desempenho através da
retroalimentacdo das informacdes;

v" Induzir atitudes por parte dos integrantes do sistema organizacional;

v Localizar os pontos criticos, suscetiveis de melhoria;

v" Demonstrar o nivel de utilizagdo dos recursos;

v" Indicar tendéncias e precisdes das operagdes.

Moreira (1996) aponta algumas das mais importantes formas de utilizagdo de medidas
de produtividade:

v Previsdo de necessidades futuras de mio-de-obra: de uma forma simples, partindo-se
da previsdo de expansdo da demanda para o futuro e das tendéncias de aumento de
produtividade, pode-se, por uma aritmética direta, determinar a forga de trabalho
necessaria para atender a producao;

v" Como indicador de crescimento relativo de areas ou categorias funcionais dentro da
empresa: muitas vezes, em certos periodos, alguns departamentos ou categorias de
mao-de-obra tendem a crescer de forma desproporcional em relagdo a outros
segmentos da empresa. Tal crescimento pode ser justificado, em alguns casos, pela
existéncia de deseconomias de escala nas fungdes abrangidas ou mesmo pela
progressiva ampliagdo de funcdes em certas areas;

v" Na compara¢do do desempenho de uma empresa com o setor a que ela pertence: a

produtividade de uma empresa pode ser comparada periodicamente com as medidas de

mesma natureza, disponiveis para o setor econdmico ao qual pertencem;
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v" Como instrumento de analise das fontes de crescimento econdmico: em nivel de na¢o
ou setores, varias das utilidades apontadas para a produtividade no ambito da empresa
acabam se conservando de alguma forma. E o caso da preocupagio com as medidas e
seu papel como indicador do seu agregado econdmico, da sua ligagdo com riqueza e
bem-estar ¢ de seu uso na previsdo de necessidade de for¢a de trabalho, dada a

previsao dos produtos setoriais ou do PNB.

Percebe-se que, através do monitoramento das medidas de produtividade, pode-se
acompanhar o desempenho de uma organizagdo. Outro fator a considerar ¢ que a partir do
processo de medicdo se pode entender quais sdo os fatores que nela interferem, o que fornece
uma base para a tomada de decisoes.

O esforgo para definir e quantificar a produtividade ao nivel da empresa tem merecido
dos autores bastante atencdo. As duas ultimas décadas mostraram-se decisivas na formulagao
de modelos mais precisos, inclusive definindo e relacionando os diversos fendmenos de
variagdes, como aquele relativo ao resultado global da empresa, resultante de alteragdes no
trabalho, capital, materiais e outros fatores importantes (SEVERIANO FILHO, 1995).

Os insumos utilizados no sistema de produgdo, segundo Faro (1997), sdo também
chamados de fatores de produgdo. Esses fatores sdo classificados, em termos econdomicos,
como terra, capital e trabalho. Quanto a sua natureza, o autor os classifica em: fisicos, nao
fisicos, financeiros e humanos.

v" Recursos de natureza financeira: representam o conjunto de instalagdes, maquinas,
equipamentos, estoques e outros ativos ndo fixos a disposi¢ao do sistema de produgao.

v Recursos de natureza humana: (méo-de-obra), referem-se a forga humana — fisica e/ou
intelectual, que se dispde para permitir a operagao do sistema de producao.

v Recursos de natureza fisica: referem-se aos materiais necessarios ao desencadeamento
do processo de producao.

v Recursos de natureza nio fisica: associam-se a determinadas operagdes de servigo em
que sdo utilizadas informagdes como recursos de entrada.

Tradicionalmente, segundo Devescovi e Toledo (1989), os resultados da produtividade
global (rentabilidade) e de sua dimensdo econdmica (ou produtividade de custos) sdo
acompanhados e avaliados pelo setor financeiro da empresa, enquanto a produtividade técnica
¢ controlada pela geréncia industrial, ou seja, as diversas vertentes da produtividade tendem a

ser vistas de forma estanque e isolada.
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Honodrio (2002) afirma que a produtividade pode ser analisada de duas formas: global
e parcial. A produtividade global ¢ aquela que considera o resultado obtido pela empresa ou
pelo sistema como um todo, sendo que a mesma pode ser decomposta em indicadores parciais
que propiciam uma visdo mais detalhada do nivel de desempenho por tipo de recurso
consumido. A produtividade parcial pode ser definida em termos de mao-de-obra,
equipamento ou material consumido, de modo que a determinacao desta produtividade ¢ uma
importante ferramenta para detectar problemas pontuais, mas o que se deve procurar atingir
sempre ¢ uma maior produtividade global. Nao basta alguns servigos serem executados com
grande produtividade numa organizacdo, se depois, ou antes, deles, outros servigos
apresentarem problemas e desperdicios, pois a produtividade final sera abalada. Assim, ¢
importante aumentar a produtividade em cada uma das etapas do trabalho.

De acordo com Moreira (1996), deve-se otimizar cada um dos recursos utilizados,
porém ndo se pode perder de vista o conjunto e os reflexos da otimizacdo de cada um deles
(produtividade parcial) sobre os demais, pois a produtividade global ¢ fruto da agregacao de
todos. A empresa acaba por se beneficiar de lucros maiores, que lhe garantam a capacidade de
sobrevivéncia e crescimento. Existem, ainda, dois outros beneficiarios classicos: a sociedade
em geral e os trabalhadores em particular. No caso dos trabalhadores, houve no tltimo século
uma reducdo substancial na jornada de trabalho. Pode-se considerar que o beneficio
fundamental da produtividade vem também na forma de melhores condi¢des de trabalho, mais
assisténcia ao trabalhador e, acima de tudo, na manuten¢ao ou melhoria de niveis salariais.

De acordo com Myiaki (1993), a produtividade parcial pode ser aumentada

basicamente através de dois mecanismos tipicos:

v" Mecanismo de reducdo dos desperdicios ou excessos que sdo cometidos na execucdo
de processos. Nesse caso, a produtividade aumenta melhorando-se o projeto do
processo ou método. Assim, a produtividade em termos de material consumido pode
ser melhorada com a redugdo de refugos e desperdicios; a produtividade em termos de
mao-de-obra com a aplicagdo dos Principios de Economia dos Movimentos e, a
produtividade em termos de equipamentos, reduzindo-se as quebras e desajustes de
maquinas;

v" Mecanismo que reduz as necessidades liquidas de recursos de produgdo para se
produzir itens bons. Nesse caso, a produtividade aumenta mediante introdugdo de
melhorias no projeto do produto, tornando-o mais leve, menor, mais facil de fabricar

ou de montar. A produtividade em termos de materiais, mao-de-obra e equipamentos
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podem ser aumentados, aplicando-se conceitos e técnicas de Design for

Manufacturing.

Para Severiano Filho (1995), essa abordagem justifica a argumentacdo de que, para
cada unidade de input, ou para uma dada categoria de recursos, existe uma correspondente
relagdo de produtividade, em funcdo da unidade de producdo que ¢ elaborada. Desse modo,
considerando que o processo produtivo envolve uma série de fatores de produgdo, e tendo
presente a idéia conceitual do autor, podem-se individualizar outras trés definicdes de
produtividade, como segue:

v" Produtividade Total dos Fatores: segundo os estudos de produtividade, esse conceito é
obtido relacionando-se alguma medida de produg¢do com dois insumos combinados:
capital e trabalho, por exemplo;

v Produtividade Multipla dos Fatores: esse termo foi criado por Kendrick, para designar
a relagdo entre alguma medida de producao e todos os fatores de producdo: capital,
trabalho, matérias-primas, energia, etc.;

v Produtividade Parcial: relaciona alguma medida de produg¢do a alguns fatores
especificos, tomados isoladamente. Moreira (1992) considera que a produtividade
parcial reflete ndo apenas a eficacia no uso do fator escolhido, mas também efeitos de
substitui¢do com os outros fatores. A mais popular medida parcial refere-se a mao-de-
obra, medida tanto em termos de pessoas empregadas, como em termos de horas pagas

ou trabalhadas.

Partindo de alguns pressupostos e assumindo a estreita interface entre produtividade e
tecnologia de gestdo (essa ultima entendida como sendo as competéncias de praticas
gerenciais ¢ de manufatura), Gold (1973) desenvolve o conceito de produtividade global. A
abordagem da autora sugere que essa produtividade envolve dois fluxos distintos, que se
completam: os fluxos fisico e econdmico. Esses dois fluxos ddo origem a duas outras
defini¢des de produtividade, a saber:

v' Produtividade Técnica: indicando a eficiéncia total dos fatores produtivos
empregados, em relagdo a produgao obtida. A produtividade técnica de um sistema

produtivo pode, assim, ser representada pela relacdo entre a saida fisica de produtos e

a quantidade de fatores utilizados;
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v" Produtividade Econdmica: indicando a monetarizagdo das relagdes técnicas que
formam o processo de produgdo. Esse conceito apresenta um carater

fundamentalmente operacional, preocupado em monetizar os recursos € os resultados.

E importante salientar que, embora a produtividade econdmica faca parte da
produtividade global (rentabilidade), ndo se confunde com essa. A produtividade econdmica
relaciona as receitas totais com o -capital de giro, isto ¢, apresenta um carater
fundamentalmente operacional, preocupada em monetizar os recursos € os resultados,
enquanto que a produtividade global, ao relacionar lucros com investimentos, tem um carater
estratégico, expressando a capacidade da empresa em garantir a sua sobrevivéncia € o seu
crescimento (SEVERIANO FILHO, 1995).

Conforme esclarecem Devescovi € Toledo (1989), citado anteriormente, a defini¢do de
produtividade global corresponde ao resultado final pretendido, sendo, portanto, uma fungao
do nivel de qualidade do sistema como um todo. Este, por sua vez, caracteriza uma resultante
da integracdo de diversas eficiéncias, tais como: eficiéncia financeira, da producdo, das
vendas, etc. Segundo os autores, ao relacionar lucros com investimentos, este conceito tem
um carater estratégico, expressando a capacidade da empresa em garantir sua sobrevivéncia e
0 seu crescimento.

E bastante consensual a idéia de que os indices de produtividade, tanto podem indicar
0s objetivos e metas a serem alcangados, como podem servir igualmente de indices de
controle do desempenho realizado. Nollet et al. (1986) consideram que estes indices
representam uma quantificacdo das operacdes de uma empresa, de modo que podem ser
comparados com diferentes formas, no exercicio da avaliacdo organizacional.

Conforme as observacdes de Hayes et al. (1988), esses modelos constituem uma
abordagem extremamente Util, no sentido de responder as inimeras questdes colocadas pelas
companhias, tais como: qual ¢ o desempenho operacional efetivo de nossa unidade produtiva,
quais sdo as atividades que estdo operando particularmente bem, e que atividades apresentam
baixo desempenho, a que resultados devemos chegar, para melhorarmos nossa posicao
competitiva.

Quanto as formas de medir produtividade, os modelos apresentados combinam, em
geral, os outputs produzidos e os inputs gastos na producdo, para a obtencdo de indices que
expressem a eficiéncia tecnoldgica na utilizagdo dos recursos. As principais proposi¢des dessa
abordagem, consoante Severiano Filho (1995), sdo os modelos de avaliagdo da produtividade

de fator simples (SFP), produtividade de valor agregado e produtividade de fator total (TFP).
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Esses modelos constituem os principais procedimentos metodoldgicos disponiveis para
avaliacdo da produtividade de um sistema de manufatura. A principal limitagdo em termos de
critica a esta abordagem esté relacionada a sua inadequagdo para o tratamento de problemas

especificos de produtividade das novas configuragdes produtivas.

5.4.1. Produtividade de Fator Simples (SFP)

Conforme Severiano Filho (1995), fundamentalmente, produtividade ¢ uma medida da
eficiéncia, com a qual insumos fisicos sdo transformados em resultados fisicos. Esse enfoque
sobre as "transformagoes fisicas", decorre da diferenca em relacdo as usuais "medidas
financeiras" de desempenho, que traduzem a eficacia com a qual os insumos monetarios sao
convertidos em resultados monetarios. Na pratica, a operacionalidade de inputs e outputs
fisicos apresentam-se, muitas vezes, dificil, impondo quase sempre o uso de aproximagdes
baseadas em valores monetarios.

Quando as medidas fisicas (unidades, quilos, toneladas, etc.) sdo conhecidas, pode-se
facilmente estimar a produtividade global de uma companhia, calculando a produtividade de
fator simples de cada um dos principais recursos (horas de mao-de-obra, material, etc.) que
sdo empregados na fabricacdo de seus produtos. Uma metodologia bastante usual nesse

calculo ¢ a seguinte:

SFP - output do produto

input de recurso

Analisando as aplicagdes das taxas de produtividade de fator simples, Eilon et al.
(1976) estabeleceram uma rede hierarquica de medidas de produtividade, propondo ao menor
nivel, trés medidas parciais: mao-de-obra, material e capital. =~ As consideracdes desses
autores pressupdem que o custo unitario, assim como a capacidade de utilizagdo, em termos
proporcionais, deve estar vinculado a taxa de retorno sobre o investimento, através de suas
razdes componentes. O numerador ¢ o denominador dessas razdes, por sua vez, foram
expressos em termos financeiros. Na verdade, a abordagem propde uma vinculagdo das
medidas fisicas parciais de produtividade, aos elementos componentes e, por ultimo, a taxa de
retorno sobre o investimento, que ¢, provavelmente, a mais usual medida de eficiéncia global.

A terminologia "Output por Homem-Hora", por exemplo, ¢ bastante conhecida pela

denominacdo de produtividade do trabalho. O Bureau of Labor Statistics, agéncia do governo
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americano, computa suas séries estatisticas de output por homem-hora para o setor privado,
como o rateio entre o "produto interno bruto originado nos setores privado ou individual" e as
"horas correspondentes de todo o pessoal empregado". Esse constitui, na verdade, um dos
modelos mais tradicionais de medida de produtividade, apresentando grande vantagem
operacional, resultante de sua facil aplicagdo (SEVERIANO FILHO, 1995).

No entanto, quando se considera a visdo sist€émica das organizagdes, a medida do
produto/homem-hora constitui apenas um indicador de produtividade parcial, ou seja, uma
medida representativa do rendimento do trabalho. Em se tratando de uma medida parcial, ¢
igualmente valido afirmar que este indicador ndo deve ser utilizado, por si sd, como
parametro de eficiéncia global da empresa, da producao, ou mesmo de um determinado setor
ou pais.

Normalmente, as taxas de produtividade de fator simples ndo variam na mesma
propor¢do. Em uma simulagdo, a produtividade do material, por exemplo, aumentou embora a
produtividade do trabalho tenha diminuido. Nesse sentido, o questionamento colocado ¢ como
determinar se esta compensagdo (trade-off) ¢ favoravel ou desfavoravel a organizagdo, ou

seja, o processo como um todo estd operando melhor ou pior do que antes?

5.4.2. Produtividade de Valor Agregado

Para simplificar os célculos requeridos e reduzir o impacto das variagdes de precos de
material sobre suas medidas de desempenho, muitas companhias preferem basear seus
calculos de produtividade sobre o conceito de valor agregado. Na verdade, algumas
organizagdes definem produtividade como o "valor agregado por empregado", embora esta
medida ndo leve em consideracdo, por exemplo, nem as varia¢des de pregcos sobre o proprio
montante de valor adicionado, nem as taxas de salarios (SEVERIANO FILHO, 1995).

Essa proposi¢do apresenta dois inconvenientes adicionais. Primeiro, ela elimina a
possibilidade de determinar como o uso mais eficiente dos materiais comprados, pode resultar
num ganho de produtividade total para a empresa. Segundo, ela operacionaliza muito mais os
melhoramentos de produtividade resultantes da eficiéncia nas compras de materiais e
componentes, do que mesmo os ganhos decorrentes do uso mais eficiente de energia e mao-
de-obra. Por exemplo, a deterioragdo de 0,3 por cento na produtividade do trabalho poderia
facilmente ser convertida em um aumento aparente, se o output fosse medido em termos de

valor agregado, em vez de unidades produzidas.
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Assumindo os fundamentos dessa abordagem, Taylor e Davis (1974) apresentaram
uma metodologia de calculo da produtividade, baseada no rateio entre o valor agregado pela
organizagdo, e os inputs de mao-de-obra e capital. No entanto, as aplicagdes desse modelo
tém mostrado que tanto o numerador como o denominador da razdo proposta requer
consisténcia dimensional.

Nesse contexto de observagdes, Craig e Harris (1973) introduziram os fundamentos de
um modelo, cuja base de calculo considera o rateio entre o resultado (output) organizacional e
os recursos produtivos empregados. Neste modelo, qualquer medida de output deve incluir
todos os recursos produzidos pela organizagdo. Similarmente, os inputs devem corresponder a
quantidade dos recursos que foram empregados na producdo dos outputs, de modo que a

medida da produtividade seja traduzida por uma equagdo do seguinte tipo:

Resultado
Soma dos insumos

Produtividade =

A logica da abordagem prescreve que as unidades de medida do numerador e do
denominador devem ser compativeis, ou seja, sua operacionalidade somente podera ocorrer,
se os elementos do numerador e do denominador apresentarem uma unidade comum de
mensura¢do. Nesse sentido, o0 modelo define uma medida total de produtividade, a qual ¢é

representativa do conjunto dos progressos € melhoramentos apresentados pela empresa.

5.4.3. Produtividade de Fator Total (TFP)

Ao se observar em as produtividades de apenas um ou dois fatores, como fazem as
empresas cujos sistemas contabeis focalizam especial atengdo sobre a mao-de-obra direta e a
utilizagdo de madaquinas, corre-se o risco de se efetuar em avaliagdes gerenciais erradas,
acarretando assim uma série de disfuncionamentos para a organizagao.

Nesse sentido, para determinar se a produtividade global do processo produtivo, que
transforma a totalidade de todos esses recursos no produto A, aumentou ou diminuiu, ¢
necessario encontrar algum meio de se combinar as produtividades dos diversos recursos
empregados (horas, pesos, BTU's, etc.) em uma produtividade de fator total - TFP.

Similarmente, para se determinar a produtividade global da fabrica ou do departamento que
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produz varios produtos, ¢ igualmente necessario combinar de algum modo suas TFP's
individuais (SEVERIANO FILHO, 1995).

O indice que representa a produtividade de fator total ¢ dado pelo rateio da
"quantidade de output produzido" por "uma combinagdo representativa das quantidades

diferentes de fatores input empregados". Indicando a produtividade de fator total por:

Onde, Xi ¢ a quantidade de fator input 1, ¢ Wi € algum peso de ponderacao apropriado
parai=1,2,..n.

Dessa forma, sugerem que outros conceitos de eficiéncia podem ser utilizados para o
tratamento metodologico da produtividade ao nivel da empresa. Esses autores introduzem
assim o conceito de eficiéncia dado pela engenharia, explicitando a funcao de produgdo como
legitima varidvel representativa desse postulado.

Conforme Severiano Filho (1995) assinala que Katz, em 1969, afirmou que a funcdo
de produgdo descreve o relacionamento entre output ¢ os fatores produtivos, tais como
trabalho, capital, estado da tecnologia, etc. Essas fungdes sdao largamente usadas pelos
economistas, para efetuar inferéncias ao nivel das questdes macro-econdmicas, como por
exemplo: o impacto do crescimento da produtividade sobre o fator de emprego; a distribui¢ao
de elevada produtividade entre os fatores de producdo empregados; principais origens do
crescimento; etc.

Evitando o uso de indicadores de produtividade parcial, a abordagem de Gold (1973),
por exemplo, sugere que a produtividade total, isto €, saidas totais em relacdo as entradas
totais, pode ser medida pela lucratividade, denominada simplesmente produtividade do
capital.

Nesse contexto, a produtividade adquire uma forma sistémica, integrando o
desempenho da empresa ao planejamento estratégico, mediante as seguintes combinagdes:
rede de produtividade, estrutura de custos e indices de controles administrativos. Desse modo,
¢ possivel estabelecer indices de produtividade para analisar o desempenho dos diversos
niveis hierarquicos da administragdo, comparando-se os resultados passados e atuais, bem
como os objetivos futuros. De acordo com essa abordagem, uma alteragdo na produtividade ¢
definida como sendo a resultante da combinacdo de alteragcdes de varias medidas na rede de

produtividade.
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Nesse sentido, por exemplo, o aumento da produtividade da mao-de-obra poderia
significar tanto uma reducdo na quantidade de homens-hora, quanto uma redug¢do na
quantidade de materiais, mantendo a producdo constante. A relacdo quantidade de materiais
por homens-hora diminuiria desde que a taxa de reducdo de materiais fosse maior que a taxa
de diminuicdo dos homens-hora, supondo ainda que a substituicdo inicial de trabalho por
maquinas adicionais, ndo envolveria nenhuma variacdo nas necessidades especificas de
materiais, ou na propor¢ao da capacidade em relacdo ao ativo fixo.

O modelo de Gold considera, portanto, que as decisdes gerenciais, de um modo geral,
ndo podem estar baseadas apenas na minimizagao de custos totais, dada a importancia da taxa
de retomo do capital. Para analisar os efeitos reais ou esperados de melhorias tecnologicas,
deve-se relaciond-los, de alguma forma, a rede de produtividade de custos, para que sejam
analisados os efeitos na lucratividade.

A medida de produtividade é proporcionalmente mais complexa em atividades ndo-
industriais do que em atividades industriais; entende-se por atividade ndo industrial (que pode
ou ndo envolver meios fisicos para a sua consecu¢do), a prestacdo de um servigo ou uma
venda simples de produtos/objetos ja prontos ou manufaturados. As dificuldades que surgem
quando da medida de atividades ndo industriais prendem-se a indefini¢do de uma unidade de
medida para a producdo, a variedade de servicos que possa ser oferecida e a dificuldade de

superar os atributos de quantidade e qualidade (MOREIRA, 1996).

5.4.4. Produtividade da Mao-de-Obra x QVT

Aumentar a produ¢do com menos esforco humano tem sido por longo tempo um
objetivo da industria. O interesse no projeto dos sistemas de trabalho para converter praticas
de trabalho humano as maquinas, foi um fator contribuinte para a Revolucao Industrial. Desde
entdo, o desenvolvimento ndo tem sido constante, mas confia-se fortemente na mecanizagao ¢
automagdo para elevar a produtividade e desenvolver a forga humana efetivamente
(MASSUCATO et al., 2000).

Segundo Santana (1997), o melhor caminho para alcangar a produtividade ¢ planejar
areas de trabalho de forma que os trabalhadores nao tenham que alcangar objetos e se deslocar
além de certos limites, pois se as limitagdes e capacidades do homem forem respeitadas na
sua atividade de trabalho, isso proporcionard um desempenho mais criativo, mais inteligente

e, portanto, mais eficiente.
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Teixeira (1977) evidencia a importancia do homem na produtividade e na produgao,
porque a automacgao, know—how, instalagdes e programagdes representam investimentos faceis
de obter por processos comerciais; 0 homem, todavia, precisa ser tratado como na verdade &,
na condicdo de igualdade, possuindo predicados proprios e condicdes intrinsecas para sua
vivéncia. Sera, portanto, muito dificil modifica-las, e bem mais facil, conduzi-las. Dessa
forma, o autor apresenta os seguintes fatores da produtividade:

As qualidades inerentes a cada pessoa que se propde a trabalhar em determinada
atividade. As condi¢des materiais ou estranhas ao operador e sujeitas a mutagdes, como:
estrutura da empresa, simplificagdo do trabalho, racionaliza¢do do mesmo, tecnologia e
automacao.

Em se tratando especificamente da mao-de-obra, a produtividade pode ser influenciada
por um grande numero de fatores. Souza (1996) classifica os fatores que a influenciam em
dois grandes grupos: o dos relacionados ao “contetdo do trabalho” e o dos relacionados ao
“contexto do trabalho”.

Mawakdiye (1999) afirma que a qualificagdo da mao-de-obra ndo influencia de modo
direto a produtividade, a despeito do menor nivel de instru¢cdo dos trabalhadores brasileiros,
sugerindo que produtividade advém mais dos métodos utilizados, do que da execu¢do do
trabalho em si. Ao mesmo tempo, afirma que algumas empresas nacionais tém atingido
melhorias expressivas de produtividade, utilizando a mao-de-obra hoje disponivel, a partir de
treinamento e avancos organizacionais. As duas afirmagdes, ainda que um pouco
contraditdrias, demonstram a importancia da qualificacdo do trabalhador, afinal, o que seriam
os métodos utilizados senao o modo pelo qual o trabalho ¢ desenvolvido, ou sua execugao por
parte do trabalhador?

De acordo com Lima (1999), o aumento da produtividade pode ser considerado via
capital e/ou via trabalho. Por via capital, o aumento da produtividade ocorre gracas a
aquisicdo de maquinas e equipamentos mais produtivos. Por via do trabalho, o aumento da
produtividade ¢ alcangado por meio de técnicas de estudo de métodos de trabalho, que
conseguem fazer com que o operario produza mais, trabalhando e fatigando-se menos.

A produtividade da forga de trabalho terd de ser considerada em simultaneidade com o
equacionamento de uma série de variaveis, tais como mercado, novas aplicagdes tecnologicas,
matéria-prima, mudangas organizacionais, mudangas nos contetidos dos cargos, novas
abordagens de mercado, facilidades e dificuldades de mao-de-obra, competitividade, escassez

de recursos diversos, que impdem iniciativas criativas e inovadoras (LUCENA, 1992).
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Um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento interpessoal ¢ a
produtividade, assim como reduzir acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade do pessoal.
Fazer do ambiente um local agradavel para se trabalhar tornou-se uma verdadeira obsessao
para as empresas bem-sucedidas (CHIAVENATO, 1999).

Assim, afirma Sampaio (2005) que, com o aumento da competitividade, a busca da
satisfacao dos clientes e a necessidade de melhorar os processos internos fazem com que as
organizagdes realizem uma andlise de seus procedimentos. Cada vez mais se destacam as
preocupagdes dos governos, empresarios e sindicatos em melhorar a seguranga, a saude e as
condigdes do meio ambiente de trabalho. Para realizar essas melhorias, ¢ necessario um
planejamento que permita a participagdo da alta administracdo e dos colaboradores para
encontrar as solugdes praticas e economicamente viaveis.

O guru dos gurus da administra¢do, Drucker (2003), que hoje ¢ mais importante do
que ha cinqiienta anos, defende que organizagdes dediquem muita atengdo a saide e ao bem-
estar de todos os seus trabalhadores. Isso ¢ fundamental, particularmente nas organizacdes
baseadas no conhecimento, pois ¢ a produtividade individual que torna produtivo o sistema.

No prefécio da edicdo brasileira do livro Emogdes Toxicas no Trabalho, o pesquisador
de comportamento organizacional, Frost (2003), observa que os administradores brasileiros
raramente pensam em saude e bem-estar. Destaca que uma saide emocional precéria
prejudica a vitalidade das relacdes e afeta diretamente o desempenho das pessoas. Questiona
Frost: como ¢ possivel obter desempenho no trabalho quando ndo existe um sentimento de
bem-estar consigo ou com a empresa? Conclui que ambientes de trabalho toxicos
inevitavelmente reduzem o desempenho e afetam a produtividade. Uma organizagdo que se
preocupa com a saude de sua for¢a de trabalho descobrird que isso tem implicag¢do direta nos
funciondrios, que servem seus clientes com entusiasmo e lidam com problemas e
oportunidades com confianga e criatividade.

Frank Pot, sociologo holandés diretor do Instituto Arbeid, descreve o modelo de
discrepancia de fatores de risco psicoldgico que esclarece o conjunto de elementos que desafia
as agoes de promocao da saude e produtividade. Ele propde um modelo que tem como objeto
central os problemas de desequilibrio entre as demandas qualitativas e quantitativas do
trabalho. Os fatores que estdo relacionados ao trabalho sao (LIMONGI-FRANCA, 2004):

v’ Autonomia e suporte social,
v Educagio e qualificacdo e treinamento;

v' Nuamero de empregados versus tempo.
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Dalcul et al. (2002) afirmam que a qualidade, de um modo geral, ¢ um importante
fator de competitividade nas organizagcdes. O planejamento para a qualidade torna-se
problemadtico, principalmente em fungdo dos altos niveis de rotatividade e absenteismo da
mao-de-obra.

Conforme Chiavenato (1992), a QVT tem sido utilizada como indicador das
experiéncias humanas no local de trabalho e do grau de satisfacdo das pessoas que
desempenham o trabalho, e isso implica um profundo respeito pelas pessoas. Todavia, para
alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas organizacdes. Dessa forma, a competitividade

organizacional e, obviamente, a qualidade e produtividade, passam obrigatoriamente pela
QVT.

A iniciativa de promover projetos visando a satisfacdo pessoal dos colaboradores
cresce cada vez mais no mercado de trabalho, de microempresas a grandes corporacdes
multinacionais. Num futuro proximo, o que diferenciard uma empresa da outra, serd a
qualidade de vida de seus colaboradores, bem como o clima que predomina no local de
trabalho, diminuindo a importancia do tamanho da empresa e ressaltando a produtividade e a
qualidade, resultantes do bem-estar organizacional (SHIBUY A, 2000).

As doengas cronicas tém um impacto significativo na produtividade e aumentam os
custos de assisténcia médica. Antigamente, acreditava-se que a perda na produtividade estava
associada somente as faltas ao trabalho. Sabe-se, atualmente, que isso também acontece
quando se comparece ao trabalho com algum problema de saude. Todos ja sentiram
pessoalmente as dificuldades de se manter o ritmo normal de trabalho quando se estd com
algum problema de satide, como enxaqueca, crise alérgica, célicas menstruais, depressdo ou
dores abdominais e de coluna (OGATA, 2005).

Podem-se aceitar basicamente dois conceitos de presenteismo. O primeiro que envolve
uma visdo em salude ocupacional, utilizado particularmente na Europa, que reflete a
propensao do trabalhador em permanecer trabalhando, mesmo doente, havendo uma relagéo
com a organizacao e as condi¢des de trabalho. O segundo mais utilizado nos Estados Unidos,
¢ resumido por Larry Chapman como a extensao (mensuravel) em que os sintomas, condi¢des
e doencas afetam negativamente a produtividade no trabalho de pessoas que decidem
permanecer no trabalho. Desse modo, essa visdo tem carater individual, e visa abordar cada

situacdo visando a melhoria da produtividade, analisando as condi¢des de satide relacionadas
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ao presenteismo, mas nao se devem deixar de avaliar as questdes bdasicas relacionadas a
estrutura, a organizacgdo do trabalho e as relagdes interpessoais (OGATA, 2005).

H4 uma década, os autores Kaplan e Norton, em 1997, definiram o Balanced
Scorecard como uma forma de avaliar o desempenho da empresa em consondncia com a
missdo, visdo e valores. Os autores propuseram quatro perspectivas: financeira, cliente,
processos internos e pessoas. Nesse quarto critério, que efetivamente ¢ por onde se deve
comegar, consta algo como qualidade de vida no trabalho. E muito provavel que funcionarios
motivados, capacitados e bem remunerados, passem a ter um desempenho acima da média,
reduzindo custo, apresentando melhores solugdes aos clientes e gerando como desdobramento
maior vitalidade financeira, que, mais do que nunca, pode significar a sobrevivéncia da
empresa (SEVERIANO FILHO, 1999).

A duracdo da jornada de trabalho, a carga horéaria semanal de trabalho, as pausas e os
intervalos tém relagdo direta com a seguranca e a saude do trabalhador. Uma jornada
excessiva de trabalho provoca um desgaste fisico muito maior, o que por si s6 € um fator de
predisposicdo a uma série de doengas. As fadigas fisica e psiquica levam, ainda, a um
aumento da ocorréncia de acidentes de trabalho. Por outro lado, quanto mais longa a jornada
de trabalho, tanto maior serd a exposi¢do do trabalhador aos agentes agressivos que podem
estar presentes no ambiente de trabalho, aumentando, assim, a probabilidade do aparecimento
de doengas profissionais. As pausas e intervalos durante a jornada de trabalho, o intervalo
entre uma jornada e outra e o repouso semanal remunerado, sdo muito importantes para todas
as ocupacgdes, mas sdo particularmente necessarios nas atividades e operagdes que se faz,
muitas vezes, pelo estabelecimento de pausas programadas durante a jornada de trabalho e
também através da ado¢@o de um ritmo de trabalho compativel com a capacidade humana
(BRASIL, 1991).

Todavia, para se alcancar melhoria e aumento da produtividade pessoal e da
organizagdo, devem-se investir no potencial humano, por meio de programas que visem a
melhoria da qualidade de vida, incluindo os beneficios tanto para os colaboradores quanto
para a empresa. De forma a considerar e almejar beneficios biopsissociais, como o0s

programas de Ginastica Laboral a ser abordado no capitulo seguinte.



CAPITULO VI
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GINASTICA LABORAL (GL)

Este capitulo menciona o objeto do estudo dessa pesquisa, a Ginastica Laboral e sua
influéncia para melhorar a qualidade de vida pessoal e no trabalho e, conseqiientemente,
aumentar a produtividade nos sistemas de gestdo das organizagdes. Para tanto, faz-se
necessario conhecer a importancia da pratica de exercicios fisicos, dentro e fora das empresas,
como forma de prevenir doengas ocupacionais e cuidar do estado geral de satude.

Assim, identificar o historico; conceito; modalidades; caracteristicas; objetivos;
vantagens e beneficios para as organizagdes e para os colaboradores; relagdo custo-beneficio,
paradigmas e estruturas de programas de Ginastica Laboral e conscientizagao do empregador
e empregado a reconhecer seus beneficios e efeitos (fisioldgicos, psicoldgicos e sociais), a fim
de averiguar a aplicabilidade de um programa de GL especifico a realidade de cada
organizagdo. Esta, no entanto, busca melhores resultados para a sua produtividade, muitas

vezes, esquecendo de valorizar a qualidade de vida de seus funcionarios.

6.1 HISTORICO DA GL

Marcatto (2005) considera que os primeiros indicios de mobilizacao de trabalhadores,
no Brasil, em relagdo a pratica de atividades fisicas, ocorreram na década de 20, através das
agremiacOes nas fabricas, mas hoje a realidade brasileira ja conta com programas de
promocao a saude, visto que um funcionario sadio além de usufruir os beneficios de uma boa
saude, contribui com a empresa onde trabalha no que se refere a custos por afastamentos,
tratamentos de LER/DORT, etc.. As empresas no mundo todo estdo verificando a necessidade
de manter profissionais sadios e producentes na dura batalha dos dias atuais, em que ha um
mercado de trabalho exigente, competitivo e seleto.

Zilli (2002) confirma que o primeiro registro que se tem sobre Ginastica Laboral foi,
em 1925, na Polonia, onde ¢ conhecida como ginastica da pausa. A Russia foi citada
realizando a ginastica da pausa adaptada para cada cargo em 150.000 empresas, envolvendo
cinco milhdes de operarios. Na Bulgaria e na URSS (antiga), comprovou-se que o tempo de
pausa era compensado com a produtividade e ainda percebeu-se a melhora na acomodagao
visual em trabalhos de precisdo e otimizacdo da reacdo viso motora entre 42 e 65% das

pessoas que executavam um programa de ginastica de pausa.
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Segundo dados do SESI (1996) e de Leite ¢ Mendes (1999), a Ginastica Laboral teve
inicio na Polonia em 1925, destinada aos operarios. No ano seguinte, foram feitas
experiéncias na Holanda. Posteriormente, na Russia, cinco milhdes de operdrios em 150 mil
empresas passaram a praticar ginastica de pausa adaptada a cada ocupacdo. A ginastica
preparatoria teve origem, em 1928, no Japao, aplicada aos funcionarios dos Correios. Apds a
Segunda Guerra Mundial, o habito foi difundido por todo o Japao. Até o inicio dos anos 60,
movimentos isolados ocorreram igualmente na Bulgaria, antiga Alemanha Oriental, Suécia e
Bélgica. Entretanto, foi no Japao que a GL consolidou-se, tornando-se obrigatdria em todas as
industrias ¢ servigos.

Outros autores divergem da questdo origem e paternidade da gindstica de pausa,
tornando a questio polémica. E citado que a ginastica de pausa surgiu na Suécia por volta dos
anos 30, partindo da gindstica Sueca. Outros paises como Noruega, utilizavam a ginastica
como forma de valorizacdo dos tripulantes dos navios da marinha. Na Franga, o destaque foi
para empresas de companhias de energia, ferrovias, mineradoras e outras (ZILLI, 2002).

Na Europa (Franga, Bélgica e Suécia) era utilizada a ginastica como fonte de pesquisa
para: investigacdo da fadiga, condicdes fisicas e psicoldgicas e investigagdo dos interesses e
sentimentos das pessoas envolvidas, baseados em sondagens de opinido através de
questionarios e entrevistas. Em 1928, teve origem no Japao, através de exercicios diarios
executados pelos funcionarios dos Correios, a fim de descontracdo e cultura a satde. Esta
pratica aumentou significativamente apds a II Guerra Mundial e atualmente 1/3 dos
trabalhadores japoneses exercita-se em suas empresas. Em 1960, o Japdo tinha como
resultados: diminui¢do dos acidentes de trabalho; aumento da produtividade e melhora do
bem-estar geral. Para os japoneses, a Ginastica Laboral ¢ uma questdo de satde, seguranca,
sociabiliza¢do e consciéncia. A mesma autora destaca que a ginastica melhora a coordenagao,
atencdo, facilitando a realizacdo de trabalhos, diminuindo a fadiga e estimulando m
psicologicamente (ZILLI, 2002).

Comecgou-se entdo, a utilizacdo da Ginastica Laboral como forma de melhorar a
produtividade nas empresas, assim como o bem-estar geral dos trabalhadores. Também em
1960, nos E.U. A, o inicio da pratica de atividade fisica nas empresas (os programas de
promocgao de saude) visava a diminui¢ao do risco de problemas cardiacos em executivos,
sendo que, nos anos 70, estendeu-se aos setores de produgdo, tendo um “boom’ nos anos 80.
Como politica de beneficios, atualmente mais de 50% das maiores empresas norte-americanas
adotam programas voltados para o bem-estar e a aptidido fisica dos trabalhadores

(MARCATTO, 2005).
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No Brasil, os primeiros registros a que se tem acesso sdao de 1966, nos estaleiros
Ishikavajima, introduzidos por executivos niponicos e, em 1973, na Federacdo de Ensino
Superior (FEEVALE) com experiéncias realizadas através da aplicagdo de programas de
atividades fisicas, que em conjunto com o SESI, implantaram o programa Ginastica Laboral
Compensatoria em cinco empresas da regido do Vale dos Sinos. Sabe-se que o projeto nao
teve continuidade. Outras experiéncias sdo conhecidas, como por exemplo, a Xerox com 39%
de aumento na produtividade apds a implantagdo da Ginastica Laboral, indlstria quimica Du
Pont, em busca do bem-estar fisico dos funciondrios, Tintas Renner em Porto Alegre ,
Mercedes Benz, Volkswagen, Gessy Lever, Lorenzetti, Pierre Alexander, Sigma, Fermax,
América Latina Logistica e muitas outras mais recentes, o grande surgimento da Ginastica
Laboral no Brasil foi a partir dos anos 90 (ZILLI, 2002).

A Ginastica Laboral compensatéria, segundo Kolling (1982), surgiu no Brasil pela
primeira vez em Novo Hamburgo, no Rio Grande do Sul, em 1973. Com a proposta da Escola
de Educagdo Fisica da FEEVALE — Federacao de Estabelecimento de Ensino Superior em
Novo Hamburgo, para a criagdo de centros de educagdo fisica junto aos nucleos fabris, a fim
de proporcionar um programa de educagdo fisica de compensacdo e recreagdo. Os exercicios
foram baseados numa andlise do movimento para relaxar os musculos agonicos pela
contragdao dos musculos antagdnicos.

Nos EUA, desde 1974, cerca de 50 mil empresas estdo envolvidas em programas
diarios de ginastica, durante a jornada de trabalho. No Brasil, essa pratica foi implantada a
partir dos anos 70, através de uma experiéncia nos estaleiros da Ishikawagima do Brasil
(Ishibras), com dois tipos de atividade: a gindstica no inicio da jornada de trabalho e a
ginastica compensatoria nas pausas, envolvendo 4.300 funcionarios (SESI, 1996).

Em 1978, a FEEVALE, em convénio com o SESI — RS, elaborou ¢ executou um
projeto de Ginastica Laboral Compensatoria, junto a cinco empresas no Vale do Rio dos Sinos
em Porto Alegre. Com o objetivo de combater as seqiielas do ambiente de trabalho, tais como:
ansiedade, depressdo, tédio e dissocia¢do social, que podem levar a acidentes de trabalho e
baixa produtividade. Antes da implantagdo do programa de gindstica nas empresas, foram
analisadas as tarefas que cada grupo de operarios desempenhava. Através dessa analise, foram
diagnosticados os grupos musculares mais ativos, o tipo de contragdo muscular predominante
e os grupos musculares antagonistas para compensa¢do. Foi também definido o horario ideal
para a ginastica, prevista com duragdo de dez minutos, diariamente no proprio local de
trabalho, e orientada por monitores académicos do curso de Educagdo Fisica da FEEVALE.

Apesar dos resultados terem sido os esperados, somente duas das cinco empresas, que
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iniciaram o programa, permaneceram com a pratica da Ginastica Laboral compensatoria. O
problema dos custos foi a principal questdo colocada pelos demais empresarios para a nao
continuidade, pois, findo o projeto, os monitores teriam que ser contratados pelas empresas
(SCHMITZ, 1990).

Segundo Militdo (2001), a abertura econdmica iniciada no governo Collor forcou o
aumento da competitividade e as empresas brasileiras tiveram que reagir para se manter no
mercado. Os empresarios passaram por um processo de modernizagdo do pensamento e se
viram na obriga¢do de serem mais eficientes e participativos para poderem acompanhar o
mercado. Entdo, empenhava-se em investir mais em programas de preven¢ao ¢ manutengao
da saude, objetivando a qualidade de vida dos seus funcionarios e, a0 mesmo tempo, a
reducdo de gastos com seguros, processos de selecdo e treinamento de substitutos dos

funciondrios que, acometidos por doengas, afastam-se do trabalho.
6.2 CONCEITO DA GL

A tecnologia, apesar de ter facilitado em muito a vida das pessoas, também as tornou
mais sedentarias. Apesar dessa mudanga em seu padrdo de comportamento, o homem ¢ um
ser ativo e que necessita do movimento para o seu bem-estar geral. Aspectos presentes na
sociedade moderna, como questdes relacionadas as condigdes de trabalho, o mercado
altamente competitivo, a ameaca iminente da perda de emprego e outras dificuldades do dia a
dia fazem os trabalhadores vivenciarem cada vez mais situagdes estressantes no ambiente de
trabalho.

Souza (2003) destaca que o ser humano passa a metade da sua vida trabalhando em
condi¢des que ndo lhe permitem desenvolver-se, nem psicologicamente, nem fisicamente. E
licito reconhecer os efeitos nefastos que dai advém.

Segundo Bauck (1989), Caldas (1995), Grabarschi e Merino (2002), embora a
natureza anatdmica humana esteja concluida a aproximadamente 50.000 anos, de acordo com
dados antropolodgicos geralmente aceitos, as condi¢des de vida mudaram profundamente nesse
periodo e continuam mudando em ritmo rapido. Com isso, o homem alterou seu estilo de vida
e, dentre outras conseqiiéncias, tornou-se sedentario. Muitos estudos apontam a falta de
atividade fisica, como umas das maiores causadoras de doencas, foram deixadas de lado

atividades simples e fundamentais que interferem na qualidade de vida.
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Zilli (2002) complementa que, andlises epidemioldgicas demonstraram que muitos
individuos morreram simplesmente por sedentarismo, o que fez com que a atividade fisica
fosse vista, em diversos paises e sob diferentes 6ticas, como uma questdo de satde publica.

Baseando-se na premissa de que o homem passa parte de sua vida ativa envolvido com
o trabalho, ¢ necessario que agdes sejam desenvolvidas a fim de que diminuam os efeitos
causados pelo desempenho inadequado das atividades laborais. A gindstica no local de
trabalho fundamenta-se na valorizagdo da pratica de atividades fisicas como instrumento de
promocao da melhoria da qualidade de vida do trabalhador (VERDERI, 2004).

Ginastica ¢ a arte de exercitar o corpo, para desenvolvé-lo e fortifica-lo, possuindo
também a funcao de produzir satide fisica e mental. Laboral significa trabalho, vem de labor,
portanto, Ginastica Laboral ¢ uma atividade fisica leve, realizada no ambiente de trabalho que
visa preparar o corpo e¢ a mente do trabalhador para sua jornada de trabalho, e compensar a
musculatura apds um dia cansativo e exigente. Pode ser definida também como um conjunto
de atividades fisicas destinadas a trabalhadores, que segue uma metodologia especifica e
criteriosa de acordo com a atividade realizada durante o trabalho. Ela age de forma preventiva
e terapéutica nos casos de LER/DORT, sem levar o trabalhador ao cansaco, por ser de curta
duracdo e direcionada a exercicios de alongamento e de compensa¢do muscular das estruturas
envolvidas nas tarefas operacionais diarias (MARCATTO, 2005).

De acordo com Verderi (2004), entre as ferramentas utilizadas na procura da melhoria
de qualidade de vida, a Ginastica Laboral tem tomado lugar de destaque em varios segmentos
industriais € n3o mais somente entre as empresas de origem oriental, como era comum até
duas décadas atrds. Dentro desse enfoque, a Ginastica Laboral tem ganhado destaque no
Brasil nos ultimos 02 anos, sendo utilizada como uma importante ferramenta, dentro do
conjunto de medidas que visam prevenir o aparecimento de lesdes musculo-ligamentares
ligadas a atividades dentro do ambiente de trabalho (L.E. R ou D.O.R.T.).

Uma das ferramentas de que se dispde na area da satde, somada a ergonomia, que
preconiza o bem-estar do trabalhador, ¢ a Ginastica Laboral. A Ginastica de Pausa ou
Cinesioterapia/Ginastica Laboral ¢ um tipo de atividade fisica executada no proprio local de
trabalho, justificada pelo seu proprio nome. Ginastica nas empresas, ginastica matinal,
ginastica preparatéria, ginastica de pausa, gindstica compensatdria, ginastica corretiva,
gindstica no trabalho e muitas outras sdo denominagdes e ou formas de atuagdo da Gindstica
Laboral, ou ainda, o termo que se acredita ser o mais apropriado para a denominagao geral, ¢

cinesioterapia laboral (ZILLI, 2002).
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Cinesioterapia significa movimento, terapia significa tratamento e laboral vem de
labor, que significa trabalho, entdo, tratamento através do movimento no ambiente de trabalho
passa a ser uma ferramenta na prevengdo e terapéutica dos possiveis disturbios
osteomusculares, relacionados ao trabalho, e também as doengas ocupacionais diretamente
relacionadas ao sistema musculo esquelético (ZILLI, 2002).

Dias (1994) coloca que a Ginastica Laboral ¢ composta por exercicios especificos de
curta duragdo, atuando de forma preventiva e terapéutica, visando despertar o corpo e reduzir
acidentes de trabalho, prevenir doengas por traumas cumulativos, corrigir vicios posturais,
aumentar a disposi¢ao para o trabalho, promover integragdo entre os funcionarios e evitar a
fadiga gerada pelo trabalho.

Leite (1996) define Ginastica Laboral como atividade fisica praticada no local de
trabalho de forma voluntaria e coletiva pelos funciondrios na hora do expediente. Guerra
(1995) complementa, afirmando que ¢ um programa de prevengdo e compensacgdo, cujo
objetivo ¢ a promocgao da saude dos trabalhadores, através de uma preparacao biopsicossocial.

Um dos conceitos de GL, segundo Caiiete (1996), ¢ uma adaptagdo da idéia do Radio
Taiss6 de um tipo de gindstica ritmica que inclui séries de exercicios especificos,
acompanhados de musicas especialmente criadas para tal. E a pratica voluntaria de atividades
fisicas realizadas pelos trabalhadores coletivamente, dentro do prdprio local de trabalho,
durante sua jornada diaria (SESI, 1996). Consiste em exercicios, alongamentos e relaxamento
muscular, bem como a flexibilidade articular, que promovam o fortalecimento de estruturas
frageis e, principalmente, o relaxamento das estruturas sobrecarregadas. Para tanto, a
Ginastica Laboral exige conhecimentos de ergonomia, biomecanica ocupacional e
fisiopatologia para que possa ser executada sem o risco de lesdes ocupacionais (GINASTICA
LABORAL ¢ FARMACIA VERDE, 2006).

Uma definigdo classica também conhecida ¢ a do Servico Social da Induastria (SESI),
segundo Souza (2003), que a caracteriza como [...] a pratica voluntaria de atividades fisicas
realizadas pelos trabalhadores, coletivamente, dentro do proprio local de trabalho, durante sua
jornada diaria.

A Ginastica Laboral requer um direcionamento especifico em sua atuacdo, pois se
trata de trabalhar com funcionarios dentro do ambiente de trabalho e ¢ preciso analisar bem o
programa a ser seguido, os objetivos e o centro de todo o processo e figura principal em
qualquer programa de Ginastica Laboral a ser implantado: o trabalhador (VERDERI, 2004).

Lima (2004) define Ginastica Laboral com abordagem ergondmica como: a pratica de

exercicios fisicos, realizada coletivamente, durante a jornada de trabalho, prescrita de acordo
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com a funcdo exercida pelo trabalhador, tendo como finalidade a prevencdo de doengas
ocupacionais, promovendo o bem-estar individual por intermédio da consciéncia corporal:
conhecer, respeitar, amar e estimular o seu proprio corpo.

Nao s6 trabalhadores "bragais" ou funciondrios da linha de produgdo necessitam da
Ginastica Laboral, mas também trabalhadores administrativos (digitadores, secretarias, etc.) e
externos (motoristas, vendedores, entregadores, etc.). Estes tipos de trabalho (administrativo,
producdo e/ou externo) trazem sérios problemas posturais, musculares e visuais. Um
programa de Ginastica Laboral visa minimizar as lesdes osteomusculares e ergondmicas
causadas por estas atividades.

A Ginastica Laboral consiste em exercicios especificos que sao realizados no préprio
local de trabalho, em todos os setores, tanto na parte interna quanto na externa do trabalho
(linha de produgdo, escritorios, chefias, etc.), atuando de forma preventiva e terapéutica, nos
casos de DORT, sem levar o trabalhador ao cansacgo, por ser de curta dura¢ao. Trabalha dando
énfase aos alongamentos e compensagdo das estruturas musculares mais envolvidas nas
tarefas operacionais didrias de cada setor da empresa e podem ser utilizados varios tipos de
materiais auxiliares, como: colchonetes, bolinhas terapéuticas, carrinhos para massagens,
bastdes, bolas e também se introduz o Iudico, de modo que os funciondrios se adaptem mais

rapido ao programa (VERDERI, 2005).

6.3 MODALIDADES DA GL

Conforme Dias (1994) e Oliveira (2005), a Ginastica Laboral pode ser preparatéria, de
pausa ou compensatoria e de relaxamento, consistindo em exercicios especificos realizados no
proprio local de trabalho, atuando de forma preventiva e terapéutica. Leve e de curta duracao,
a Ginastica Laboral visa diminuir o niimero de acidentes de trabalho, prevenir doencas
originadas por traumas cumulativos, prevenir a fadiga muscular, corrigir vicios posturais,
aumentar a disposi¢do do funcionario ao iniciar e ao retornar ao trabalho e promover maior
integracao no ambiente de trabalho.

Segundo Zilli (2002), a Ginastica Laboral podera ser realizada em trés horarios e de
maneiras distintas, sendo:

v Preparatoria ou de Aquecimento, com dura¢do de dez a doze minutos no inicio da
jornada de trabalho e cujo principal objetivo € o de trabalhar os grupos musculares,

aquecendo-os e despertando-os para melhorar a disposi¢do no trabalho;
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v" Compensatéria ou de Pausa ou de Distensionamento, com duragdo de cinco a oito
minutos, durante a jornada de trabalho, aproveitando as pausas. Esta atividade quebra
a monotonia operacional, alongando e reduzindo as tensdes musculares oriundas de
posturas estaticas e movimentos repetitivos;

v" Relaxamento, com duracdo de dez a doze minutos, sendo realizado ao final do
expediente, para a oxigenagao e o relaxamento muscular, evitando o acimulo de 4cido

lactico.

Segundo Oliveira (2003), ha trés tipos de ginastica utilizados pelas empresas:

v' Ginastica preparatoria: realizada antes da jornada de trabalho, que tem como objetivo
principal preparar o individuo para o inicio do trabalho, aquecendo os grupos
musculares que sdo solicitados nas suas tarefas e despertando-os para que se sintam
mais dispostos;

v" Ginastica de pausa: praticada no meio do expediente de trabalho, tendo como objetivo
aliviar as tensoes e fortalecer os musculos do trabalhador;

v Ginéstica de relaxamento ou compensatoria: praticada apds o expediente do trabalho,

tendo como objetivo proporcionar relaxamento muscular e mental dos trabalhadores.

6.3.1. Ginastica Laboral Preparatéria ou de Aquecimento

A Ginastica Laboral Preparatoria teve origem no Japao, onde, desde 1928, os
funcionarios dos Correios japoneses, freqlientavam sessoes de ginastica, visando a
descontracdo e o cultivo da satde. Apos a Segunda Guerra Mundial, este habito se espalhou
pelo pais (JARDIM, 1992). O Ministério da Satde declarou que, em 1960, a ginéstica nas
empresas japonesas trazia como resultados o aumento da produtividade, diminui¢do dos
acidentes de trabalho e melhoria do bem-estar geral dos trabalhadores (CANETE, 1996). Essa
gindstica foi trazida para o Brasil em 1969, pelos executivos niponicos da Ishikavajima
Estaleiros, no Rio de Janeiro. Até hoje, diretores e operarios se juntam todas as manhas, para
se dedicarem aos exercicios. A fabrica da Xerox, em Resende, também no Rio de Janeiro,
adotou o programa de Ginastica Laboral preparatoria e, conforme Eduardo Sampaio, chefe do
departamento médico, o nimero de funcionarios que procuravam o ambulatério por
problemas de hipertensdo e dores nas costas diminuiu, apos seis meses de implantacdo da

ginastica (JARDIM, 1992).
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A ginastica preparatoria precede a ida para os postos de trabalho, objetivando
promover a melhoria da satide e do bem-estar do trabalhador; por outro lado, de acordo com
as exigéncias do tipo de trabalho, essa ginastica faz parte do conjunto de medidas preventivas
contra os acidentes de trabalho e doengas ocupacionais. J4 a gindstica de pausa ou Ginastica
Laboral Compensatéria enfatiza que a organizagdo do trabalho envolve em muitos casos
tarefas repetitivas e segmentarias realizadas em cadéncias aceleradas. Esse tipo de ginastica
tem como objetivo fundamental o aprimoramento da satde do trabalhador, inclusive
compensar os efeitos negativos da organizagdo do trabalho, como fadiga geral e ou localizada;
atmosfera social comprometida; sedentarismo, etc. (KIKOS FITNESS, 2005).

A Ginastica Laboral preparatéria ¢ realizada antes da jornada de trabalho, a fim de
preparar a pessoa para o trabalho, aquecendo os grupos musculares que serdo solicitados nas
suas tarefas e despertando-os para que se sintam mais dispostos e integrados. Geralmente ¢
realizada com a reunido de todos os funciondrios em um local especifico, no inicio de cada
turno de trabalho (CANETE, 1996).

Sao exercicios fisicos realizados pelos funcionarios no proprio local de trabalho, antes
de iniciarem suas tarefas diarias. Esses exercicios atuam de forma preventiva, aquecendo a
musculatura e despertando o corpo, prevenindo acidentes de trabalho, distensdes musculares e
doencas ocupacionais (DIAS, 1994).

Padiao e Monteiro (1992) complementam que essa ginastica ¢ por demais benéfica,
pois prepara o trabalhador para as atividades laborais didrias, ativando a circulagdo geral e o
aparelho respiratério, além de preparar as estruturas musculo-ligamentares de forma que os

funcionarios fiquem menos propensos a problemas de saude.

6.3.2. Ginéstica Laboral Compensatéria ou de Pausa ou de Distensionamento

O primeiro registro da Ginastica Laboral de Pausa data de 1925 na Pol6nia, onde ¢
chamada de ginéastica de pausa e destinada a operarios. Na Holanda, Veldkamp fez
experiéncias com a ginastica de pausa alguns anos depois de 1925. Na Russia,
aproximadamente cinco milhdes de operarios em cento e cinqlienta mil empresas praticam
ginasticas compensatorias adaptadas a cada ocupagido (CANETE, 1996).

Na Bélgica, a ginastica de pausa foi iniciada em marco de 1961, com os funciondrios
do Servi¢o Social Postal de Bruxelas. Na Unido Soviética, Sanoiam fez um estudo com os

operarios de uma industria, testando trés tipos de exercicios de pausa: dindmico, estatico e de
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relaxamento. Chegou-se a conclusdo que os exercicios estaticos, apos a pausa, reduzem o
tempo de reacdo e aumentam o rendimento no trabalho, os exercicios dindmicos apresentam
os mesmos efeitos, porém os exercicios de relaxamento, ao contrario dos outros dois,
aumentam o tempo de reacao e reduz o rendimento no trabalho (KOLLING, 1982).

Segundo Oliveira (2005), ginastica de pausa, praticada no meio do expediente de
trabalho, tém como objetivo aliviar as tensdes e fortalecer os musculos do trabalhador. A
Ginastica Laboral (Ginastica de Pausa) nada mais ¢ do que a pratica da atividade fisica
orientada e dirigida durante o horério do expediente e no local de trabalho, isto ¢, existe uma
pausa para que possam ser realizados exercicios fisicos que visam beneficios pessoais € no
trabalho. Esse tipo de ginastica tem como principal objetivo minimizar os impactos negativos
oriundos do sedentarismo na vida e na saude do trabalhador.

Além das terminologias usuais de Ginastica Laboral ou de pausa, essas metodologias
sdo também conhecidas como cinesioterapia laboral, conforme Zilli (2002), tendo como
objetivos a busca de alguns beneficios fisicos e fisiologicos, psicoldgicos e sociais do
trabalhador, influenciando em sua qualidade de vida (indireta e diretamente) e promovendo
melhorias no ambiente de trabalho e produtividade.

Sao exercicios fisicos realizados no meio do expediente de trabalho, que agem de
forma terapé€utica, para relaxar os musculos que trabalham em excesso durante a jornada de
trabalho, através da contracdo dos seus antagonistas. Essa gindstica também permite a quebra
da rotina, despertando os trabalhadores e prevenindo desta maneira acidentes de trabalho
(PIGOZZI, 2000).

Conforme Zilli (2002), a Ginastica Laboral ou Ginastica de Pausa ¢ entdo a pratica da
atividade fisica regular e orientada durante o horario do expediente, em que existe uma pausa
para que possam ser realizados exercicios fisicos, visando beneficios pessoais do trabalhador
e também voltados a produtividade e rendimento.

Para Monteiro (1993), os acidentes ocorrem em sua maioria nas primeiras horas de
trabalho, devido a sonoléncia dos trabalhadores e a falta de preparo muscular, ficando estes
vulneraveis a acidentes, que na maioria das vezes atingem o sistema musculo-esquelético, tais
como distensdes musculo-ligamentares, entorses e outras lesdes, implicando em longo tempo
de recuperagao e, conseqiientemente, afastamento do trabalho.

Fazer exercicios durante as pausas no trabalho, com o objetivo de compensar as
estruturas musculo-esqueléticas que sdo muito exigidas, aliviando-as, distensionando-as. Vale

lembrar que as pausas devem ser feitas pelo menos a cada duas horas; e, se ndo for possivel
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fazer os exercicios em todas elas; pelo menos uma caminhada até o bebedouro, toalete ou
lanchonete (BURTI, 2005).

Couto (1995) enfatiza a importancia da pausa para o organismo humano. Dentre os
mecanismos que previnem as lesdes, através da realizagdo de pausas em atividades
repetitivas, pode-se destacar que:

v" O fluxo de sangue normal retira as concentragdes acumuladas de acido latico
muscular, evitando assim possiveis irritacdes nas terminacgdes nervosas livres;
v' Os tenddes retornam as suas estruturas normais, voltando a sua formagdo normal

(visco-elasticidade e conformacgao);

v Lubrifica¢do dos tenddes pelo liquido sinovial, evitando atrito inter-estrutural.

Varias pesquisas tém sido feitas para identificar os efeitos da gindstica de pausa (ou
Ginastica Laboral compensatoria) sobre os trabalhadores. Segundo Faria Junior (1990), esses

estudos podem ser divididos para efeitos didaticos em:

v’ Estudos sobre a influéncia da ginéstica de pausa para o estado fisico e psicologico do

trabalhador:

Nesses estudos, as pesquisas sdo realizadas através de experimento. Na Bélgica,
Bulgaria e URSS, estudos mostraram que o tempo de reagdo viso-motora nos praticantes de
Ginastica Laboral de pausa melhorou de 42% a 65%. Nifontova aplicou testes de atencdo em
mecandgrafos participantes e ndo participantes do programa de Ginastica Laboral e constatou
que o nimero de erros era maior nos mecandgrafos que ndo participavam da ginastica.

No Brasil, Kolling (1982) realizou um estudo com operarios de duas fabricas de
acessorios para calcados da cidade de Novo Hamburgo e os resultados mostraram que a
aplicagdo da Ginastica Laboral diminuiu significativamente o indice de fadiga periférica do
grupo experimental em comparacdo com o grupo de controle. Martins (2000) implantou um
programa de Ginastica Laboral compensatoria na reitoria da Universidade Federal de Santa
Catarina, e ap6s cinqlienta e quatro sessdes, observou uma melhoria significante da

flexibilidade dos funcionarios.

v Estudo sobre as influéncias subjetivas da ginastica de pausa:
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Nesse caso, as pesquisas sao investigadas através das impressoes e sentimentos dos
participantes da ginastica. Na Suécia, Gieseke aplicou, apés um ano de participagdo da
ginastica de pausa, questiondrios aos funciondrios da companhia de seguros Folksam. Os
resultados mostraram que 87% dos respondentes achavam que a ginastica era um estimulante
de ordem psicolégica, 76% achavam que o trabalho se realizava mais facilmente apos a
ginastica e 60,7% acreditavam que a fadiga diminuiu (FARIA JUNIOR, 1990).

No Brasil, Cainete (1996) realizou uma pesquisa com cinco empresas do Rio Grande
do Sul e concluiu, através de entrevista com funcionérios de diferentes niveis hierarquicos,
que a Ginastica Laboral reduz significativamente os afastamentos por doengas ocupacionais e
as faltas devido aos efeitos de relaxamento, descontragdo e eliminagao de dores que esse tipo
de ginastica proporciona.

Através da ginastica compensatoria, pretende-se incrementar o rendimento e a
disposicao profissional, a motivagdo dentro do local de trabalho, a conscientizagdo sobre a
pratica de agdes saudaveis, e por meio da melhoria dessas condi¢des, considerando as leis

regulamentadoras da NR-17 (PINTO e SOUZA, 2004).
6.3.3. Ginéstica Laboral de Relaxamento

Fazer exercicios ao final do expediente ou ao chegar a casa, para aqueles que passam
muitas horas dirigindo ou viajando. O objetivo é promover o relaxamento das estruturas que
foram muito exigidas durante o dia de trabalho, além de estimular a circulagdo local,
favorecendo a retirada de catabdlitos, que sdo substancias que podem provocar dores e

processos inflamatorios (BURTI, 2005).

6.4 BENEFICIOS DA GL

\ ~

A Ginastica Laboral que visa a promo¢ao da saude e melhoria das condi¢des de
trabalho, além da preparagdo biopsicossocial dos participantes, contribui direta ou
indiretamente para a melhoria do relacionamento interpessoal, sem falar na reducdo dos
acidentes de trabalho, e na reducdo de lesdes por esforcos repetitivos e, conseqiientemente,
proporcionando aumento da produtividade com qualidade (OLIVEIRA, 2003).

Segundo Ayub e Nascimento (2004) e Moraes (2004), a Ginastica Laboral tem como
objetivo prevenir a fadiga muscular, reduzir o nimero de acidentes de trabalho, corrigir vicios

posturais, fazer com que os trabalhadores se sintam mais dispostos ao iniciar a jornada de
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trabalho e prevenir doengas ocupacionais, como o aparecimento de lesdes musculo-
esqueléticas e/ou ligamentares, devido a situagdes de estresse causadas por traumas
acumulativos. Ou seja, minimizar os impactos negativos oriundos do sedentarismo na vida e
na satde do trabalhador, além de facilitar a compreensao do processo de mudanga pessoal em
busca da satde e qualidade de vida, energizar e vitalizar os funciondrios para o manejo de
situagdes fisicamente desgastantes, para obtencdo de melhores resultados emocionais e
comportamentais e elevar o nivel de desempenho e satisfacdo pessoal ao trabalho.

A pratica da Ginastica Laboral vem crescendo e ganhando espaco dentro das
empresas, uma vez que diminui os efeitos negativos do trabalho, ndo s6 problemas fisicos,
mas também psicologicos (conflitos interpessoais, estresse, baixa concentragdo e confianga) e
sociais (convivio, trabalho em equipe, relacionamento social). Isto €, visa a promocdo da
saude psicossomatica do trabalhador, a melhoria do relacionamento interpessoal no trabalho,
além do aumento da produtividade (SOUZA e VENDITTI JUNIOR, 2005).

Entdo, uma alternativa mais econdmica, bastante eficiente € menos traumatica sera o
de implantar Programas de Ginastica Laboral com o intuito de melhorar a qualidade de vida
dos funciondrios da empresa (OLIVEIRA, 2003).

Uma forma de prevenir e/ou minimizar o processo de fadiga e outros problemas de
saude que tenham relagdes com as tarefas que os trabalhadores desenvolvem nas diferentes
tarefas de trabalho seria adotar o que algumas empresas ja estdo fazendo a pratica da
Ginastica Laboral ou exercicios especiais para promover relaxamento muscular, entre outros
beneficios.

Como o estresse tem varias causas e afeta diferentemente as pessoas, nao ¢ possivel
estabelecer uma forma Unica para preveni-lo ou combaté-lo. Existem diversas medidas que
podem ser adotadas, tais como: o enriquecimento das tarefas, o redesenho do posto de
trabalho, treinamento, a pratica de Ginastica Laboral, etc.

Os beneficios da implantacdo de programas de Gindastica Laboral nas organizagdes

podem ser listados por Oliveira (1998), Zilli (2002) e Marcatto (2005), com a finalidade de:

Melhorar a condi¢ao de saude geral de todos os funcionarios;
Promover o bem-estar geral;
Melhorar a adaptagdo ao posto de trabalho;

Melhorar a postura durante o trabalho;

AN NEENEEN

Equilibrar os movimentos do trabalhador (musculo agonista e antagonista);
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Diminuir as queixas relativas a dor;

Diminuir e prevenir a fadiga;

Diminuir o estresse;

Contribuir na prevencao de acidentes de trabalho;
Diminuir os custos com afastamentos e tratamentos;
Diminuir o afastamento por D.O.R.T. / LER;
Diminuir a procura ambulatorial;

Diminuir absenteismo e rotatividade,

Contribuir com pausas recomendadas pela NR-17;
Melhorar o clima organizacional;

Melhorar o relacionamento interpessoal;

Contribuir para maior integragdo e sociabilizagdo dos funcionarios;
Melhorar a producao (quali e quantitativamente);
Aumentar a produtividade;

Melhorar a qualidade total e qualificagdo da empresa;

N N N N N N N N N N N N U N NN

Melhorar o atendimento ao cliente externo.

Nos escritérios, em balcdes de atendimento, no transito, enfim, na maioria dos postos
de trabalho, as pessoas precisam permanecer muitas horas em posturas inadequadas, sentados
ou em pé, repetindo determinados movimentos e, pior, sem atividade fisica. Deve-se zelar
pela saude fisica e mental; ¢ preciso prestar atencdo na postura, fazer pausas durante o
trabalho e nunca esquecer de incorporar atividade fisica na rotina (BURTI, 2005).

Nos casos em que se executa trabalho fisico pesado, ¢ aconselhavel fazer um pré-
aquecimento ou iniciar a atividade com uma intensidade menor, fornecendo uma
oportunidade para que o organismo se adapte, visando a minimizar a defasagem entre a oferta
e a demanda de oxigénio (DELIBERATO, 2002).

Com relacdo aos efeitos fisioldgicos da Ginastica Laboral, basta fazer um pequeno
esforco e pensar o que pode acontecer com um digitador, por exemplo, trabalhando durante
horas, adotando posigao estatica, sentado em cadeiras na maioria das vezes desconfortaveis,
com monitores posicionados de forma inadequada, sem se analisar outras questdes
importantes, como fatores ambientais, pressdes e demais aspectos ergonomicos (VERDERI,
2004).

Zilli (2002) afirma que a Ginastica Laboral poderd ser considerado também como um

momento de sociabiliza¢dao através do encontro com colegas de trabalho para desenvolver
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atividades fisicas e ludicas agradaveis, para com isso ter a valorizacao do grande grupo e de
cada um em particular. Sendo também um espago onde as pessoas possam, por livre e
espontanea vontade, exercer varias atividades e exercicios que estimulem o
autoconhecimento, levando a ampliacao da consciéncia.

A influéncia benéfica da atividade fisica sobre a dimensdo emocional da qualidade de
vida, segundo Silva (1999) e Zilli (2002), da-se sob multiplos aspectos, especialmente os
efeitos nocivos do estresse e o0 melhor gerenciamento das tensdes proprias do viver.

Através da implantacao da Gindstica Laboral, a empresa se beneficia em alguns fatores
j&4 comprovados, entre eles a diminui¢do dos problemas de satde do trabalhador e com isso
um aumento na produtividade da empresa. Isso se da em razdo de uma diminui¢do das faltas
por motivos médicos e também a redugdo dos acidentes de trabalho (SOUZA e VENDITTI
JUNIOR, 2005).

O trabalhador também recebe beneficios, pois grande parte dos exercicios que sdo
executados durante a aula, visa reduzir o impacto e o estresse muscular que o individuo sofre
durante sua jornada de trabalho (ZILLI, 2002).

Contudo, mediante experiéncia de atuag¢do direta e alguns referenciais de estudo,
Pereira (2001), Souza (2003), Ayub e Nascimento (2004) e Moraes (2004) e Verderi (2005)
descrevem e justificam os diversos beneficios obtidos com a implantacdo de um programa de
GL (aspectos fisiologicos, psicologicos e sociais), tanto para a organizagdo como para oS

colaboradores.

a. Fisiologicos

v" Provocar o aumento da circulagdo sangiiinea no nivel da estrutura muscular,
melhorando a oxigenagdo dos musculos e tenddes, diminuindo o acumulo do acido
lactico e liberando endorfina que causa bem-estar e alivio das tensdes musculares.
Além de aumentar o retorno venoso ¢ melhorar a respiragao;

v" Maior mobilidade e flexibilidade musculo-articular, proporcionando o alongamento
muscular;

v" Diminuir as lesdes, inflamagdes e traumas, prevenindo DORT/LER, tensdes
musculares generalizadas e o estresse, facilitando o relaxamento e diminuindo a
incidéncia de doengas ocupacionais;

v" Diminuigdo da fadiga e desconforto fisico, com conseqiiente diminui¢do da
irritabilidade do colaborador;

v" Diminui¢do do gasto energético na execugio das tarefas;
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Melhorar a postura, a propriocep¢ao (consciéncia corporal), facilitando a adaptagao ao
posto de trabalho e diminuindo o esforgo na execucao das tarefas diarias;

Melhorar a condicao do estado de satde geral;

Reducdo dos custos de assisténcia médica, devido a diminui¢do da incidéncia de
doengas ocupacionais;

Diminui¢ao do nimero de acidentes no trabalho;

Reducdo das auséncias, afastamentos ou abstinéncia ao trabalho por lesdes associadas
ao mesmo, diminuindo também o 6nus para a empresa;

Melhora da qualidade de vida dos empregados;

Reducao do uso encarecedor de Planos de Saide em decorréncia das doencas
ocupacionais;

Melhoram a eficiéncia, o ritmo e a qualidade de trabalho;

Apoio ao servigo médico da empresa;

Melhora o sistema cardio-respiratdrio, com reducao dos fatores de riscos coronarianos;
Melhora da resisténcia muscular localizada, com aumento da resisténcia a fadiga
central e periférica;

Melhora da flexibilidade articular;

Melhora da qualidade do sono;

Melhora da capacidade de concentragao;

Melhora da qualidade de vida;

Contribui para a prevengao e tratamento de LER/DORT;

Desenvolvimento de uma consciéncia corporal, que auxilia no combate as doencas
ocupacionais;

Possibilidade de praticar uma atividade fisica leve, saudavel e estimulante dentro da

empresa.

b. Psicologicos

Favorecer a mudanga da rotina, promovendo um clima motivacional favoravel ao
trabalho e a qualidade de vida;

Reforgar a auto-estima e a auto-imagem dos colaboradores;

Mostrar a valorizagdo e preocupagcdo da organizagdo com seus colaboradores

(homem/funcionario);
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Melhorar a capacidade de concentragdo no trabalho, diminuindo a distracdo,
quebrando a monotonia, aumentando a velocidade de raciocinio, além de favorecer o
convivio social;

Reducdo dos nimeros de erros e falhas, pois os funcionarios ficam mais espertos e
motivados;

Minimizar o bloqueio ou pausa for¢ada autonoma;

Diminuir a ansiedade, combatendo o estresse e a depressdo, de modo a buscar o
equilibrio emocional;

Reducdo do nivel de estresse emocional e ocupacional;

Maior estabilidade emocional;

Maior eficiéncia no trabalho humano com aumento da disposi¢do, motivagdo e
satisfacdo para o trabalho;

Reducio da inquietacdo no ambiente de trabalho.

c. Sociais

Despertar o surgimento de novas liderancas;

Melhorar a comunicacdo interna, favorecendo o contato pessoal, o relacionamento
interpessoal e a integragdo social;

Estimular o trabalho em equipe, atuando na promocgao da saude e qualidade de vida do
trabalhador dentro e fora da empresa, por meio da adog@o de habitos saudéveis;
Atitudes mais positivas em relacdo ao trabalho;

Melhora nos relacionamentos (maior sociabilizagdo e integragdo social);

Favorecer a cooperagdo entre funcionarios, melhorando o desempenho individual e em
grupo;

Funcionamento de acdo como politica de Recursos Humanos (RH);

Maior protegao legal a empresa contra possiveis agoes movidas pelos empregados por
DORT;

Melhora a imagem da empresa (marketing social);

Melhora a integracdo no trabalho e melhora o ambiente de trabalho;

Elevacao da moral da empresa por parte dos empregados;

Reducao do indice de absenteismo ¢ rotatividade dos funcionarios;
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v' Reflexdo e aumento da producdo e produtividade, com conseqiiente aumento nos
lucros da empresa;

v" Diminuigdo da rotatividade no quadro de empregados da empresa, com
aproveitamento da qualificacdo profissional;

v" Os novos regulamentos da organizagio e custeio da seguridade social permitem que
investimentos deste tipo sejam deduzidos dos recolhimentos dos encargos sociais,
(decorrentes dos riscos ambientais);

v Ambiente mais sociavel e agradavel;

<\

Qualificagdo da empresa;

v" Melhoria do relacionamento interpessoal.

Para Canete (1996), a Ginastica Laboral pode fornecer todos esses beneficios,
dependendo da competéncia, grau de conscientizagdo e postura ética adotada pelos
profissionais que a conduzem. Targa (1973) complementa, afirmando que a atividade fisica
pode ser uma “arma de dois gumes”, dependendo do profissional que a oriente, pode ser um
instrumento de alto valor educativo, promovendo a satide ou, se cair em maos incompetentes

podera produzir lesdes e qualidades fisicas e morais negativas.

6.5 PROGRAMAS DE GL

6.5.1. Implantacdo de Programas de GL

Alvarez (2001) afirma que pouca aten¢ao tem sido dada aos trabalhadores que
executam trabalhos com maiores gastos energéticos, embora varios programas de exercicios
no local de trabalho sejam dirigidos aos executivos. Nos programas designados para todos os
empregados de uma empresa, freqlientemente os empregados de nivel s6cio-econdmico mais
baixo aderem em menor nimero do que os empregados de niveis mais altos. Tal fato
transparece mais claramente nos grupos de trabalhadores mais velhos, acima de 40 anos.
Além disso, eles s@o menos dispostos a iniciar um programa de exercicios fisicos
supervisionados durante o seu tempo de lazer (e geralmente ndo se integram aos programas
iniciados).

De acordo com Guerra (1995), se ndo houver colaboragdo dos gerentes, técnicos de

seguranca do trabalho, médicos do trabalho e recursos humanos, sera quase impossivel
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desenvolver o programa de ginastica na empresa. Para tanto, existem cinco etapas para que a

implantacdo da GL tenha sucesso:

v

Avaliagdo e diagnostico analisando a aptidao fisica, qualidade de vida, biomecanica e
ergonomia, a fim de permitir uma correta adequacao da atividade fisica;

Planejamento e estruturacdo do programa, prevendo inclusive a motivagao,
compreensdo da validade, aval e aceitacdo do programa por parte dos funcionarios;
Conscientizagdo de todos os funciondrios da empresa, sobre os problemas
provenientes da ma postura (dentro e fora do trabalho), sua preven¢ao e o incentivo a
pratica regular da atividade fisica;

Implantag¢do do projeto piloto, possibilitando ajustes antes da sua expansdo a outros
setores;

Avaliacao dos resultados, incluindo as areas da qualidade empresarial, produtividade e

qualidade de vida.

Para avaliar um programa de Gindstica Laboral, a Kikos Fitness (2005) utiliza uma

metodologia considerando estratégias que devem ser continuas, segundo a visao:

v

Da Empresa - que fornecera subsidios mediante a oferta de dados estatisticos acerca da
diminui¢do, das auséncias por licenca médica, da procura dos servicos do
departamento médico com queixas de doencas relacionadas as atividades
profissionais, do indice de absenteismo, bem como da influéncia no relacionamento
interpessoal;

Do Trabalhador - que fornecera informacdes sobre o nivel de satisfacdo individual e
coletiva, sugerindo reformula¢des quando necessarias;

Da Equipe executora - observara os pontos bloqueados e facilitadores durante o
desenvolvimento da agdo, sendo registrada toda a alteracdo de comportamento
individual ou coletivo ¢ também a forma de condugdo da série de acordo com a
periodicidade estipulada no projeto, analisando os materiais estatisticos e pesquisando
o nivel de aceitacdo dos demais praticantes, entre outros;

Processo de manutencdo para o programa — incluird o acompanhamento da atividade
no setor em que foi implantada a ginastica; alteragdes necessarias quanto a forma de

conduta da Ginastica Laboral entre os participantes; introducdo de séries novas,
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analise e estudo comparativo dos dados estatisticos e desenvolvimento de agdes de

impacto para refor¢o da proposta da ginastica na empresa;

Segundo Zilli (2002), o programa de Cinesioterapia/ Ginastica Laboral pode ser
realizado em qualquer induastria ou empresa, porém ¢ bastante importante salientar que a
Ginastica Laboral faz parte de um projeto de qualidade de vida no trabalho com seus objetivos
voltados a saude do trabalhador e tal projeto tem pardmetros ergondmicos que ndo se
restringem somente a pratica da atividade fisica. Todo e qualquer tipo ou tamanho de empresa
ou industria pode ter seu programa de Ginastica Laboral, basta definir corretamente seus
objetivos e delimitar sua aplicagao de modo a nao prejudicar o andamento de suas atividades.
E interessante também antes ou a partir de uma implantagdo, a coleta permanente de dados
para comparagdes futuras e acompanhamento do programa que estd sendo executado.

De acordo com Zilli (2002), para iniciar um programa de Ginastica Laboral, deve-se
percorrer as seguintes etapas:

v' Pré-projeto;
Pré-implantacdo e implantagao;
Consolidagao;
Comprometimento;

Sustentagdo, contatos e negociagao;

NN

Avaliagao.

De acordo com esse mesmo autor, o ideal € seguir esse eixo sistematico e confirmar
assim a necessidade, principalmente das etapas iniciais de projeto, andlise do caso e
implantacdo, sem deixar de lado, logicamente, a importancia da avaliagdo (inicial parcial e
geral). E muito comum encontrar condutas de aplicagio da Ginastica Laboral em linhas de
producao, escritorios, atendimento ao cliente, enfim, em todos os setores de trabalho.

Segundo Marcatto (2005), para se executar um programa de Gindstica Laboral, deve-

se seguir uma metodologia especifica e criteriosa:

v Visita a empresa para conhecimento do local;

v’ Visita aos setores da empresa, nos quais sera realizado o programa de Ginastica
Laboral, com o intuito de verificar os tipos de atividades que os funciondrios realizam,
para posterior elaboragdo do programa de Ginastica Laboral;

v' Apresentagdo das metas e do planejamento;
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v Aceitagdo por parte do corpo diretivo da empresa;

v’ Participa¢do dos setores de marketing, divulga¢do e comunicacdo social da empresa
para motivacgao dos funcionarios;

v' Apresentagdo do projeto aos funcionarios;

v Avaliagdo médica e fisioterapéutica dos funcionarios que realizardo o programa de

Ginastica Laboral;

\

Entrega de questionario aos funciondrios, para conhecimento de fatores relacionados a
saude;

Implantacdo da Ginastica;

Acompanhamento;

Atualizacdo do programa;

ASEENEENEEN

Avaliagdo dos resultados obtidos com a implantagao da Ginastica Laboral.

Visando minimizar esses maleficios, muitas empresas vém implantando em seus
expedientes a Ginastica Laboral, que ¢ feita através de exercicios especificos antes, durante e
depois do expediente. O objetivo é promover a melhora da qualidade de vida e do
desempenho dos funcionarios, além de prevenir lesdes musculo-esqueléticas decorrentes dos
movimentos repetitivos. Cada posto de trabalho, dependendo das suas exigéncias e das
posturas adotadas pelos trabalhadores, necessita de um tipo de programa de exercicios

(BURTIL, 2005).

6.5.2. Custos dos Programas de GL

Os custos dos programas de prevencdao de problemas na coluna com adogdo de
atividade fisica por parte dos trabalhadores serdo irrisérios, comparando-se com os beneficios
da satde que se alcancara no futuro com possibilidade de maior produtividade no campo
profissional e pessoal (MERINO 1996).

Pinto e Souza (2004) afirmam que a partir do momento que o funciondrio receba o
apoio da empresa e possua as orientacoes adequadas de uma atividade fisica e tenha
motivacdo e consciéncia para continuar realizando-as, ele sera o responsavel pelo seu bem-
estar pessoal e profissional. Nos Estados Unidos, por exemplo, a mineradora Kennecott
Cooper contabilizou para cada ddlar investido no programa de atividade fisica, em 1996, um
retorno de outros seis dolares na forma de aumento de produtividade ou economia de

dinheiro, que seria gasto em tratamento de doencas ocupacionais.
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Quanto a andlise econdémica da implantacdo de programas de aptidio para o
trabalhador, tanto o governo como as empresas privadas deveriam ver o nivel de aptidao fisica
e um bom estado de saude como objetivos desejaveis em si mesmos, independente de
qualquer beneficio financeiro resultante. No entanto, existe uma preocupacdo quanto ao
custo/beneficio de um estilo de vida ativo, pois investir em saude preventiva inicialmente
requer um aumento dos custos. Porém, o investimento para desenvolver um programa de
"aptidao" varia amplamente, porque as acomodagdes para pratica de exercicios podem variar
desde uma simples instalagdo, com um local para caminhar, uma sala de ginastica com
colchdes e um profissional de tempo parcial, a uma completa instalagdo milionaria com
ginasio, piscina e sofisticados equipamentos para o exercicio. Todavia, o interesse do
trabalhador que tem um estilo de vida ativa ndo estd afetado grandemente pela quantidade de
gastos, desde que haja uma minima instalacdo basica disponivel para ele exercitar-se
(SHEPHARD, 1996).

No Brasil, a situacdo dos gastos com a saude ¢ alarmante, pois os investimentos em
sade sdo baixissimos e a situacdo vem progressivamente piorando. Em 1990, o Brasil
apresentou um gasto de U$ 63,40 per capita praticamente igual ao da Somalia, um dos mais
miseraveis paises do mundo, com um gasto de U$ 60, 00, enquanto que a Organizagdo
Mundial da Saude propde, como um minimo, um gasto de U$ 500,00 per capita (ALVAREZ,
2001).

De acordo com Verderi (2004), ndo existe qualquer isen¢do de tributos ou incentivo
fiscal a empresas por investir na saude de seus operarios ou em qualquer tipo de atividade
fisica. Entretanto, o trabalho nessa area vem sendo vantajoso com o objetivo de evitar doengas
e ganhar em produtividade. Atividades fisicas previnem como ¢ do seu conhecimento por
certo, uma variada gama de doencas profissionais relacionadas com esforgos repetitivos e
estresse. Essas doencgas profissionais sdo equiparadas, por lei, a acidentes de trabalho, o que
podera, eventualmente, acarretar agdes de indenizagao, afastamento ao trabalho e estabilidade
provisoria ao colaborador, fatos estes que representam custo para a empresa. Assim sendo,
embora ndo haja beneficio fiscal direto, o desenvolvimento de uma politica de recursos
humanos nessa area trara vantagens na minimizacao de despesas e de integracdo profissional

que certamente justificara o investimento.

6.5.3. Metodologia de Programas de GL
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A orientacdo de uma atividade fisica e de posturas ocupacionais adequadas podera
levar a uma capacitacao dos trabalhadores a continuarem realizando atividades que melhorem
as suas condi¢des de satde (PINTO e SOUZA, 2004).

De outro lado, as seguradoras americanas ja estdo oferecendo descontos a segurados
que comprove de alguma forma a pratica regular de atividade fisica. Num estudo realizado em
operadores de caixa numa agéncia bancaria, em Florianopolis (1997), foi proposta a
implantagdo de um programa de Ginastica Laboral como uma medida preventiva de abordar
as doencas ocupacionais inerentes daqueles individuos. Por conseguinte, verificou-se que tal
programa parece ter desenvolvido nos operadores de caixa a no¢ao de que a atividade fisica
ndo era coisa exclusiva para atletas, mas também para pessoas comuns, havendo ao final do
estudo um aumento no nimero de operadores que passaram a praticar alguma atividade fisica
regularmente (PINTO, 1997).

Contudo, Nascimento e Moraes (2004) ressaltam que existem, hoje, no mercado,
varios formatos de programa de Ginastica Laboral e, ao se escolher um determinado tipo de
programa, deve ser levado em consideragdo a realidade de cada empresa, elaborando um
plano de agdo adaptado as condicdes disponiveis. Os exercicios devem ser elaborados e
aplicados de acordo com as exigéncias fisicas laborais sobre as véarias estruturas dsteo-
musculo-ligamentares dos trabalhadores, podendo ser aplicados de trés formas: antes do inicio
das atividades de trabalho, aquecendo o corpo e preparando-o para exercer a atividade laboral;
durante a jornada de trabalho, com o objetivo de distensionar e compensar a musculatura
sobrecarregada pelo trabalho; e ap6s a jornada de trabalho, com o objetivo de relaxar a
musculatura e diminuir as tensdes musculares provocadas pelo trabalho. O ideal ¢ que essa
atividade laboral deve ser aplicada todos os dias da semana ou pelo menos duas vezes por
semana.

E necessario compreender todo o projeto de intervengio (a curto, médio e longo prazo)
na qualidade de vida dos trabalhadores participantes. Assim, a GL compde uma das agdes
efetivas nesse programa de qualidade de vida, sendo necessarios também a reeducacao
alimentar, orientagdes ergondmicas e estruturais, acompanhamento médico preventivo (saude)
e estimulos ao desenvolvimento de habitos saudaveis, dentro e fora do ambiente de trabalho.
Por falta de estimulos, basicamente educacionais, os individuos crescem adquirindo vicios dos
mais diversos, s6 retornando suas preocupacgdes em relacdo a satde na terceira idade, quando
se encontram frente a doencas e seqiielas, muitas delas evitaveis através da ado¢do de uma
postura mais saudavel durante a juventude e seu periodo laboral (SOUZA e VENDITTI
JUNIOR, 2005).
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Ultimamente, ¢ possivel perceber uma mudanca nesses valores, devido a maior
conscientizacdo da populagdo sobre a importancia em melhorar sua qualidade de vida. Para
tanto, o individuo passa a procurar uma alimenta¢do mais equilibrada a realizar atividades que
lhe tragam prazer, iniciando ou retornando a pratica de atividade(s) fisica(s) regulares. Dessa
forma, ¢ possivel prevenir enfermidades psicossomaticas.

Conforme Lima (2004), o tempo da Ginastica Laboral dependera da real necessidade
do posto de trabalho, ou seja, se for a uma linha de producdao que tenha movimento repetitivo
associado ao cumprimento de planilha de produgdo, a sugestdo ¢ de que se faga trés vezes de
10 minutos, dispostos em 10 min de aquecimento, 10 min de gindstica compensatoria ¢ 10
min de relaxamento no final do expediente. A linha de producdo ndo pode parar por muito
tempo, mas, como se tem movimentos repetitivos com a cobranc¢a de producdo ¢ necessario
que seja propiciado maior nimero de pausas para estes individuos, evitando a sobrecarga de
determinados grupos musculares. O trabalhador nao troca de roupa, a que ele veste é a que se
vai usar, portanto ¢ importante saber selecionar os exercicios, pois muitos nao poderdo deitar
no chdo ou se realizar alguns alongamentos ou qualquer outra atividade prescrita por estarem
de saia e/ou vestido.

Conforme Verderi (2004), para escritdrio, ¢ muito importante elaborar atividades em
duplas, pois o contato com outros colegas ajuda e muito na interacdo e na melhora do
ambiente de trabalho, lembrando que sempre se deve procurar mudar as duplas para evitar as
"panelinhas". Quanto a trabalhar atividades recreativas, dependerd muito da empresa, pois
dependendo da atividade pode gerar brincadeiras entre os participantes e os "chefes" acharem
que vai virar bagunga e que ¢ uma brincadeira nao entendendo o objetivo do exercicio. Pode-
se fazer um trabalho em duplas sentado, variando os exercicios nesta posi¢do. Pode-se
também aproveitar e trabalhar exercicios para coluna lombar, pois para funcionérios do setor
administrativo, nada melhor do que trabalhar exercicios para a coluna, tendo em vista os
incomodos gerados por esta posi¢ao. O mesmo se aplica na produgdo, pois no "chao" de uma
fabrica hd maior liberdade para esse tipo de trabalho e pode ser utilizada variagdo nos
exercicios.

Conforme entrevista feita com os responsaveis pelo programa de Gindstica Laboral no
estado de Santa Catarina, observou-se que mais de 50% das empresas que participam de
programas de Ginastica Laboral, sdo orientadas por facilitadores. Esses ndo recebem
designacdo de profissionais da educacao fisica, ndo sdo remunerados para executar esta tarefa,
sdo trabalhadores das empresas onde existe o programa de Ginastica Laboral, escolhidos,

treinados, orientados e supervisionados pelo professor de educagdo fisica, responsavel pelo
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programa, respaldado desta maneira pela lei 9.696/98 no seu artigo 3° (STEINHILBER,
1998).

A Ginastica Laboral quando bem orientada, oferece varios beneficios tanto para as
empresas como para os funciondrios. Entretanto, conforme Caiete (1996), esses beneficios
dependem da competéncia e grau de postura dos profissionais que a orientam.

A Ginéstica Laboral adaptada para as necessidades impostas pelo tipo de trabalho,
realizada sem sair do posto, em breves periodos de tempo, ao longo de todo dia de trabalho,
pode produzir resultados positivos para os funcionarios e para a empresa (SESC, 2000).

Segundo a Kikos Fitness (2005), a ginastica na empresa ¢ uma atividade fisica que
tem particularidades adaptadas as condigdes pertinentes ao meio ambiente de trabalho. Dessa

forma, uma metodologia que pode ser aplicada pode considerar que:

v' A atividade sera executada de duas a cinco vezes por semana, uma vez ao dia, no
horario pré-estabelecido de acordo com o funcionamento da empresa: manha, tarde ou
noite;

v As séries sdo dirigidas pelos professores ou monitores no local de trabalho;

v" A duragdo da aula oscila entre oito ¢ doze minutos. Os movimentos poderdo ser
executados em pé, sentado ou deitado ndo necessitando de roupas especificas nem
local pré-destinado;

v" Pode-se utilizar como recurso materiais como: bolinhas, bambolés, bastdes, baldes de
ar, cordas, cadeiras, musica, entre outros. A atividade sera executada de duas a cinco
vezes por semana, uma vez ao dia, no hordrio pré-estabelecido de acordo com o

funcionamento da empresa: manha, tarde ou noite.

Pereira (2001) e Ayub (2004) relatam uma metodologia de um programa de Ginastica
Laboral, afirmando que poderé ser aplicada em toda a empresa, iniciando nas areas criticas de
trabalho que consiste em exercicios especificos didrios, elaborados para serem realizados no
préprio posto de trabalho, sem que haja a locomogao dos trabalhadores para um outro espago
fisico e sem que haja interferéncia na producdo, podendo assim ser realizado no local de
trabalho, atuando de forma preventiva e terapéutica e ndo leva o trabalhador ao cansago, pois
sd0 movimentos suaves e¢ de baixa intensidade. Segundo Adley (2005), a duracdo ideal das

sessOes varia de 10 a 15 minutos didria para se ter um resultado significante na musculatura

(flexibilidade e forca).
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Metodologicamente, Shephard (1996), Leite e Mendes (1999), Martins (2000) e
Barros e Santos (2003) comentam que a idéia de Ginastica Laboral vem sendo aplicada como
insercao educativa, palestras e eventos para que o participante se sinta preparado para receber
e absorver informagdes que lhes sdo transmitidas. Realizam-se, assim, exercicios fisicos,
alongamento, respiragdo, reeducacdo postural, controle corporal, percep¢do corporal,
fortalecimento das estruturas ndo trabalhadas durante a tarefa na fabrica ou no escritdrio e
compensagdo dos grupos musculares envolvidos nas tarefas operacionais, respeitando o limite
fisiologico e vestimenta de cada colaborador. Em empresas, dos mais diversos portes € ramos
de atividade, a Ginastica Laboral ¢ realizada em setores administrativos e linha de produgao
com a propria roupa ou uniforme de trabalho, ja que ndo provoca sudorese e cansago fisico
excessivo, por ser de baixa intensidade.

Para comegar a Ginastica Laboral, deve-se fazer uma andlise ergondmica do posto de
trabalho dos funcionarios para perceber quais musculos estdo sendo mais exigidos durante as
atividades laborais. Deve-se ainda, fazer um check-list sobre o posicionamento ¢ a qualidade
do mobilidrio, e em seguida, dever-se-ao executar avaliagdes fisicas (principalmente posturais
- se possivel com fotografias), pois estes dados dardo subsidios para a manutengdo do projeto,
realizando a Ginastica Laboral preparatéria, compensatoria e de relaxamento, com cada uma
com duragdo de 5 a 10 minutos (VERDERI, 2004).

Dessa forma, um programa de Ginastica Laboral, quando associado a ergonomia,
poderia cada vez mais ser implantado na rotina de tais trabalhadores, visando a melhoria das
condi¢des e da qualidade de vida no trabalho.

Outro ponto que chama a atengdo quando um Programa de Ginastica Laboral estd em
analise, ¢ o fator motivacional. A Ginastica Laboral vem contribuir para que estas diretrizes
possam ser agregadas com maior facilidade, pois a GL ¢ um programa que intensifica a
ligacdo do trabalhador com a empresa, valorizando o significado do seu trabalho, ja que a
série de exercicio ¢ baseada na fungdo exercida (LIMA, 2003). Através de questionarios
individuais e observagdes sobre o clima organizacional, ¢ possivel perceber uma enorme
mudanga nesse sentido. Possivelmente, isso se dd por uma melhora no estado geral de saude e
principalmente por uma mudanca na rotina.

Os exercicios deverao ser elaborados em funcao das atividades exercidas em cada
setor de trabalho, analisando a ergonomia e os movimentos executados durante a jornada de
trabalho. Portanto, os trabalhadores que atuam no escritorio fazem uma ginastica diferente dos

funciondrios que trabalham numa linha de produgdo (ALVES e VALE 1999).
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O uso da musica durante a ginastica tem como objetivo motivar os participantes,
porém, deve-se ter cuidado com o ritmo, pois algumas experiéncias praticas demonstraram
que o uso de musicas com ritmo lento, principalmente quando a ginéstica ¢ praticada no
periodo da manhd (gindstica preparatoria), proporciona sonoléncia nos trabalhadores
(OLIVEIRA, 2003).

Outro aspecto a ser observado ¢ com relagdao aos exercicios realizados dois a dois. O
profissional deve ter o cuidado ao exigir essa forma de gindastica, porque pode surgir
resisténcia por parte de alguns trabalhadores e os mesmos nao irem participar. Dessa forma, é
de interesse notar que s6 devera praticar ginastica dois a dois apds se conhecer bem o grupo,
bem como tendo alguns meses de pratica de exercicio individual (OLIVEIRA, 2003).

Para verificar se a Ginastica Laboral influencia a qualidade de vida, a produtividade e
o sistema de gestdo das organizacdes, fazem-se necessdrio conhecer metodologias de
implantacdo e resultados quali-quantitativos coletados de programas de Ginastica Laboral,

mediante o que foi exposto nos capitulos anteriores.



CAPITULO VII
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RELATO DE CASOS RASTREADOS

A seguir serdo relatados alguns casos de programas de Ginastica Laboral rastreados na
literatura e ja implantados em diferentes empresas no Brasil, com dados coletados e expostos.
Apresentando a metodologia de implantacdo, instrumentos utilizados de acordo com o sistema
de gestao e estrutura da organizagdo, adaptando o programa conforme as necessidades da
empresa e dos trabalhadores e com a rotina laboral.

Relatam, também, os profissionais envolvidos na execucdo dos programas, as
atividades desenvolvidas, os materiais utilizados, as modalidades e objetivos da Ginastica
Laboral, o diagnoéstico e, os dados e os resultados coletados, em tabelas e graficos, apds a
implantagcdo e influéncia do programa de Ginastica Laboral na qualidade de vida e na

produtividade nos sistemas de gestdo das organizacdes.

7.1 CASO I: EMPRESA TECHINT S.A. (Construcao Civil), conforme Souza (2003).

A implantacdo de um programa de Ginastica Laboral na empresa Techint S.A. exigiu a
estruturacdo global e especifica de um processo adaptado de acordo com as possibilidades e
necessidades da rotina laboral pré-existente deste publico-alvo. Para tanto, alguns fatores

foram cuidadosamente observados:

v" Identificagdo dos tipos de atividades operacionais realizadas pelos funcionarios da
Techint S.A. (observagao e triagem de fungoes e tarefas dos colaboradores);
v' Realizag¢bes de uma analise ergondmica, avaliando quais grupos musculares sdo mais

requisitados no cotidiano de cada grupo.

Como resultado da observacao prévia foram identificadas e classificadas as seguintes

atividades, correspondendo, portanto, ao pré-projeto, pré-implantagdo e implantagao:

v Atividades de natureza administrativa (contadores, digitadores, chefes de
departamentos, secretarias, auxiliares de escritorio, recepcionistas, etc.). Esse grupo
esta na maior parte do dia sentado e realizando trabalhos de natureza manual. Para

isto, utiliza sua coordenagdo motora fina. Os grupos musculares mais utilizados sdo:
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cervical - m. esternocleidomastoide; ombro - m. trapézio e m. deltdéide; maos e punhos
- m. palmar longo, mm. flexores e extensores da mao;

v’ Atividades de natureza de carga (pedreiros, marceneiros, serralheiros, montadores de
andaime, soldadores, auxiliares de servicos gerais, etc.). O trabalho desses individuos
esta diretamente relacionado a servigos "bragais", coordena¢do motora global. Grupos
musculares: ombro - m. deltdide; Brago - m. biceps, m. triceps e m. braquioradial;
costas - m. grande dorsal e mm. romboides; perna - m. quadriceps e mm. posteriores
de coxa;

v Atividades de Natureza Coordenativa (supervisores, motoristas, técnicos de seguranga
do trabalho, médicos, enfermeiros, encarregados, etc.). Esses individuos passam parte
do dia em pé, quando ndo estdo realizando algum tipo de atividade que exija certo
grau de forca ou resisténcia muscular. Grupos musculares: ombro - m. deltdide e m.
esternocleidomastoide; costas - m. grande dorsal; maos e punho - mm. extensores ¢

flexores; perna - m. quadriceps, mm. posteriores da coxa.

Seguindo as etapas citadas por Zilli (2002), apds os estudos iniciais e coleta de dados e
caracteristicas, partiu-se para a consolidacdo e comprometimento com o programa que
significa que se deve ter a preocupacdo em consolidar e permitir ao trabalhador a
conscientizacdo e adesdo de sua participacdo de maneira efetiva, pro-ativa e responsavel.

Participaram desse estudo 1.847 funcionarios da empresa, de ambos os sexos, com
faixa etaria entre 26 ¢ 49 anos. O periodo de aplicagdo deste programa de Ginastica Laboral
foi de 10 de janeiro de 2003 até 20 de julho de 2003 (seis meses e dez dias = 190 dias).

Os profissionais de Educagdo Fisica envolvidos no projeto foram 06 professores
formados em educagao fisica e 04 estagiarios do mesmo curso; além de uma banca consultora
composta por profissionais de fisioterapia, terapia ocupacional, nutricdo, assistente
social/recursos humanos, psicologia do trabalho, seguran¢a ¢ o coordenador do projeto de
atividades e sistematizacdo da Ginastica Laboral na empresa. Essa banca consultora era
constituida por 08 individuos que colaboravam direta ou indiretamente neste projeto.

As intervengdes foram diarias (regularmente), aplicadas aos participantes em aulas ou
encontros orientados com duragdo de 15 minutos diarios. O conteudo dessas intervencoes
foram alongamentos simples, relaxamentos, movimentos circulares de grandes grupos
musculares, atividades ludicas, jogos e brincadeiras e dindmicas de grupo. Foram utilizados
recursos de musica em alguns encontros, algumas aulas tematicas, aulas avaliativas e sessoes

gradativas de alongamento e trabalhos musculo-articulares.
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Os exercicios e atividades realizados foram: pré-alongamento, alongamento e
aquecimento, em que os alongamentos estaticos sdo os mais utilizados dentro dos
planejamentos de aula. Isto se deve ao fato de que estes tipos de atividade apresentam
algumas vantagens no caso da construcdo civil. Durante os alongamentos, diversas
orientacdes foram passadas aos alunos. Grande variedade de exercicios estaticos e dinamicos,
individuais e coletivos (duplas, grupos e interativos) sao sistematizados e desenvolvidos
durante as intervencdes do programa.

Estes tipos de atividades apresentam algumas vantagens no caso da construgao civil:

v Uma vez que os colaboradores da empresa demonstraram, em sua maioria, pouco
contato com atividades fisicas, a permanéncia por certo periodo de tempo em um
determinado movimento facilita a execu¢ao do mesmo;

v' Esse tipo de alongamento pode ser realizado em locais com pouco espago € em
terrenos variados;

v Existe uma possibilidade de maior concentragdo no alongamento estatico, como
também se torna mais facil para exercicios que exigem certo grau de equilibrio;

v' Durante os alongamentos, diversas orientagdes sdo passadas aos alunos.
Primordialmente, que a dor ndo deve fazer parte dos exercicios. Isto se deve ao fato de
que, mesmo existindo avaliagdes médicas, a individualidade de cada um ¢ de dificil

mensuragao.

Avaliagao e diagnostico analisando a aptidao fisica, qualidade de vida, biomecanica e
ergonomia, a fim de permitir uma correta adequagao da atividade fisica, fazem parte, também,
da sistematizagdo. Ocorre ainda arealizacdo de palestras informativas, conscientizando os
funciondarios da empresa sobre a importancia da Ginastica Laboral, os problemas provenientes
da ma postura, as doengas relacionadas ao trabalho, sua prevencao e o incentivo a pratica
regular da atividade fisica.

Através dos prontudrios de saude (anamnese) e questiondrios individuais da propria
empresa e seu departamento de saude ocupacional, identificaram-se quais regides do corpo
existe maior incidéncia e queixas de dor, desconforto muscular ou afecgdes musculo-
esqueléticas relacionadas ao trabalho. Essa triagem e levantamento do histérico de queixas
osteoarticulares facilitaram o mapeamento das regides de risco das categorias de servigos e

posicdes de trabalho.
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Esse levantamento foi, em seguida, visualizado em questiondrios de trigger-points, ou
seja, pontos de incidéncia de dor ou sobrecarga assinalado em uma figura representativa de
um individuo e seus grupos musculares que exercam aquela funcdo na empresa. Todos os
participantes da pesquisa se submeteram a esse exame médico, sendo considerados aptos a
intervengdo do programa e sem restricdes médicas rigorosas. O resultado desta pesquisa esta
demonstrado na Figura 1.

Figura 1 - Representaciio dos participantes e locais com incidéncia de dores ou distirbios
osteomusculares.
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Fonte: Techint S.A (fevereiro/2003).

De posse dessa informacdo, foi possivel realizar um mapeamento completo e
especifico (trigger-point) das areas do corpo passivel de desenvolvimento de traumas
osteomusculares, como também LER/DORT. Também foram realizadas a identificacdo ¢
corre¢do das posturas, assim como o levantamento das anormalidades psicocomportamentais
e fatores ambientais incidentes, que possivelmente contribuiriam para as afeccdes musculares
dos colaboradores, através da consultoria multidisciplinar atuante no projeto.

Esse mapeamento (aliado aos relatorios de atendimento mantidos pelo ambulatério da
empresa) auxiliou na determinacao das regides do corpo onde ocorrem mais freqiientemente

as dores ocupacionais elencadas a seguir:
Coluna lombar;

v
v" Membros inferiores;
v" Ombro;

v

Pescoco.
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Os profissionais atuantes (seis professores e quatro estagiarios) e os Servigos de Saude
da empresa avaliaram previamente quais os colaboradores que apresentavam algum sintoma
de afeccdo e estariam aptos a participar do Programa de Ginastica Laboral, e quais deveriam
ser encaminhados para um tratamento mais direcionado, como um ortopedista ou
fisioterapeuta.

Deve ser considerado também que, entre pacientes com LER/DORT, algumas

ocorréncias sao mais freqiientes no segmento da construcado civil. Sao elas (SOUZA, 2003):

Protusdo de ombro;
Aumento da cifose dorsal e lordose lombar;
Retificacgao cervical;

Flexao e desvio ulnar de punho;

AU NEE R NN

Flexdo de cubito.

Outro fator de preocupacao abordado foi o "vicio postural”, observado entre os
colaboradores da prestadora de servigos. Geralmente, quando o individuo se encontra em uma
postura inadequada, isso resulta de uma mé condi¢do ergondmica ou falta de conhecimento
sobre a referida atitude.

Para minimizar esses traumas, durante as aulas, os professores foram orientados a dar
instrugdes e dicas de como deve ser uma postura correta em diferentes situagdes, além de
corrigir vicios mais comuns e incentivar os funcionarios durante sua jornada de trabalho a
manterem uma boa postura. Também foi possivel passar informagdes sobre como devem ser
ajustados os moveis e ferramentas de trabalho, de acordo com o bidtipo de cada um.

E comum observar nos programas de atividades fisicas para empresas uma maior
énfase nos exercicios voltados para membros superiores, englobando coluna cervical, toracica
e lombar, articulagdo glenoumeral, cubito e carpo (LIMA, 2003).

Como foram verificados através dos questiondrios individuais e também de
levantamentos feitos pelo Departamento de Saude da empresa, os colaboradores
constantemente adquiriam enfermidades em membros inferiores. Sendo assim, foi necessario
criar um planejamento, onde musculos como quadriceps, biceps femoral, tibial anterior e
panturrilha, fossem atendidos pelo programa de maneira semelhante aos grupos musculares de

regides superiores (acima da cintura pélvica).
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Essa necessidade justifica-se devido ao fato de que alguns grupos de trabalhadores
(montadores de andaime, pedreiros, ajudantes, marceneiros), mantém-se por muito tempo
sobre os membros inferiores em posi¢des estaticas, muitas vezes, passando horas trabalhando
com uma amplitude de movimento muito pequena. Isso faz com que os grupos musculares
envolvidos entrem em fadiga rapidamente, ocorrendo um aumento efetivo da pressao
hidrotastica do sangue nas veias e acumulo progressivo de liquidos tissulares nas
extremidades inferiores (ZILLI, 2002).

Para que problemas como esses possam ser minimizados, os grupos de gindstica
devem apresentar caracteristicas ocupacionais semelhantes, nas quais os individuos que
precisam de énfase nos exercicios de membro inferior realizem aulas juntos, em que sdo
prescritas atividades que estimulam a circulagdo sangiiinea destes membros. O mesmo
acontece com 0s que necessitam trabalhar mais a regido cervical, lombar, maos e punhos
(digitadores e funcionarios do escritério). Esses colaboradores realizam exercicios especificos
para estas regides (SOUZA e VENDETTI JUNIOR, 2005).

Dentro das atividades realizadas pelos funcionarios da empresa, envolvidos no
programa, o trabalho de movimentagdo de materiais e atividades com carga foram comuns.
Constantemente o individuo mantém uma postura "em agachamento", exigindo um esfor¢o
muito grande dos discos intervertebrais, principalmente L4 e L5 (lombar). Outra regido onde
existia uma grande concentracdo de contragdes musculares ¢ o pescoco (cervical). Sendo
assim, as aulas procuram orientar exercicios e atividades nesses planos.

Para que fosse possivel mensurar a qualidade do programa de Ginastica Laboral da
Techint S.A., a equipe de professores criou alguns indicadores, com base em informacgdes de
facil acompanhamento. Esses indicadores sdo apresentados a empresa periodicamente para
analisar a evolucdo e melhorias em varios setores da empresa.

Questiondrios, avaliando os resultados observados pelos funcionarios apds a
implantacdo do programa de Ginastica Laboral (feedback), sao realizados a cada oito meses.
Virios indicadores da melhora organizacional e da saude geral dos funciondrios foram
apresentados a seguir.

Apés a implantacdo do programa de GL na empresa, obtiveram-se alguns dados

apresentados nesse relato.



Tabela 1 - Analise dos dados do BAD (Boletim de Avaliacio de Desempenho).

Més

Jan 2003

Fev 2003

Mar 2003

Abr 2003

Mai 2003

\BAD|

6,9

7.5

7.8

7.7

8.0

Fonte: Techint S.A. (2003)

Grifico 1 - Analise dos dados do BAD (Boletim de Avaliacdo de Desempenho) / 1. ° semestre- 2003.
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Fonte: Techint S.A. (2003)

Através do BAD, foi notada uma melhoria no desempenho dos trabalhos dentro da

empresa depois da implantacao do programa de Ginastica Laboral, no periodo de cinco meses

(janeiro/2003 a maio/2003), mostrando um aumento de praticamente um ponto percentual,

deixando evidentes os objetivos e metas oferecidas pelo programa.

Podem-se também analisar dados obtidos sobre os atendimentos do ambulatorio

referentes a queixas Osteo-musculares, no periodo de novembro/2002 a fevereiro/2003,

sempre levando em considera¢do que o numero de funciondrios aumentou de 690 para 1.250

trabalhadores. Informagdes obtidas a partir do banco de dados da propria empresa, com

relacdo ao periodo anterior a efetivagdo do programa de Ginastica Laboral na empresa Techint

S.A.

Tabela 2 - Analise dos atendimentos ambulatoriais na empresa.

Més

Nov 2002

Dez 2002

Jan 2003

Fev 2003

Atendimentos

24

35

17

25

Fonte: Techint S.A. (2003)
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Grifico 2 - Atendimentos ambulatoriais: comparativo entre o bimestre anterior (novembro e
dezembro/2002) com relacio ao 1° bimestre/2003.

nowi02
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few/03

Fonte: Techint S.A. (2003)

Houve um decréscimo nos atendimentos ambulatoriais durante os meses de janeiro e

fevereiro (com relagdo aos meses anteriores a implementagdo do programa), onde foi dado o

inicio das atividades fisicas no trabalho. Foram obtidos também dados sobre acidentes de

trabalho no periodo de novembro/2002 a maio/2003. Antes da implantagdo do programa,

janeiro/2003 houve um caso de acidente com afastamento, o que nao voltou a ocorrer apods a

efetivacdo da Ginastica Laboral dentro da empresa.

Pode ser verificado através dos dados que os acidentes no trabalho sem afastamento

diminuiram ap6s a Gindstica Laboral, mesmo o niimero de funcionarios tendo aumentado.

Tabela 3 - Analise dos dados sobre acidentes de trabalho (1° semestre/ 2003).

Més Jan 2003 Fev 2003 Mar 2003 Abr 2003 Mai 2003
Acidentes de 13 15 5 5 9
trabalho

Fonte: Techint S.A. (2003)

Grafico 3 - Acidentes de trabalho no periodo do 1° semestre/ 2003.
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Fonte: Techint S.A. (2003)
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Também se destacam os dados obtidos dentro da empresa no periodo de janeiro a maio

de 2003 em relagao ao absenteismo (faltas no trabalho), com inicio do programa em janeiro

de 2003 (Tabela 4).

Tabela 4 - Percentual de absenteismo no trabalho entre meses de janeiro a maio (2003).

Més Jan 2003 | Fev 2003 | Mar 2003 Abr 2003 Mai 2003
hh faitas 2117 3696 4048 3400 4480
hh total 141160.4 168066,4 148300,7 1853824 198578,0
% absenteismo 1,50 2,20 2,73 1,83 2,26

Fonte: Techint S.A. (2003)

Grafico 4 - Relacio ao absenteismo no trabalho e sua relacio com o inicio do programa de GL, no periodo
de janeiro a maio/ 2003.
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Fonte: Techint S.A. (2003)
7.2 CASO II - HOSPITAL DAS CLINICAS/UFMG, segundo Freitas et al. (2005).

O Hospital das ClinicassfUFMG desenvolve desde 2003, o Projeto da Gindstica
Laboral, como uma iniciativa do Programa de Qualidade de Vida, da Vice Diretoria de
Recursos Humanos — VDRH, na Unidade Funcional do Servi¢o de Nutrigdo e Dietética -
SND, com profissionais voluntarios da Educa¢do Fisica. Em abril de 2003, receberam uma
solicitacdo da Diretoria do Hospital das Clinicas/lUFMG para que o Projeto Cuidar...
Cuidando-se prestasse uma assessoria ao Projeto Qualidade de Vida no Trabalho, objetivando
a realizagdo de um diagndstico acerca dos fatores estressores que afetavam os trabalhadores
da Unidade Funcional de Servico de Processamento de Roupas e Esterilizagdo de Material-
UFSPREM.

Neste intuito, o Projeto Cuidar... Cuidando-se, além da parceria estabelecida com o

Projeto Qualidade de Vida inseriu-se no Programa de Humanizagdo da Assisténcia Hospitalar
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do HC/UFMG. Como estratégia para aproximacao com a realidade dos trabalhadores,
realizou-se oficinas no Museu de Historia Natural da UFMG no mesmo ano, envolvendo 34
(trinta e quatro) funcionarios da UFSPREM. As oficinas possibilitaram a expressdo dos
trabalhadores acerca do estresse, qualidade de vida no trabalho e relacionamento interpessoal.

O resultado foi divulgado em eventos de pesquisa e extensdo, permitindo que se
propusessem agoes, dentre elas, a ampliacdo da proposta da Ginastica Laboral para a referida
unidade. Em maio de 2005, com o objetivo de avaliar o impacto e a adesdo da Ginastica
Laboral para a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores das unidades
funcionais SND ¢ UFSPREM/HC/UFMG, no periodo de 2004, foi solicitada com éxito uma
bolsa de pesquisa & Fundacao de Amparo a Pesquisa de Minas Gerais — FAPEMIG, que teve
inicio em mar¢o de 2006. Buscou-se também uma parceria com o Laboratoério do
Movimento/Campus da Saude e Escola de Educa¢ao Fisica/lUFMG, para ampliagdo das acdes
e atividades conjuntas que possibilitem o oferecimento da Ginastica Laboral para outras
unidades. Ainda, a introdugdo de novas atividades que venham proporcionar uma crescente
Qualidade de Vida no Trabalho.

Considerando a necessidade de ampliagdo das atividades complementares a Ginastica
Laboral, foram delineados para este estudo os seguintes objetivos: identificar outras demandas
referentes a Qualidade de Vida no Trabalho, emergentes nas sessoes de Ginastica Laboral nas
Unidades Funcionais SND e UFSPREM; subsidiar com esse conhecimento novas propostas
de intervenc¢do na area da Qualidade de Vida no Trabalho para os trabalhadores das unidades
mencionadas. Acredita-se que medidas nesse sentido podem minimizar os niveis de estresse
presentes nesses trabalhadores, identificados por Lima, em 1997 e confirmados durante as
oficinas realizadas em 2003.

Esse estudo teve caracteristicas do tipo descritivo e exploratorio com andlise quanti-
qualitativo. Desenvolvido com 22 (vinte e¢ dois) trabalhadores da UFSPREM e SND,
participantes da Gindastica Laboral, sendo 21 do sexo feminino e 01 do sexo masculino e que
se mostraram desejosos em participar da pesquisa e que assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

Os dados foram coletados através de entrevista estruturada com as seguintes questoes:

1- Em relacdo a proposta de trabalho em grupo, enfocando a Qualidade de Vida no
Trabalho, o que vocé gostaria que fosse trabalhado além da Ginastica Laboral?

2- De que forma esse trabalho poderia ser desenvolvido?
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Para complementagdo da coleta de dados foi utilizada a observacao livre durante 13
sessoes de Ginastica Laboral, com registros em didrio de campo, constando de notas de
observacdo, notas tedricas e notas pessoais, no periodo de junho a agosto de 2005.
Inicialmente foram identificados assuntos comuns e que guardavam similitude com outros
para proceder a identifica¢do das categorias.

Os dados foram categorizados em tipos, formas e temas. A categoria “tipos” engloba
as sugestdes de atividades sugeridas pelos respondentes a serem desenvolvidas além da
Ginastica Laboral. As estratégias a serem desenvolvidas no trabalho em grupo foram
denominadas “formas operacionais”. E, por ultimo, a categoria “tema’ englobou os assuntos a
serem enfocados. Para analise dos dados que emergiram das entrevistas, foram utilizados
também, os registros das observagdes livres, realizadas previamente durante as sessoes de
Ginastica Laboral. Os trechos das entrevistas utilizados para enriquecer a analise qualitativa
dos dados receberam a letra “E” e o nimero referente a entrevista.

Na categoria tipo, foram encontrados os seguintes resultados: GL — 45,45%;
relaxamento/medita¢do — 31,82% ; danga — 27,27%; arte (teatro, pintura, musica) — 13,64%;
lazer — 4,55%; festas comemorativas — 4,55% e didlogo — 4,55%. Esses apontam para uma
valorizagdo de atividades que trabalham a expressdo corporal e artistica na promog¢do da
qualidade de vida no trabalho. A observagao participante relatada em notas de campo reforga
tal resultado, ao relatar o pedido do grupo de GL feito a facilitadora sobre a vontade de dangar
forré e quadrilha. Além disso, o grupo mostrou alegria quando foi realizada uma atividade
envolvendo danga na GL: “todos estavam rindo bastante, pois se encontravam dangando (...)
pareciam estar gostando bastante”. Grande parte dos entrevistados cita a Gindstica Laboral
como proposta de trabalho em grupo visando melhoria na QVT.

A observagdo das aulas de GL revelou uma satisfacdo dos participantes em estar com
o outro. O trabalho em dupla era freqiiente e visava estimular a interacdo e confianga mutua.
O mundo humano ¢ essencialmente coexisténcia e, enquanto ser social para o crescimento
individual, depende da interacdo com os demais. A dindmica de grupo recorre a técnicas que
estimulam as pessoas a estarem em movimento através de jogos, brincadeiras, exercicios, que
proporcionam sentimentos e emogdes da vida real, onde os membros do grupo poderdo agir
com autenticidade se auto-avaliando.

As notas de observacdo da GL no Hospital em estudo mostraram a predominéncia de
exercicios que tém por objetivo a reflexdo sobre o trabalho em equipe. Contudo, os

trabalhadores ainda sentem a necessidade de abordar tal tema. Quanto a tematica estresse, a
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GL ¢ apontada pelos respondentes como uma proposta efetiva, contudo ainda requerem outras
iniciativas para melhoria na QVT.

Dessa forma, a Ginastica Laboral atendeu a maioria dos participantes, pois, ao serem
indagados acerca de suas perspectivas além da Ginastica Laboral, muitos se mostraram
satisfeitos apenas com essa modalidade.

O curto tempo para a realizacdo da gindstica, 15 (quinze) minutos pela manha e 15
(quinze) minutos a tarde, foi um fator mencionado em algumas respostas, sendo solicitado o
amplia¢do do tempo para 30 (trinta) minutos. Pretende-se continuar trabalhando a consciéncia
e expressdo corporal, através das modalidades sugeridas por eles, que incluem a danga, o
relaxamento, a meditacdo e outras expressoes artisticas, além da Ginastica Laboral. Sempre
atentos aos momentos de troca e compartilhamento, tendo como pano de fundo o
relacionamento interpessoal e o fortalecimento dos lagos afetivos, como um dos aspectos
fundamentais para a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Dentre as estratégias visando trabalhar o estresse, planejou-se também a formacao de
grupos de reflexdo sobre a tarefa profissional, criando um ambiente suportivo para esses
profissionais, através de vivéncias que lhes possibilite construir e vivenciar um ambiente de
apoio, de sustentacdo ou de suporte, a partir da propria interacdo da equipe, e, assim que,
enfrentem e superem as tensoes da pratica profissional.

Continua sendo um desafio buscar apoio institucional para ampliar a participagdo dos
trabalhadores das unidades funcionais estudadas, bem como encontrar um espago fisico
condizente para a realizagdo das atividades. E inegavel o beneficio resultante da GL para a
saude e qualidade de vida do trabalhador. A proposta que esta sendo desenvolvida e as demais
atividades sugeridas nas entrevistas, certamente, redundardo na reducdo das taxas de

absenteismo, além de um maior engajamento e produtividade no trabalho.
7.3 OUTROS CASOS DE GL

Conforme Oliveira (2003), evidéncias demonstram a importancia de se desenvolver
programas de ginastica na empresa. Em pesquisa realizada com 1.100 funcionarios em cinco
empresas que adotaram o programa da SUPPORTE, verificado no quadro abaixo, o autor

apresenta o seguinte:
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Quadro 5 - Pesquisa realizada com 1.100 funcionarios em cinco empresas que adotaram o programa da
SUPPORTE.

N°DE FUNCIONARIOS

VOCE ACHA QUE A GINASTICA LABORAL

SIM NAO
a. Melhora a disposic¢do para o trabalho 1.045 92
b. Melhora sua postura no trabalho 988 90
¢. Reduz a ansiedade 811 247
d. Aumenta a concentracdo no trabalho 825 236
e. Ajuda a diminuir as dores no corpo 1.004 72
f. E boa para animar o trabalho 912 60
8. Traz beneficios para o seu dia 912 60
h. Melh.ora’ 0 seu relacionamento com os outros 945 116
funciondrios
i. Diminui as tensoes acumuladas durante o dia 978 99
J- Ajuda a prevenir as doencas relacionadas ao
990 77
trabalho

Fonte: Adaptado de Alves e Vale (1999).

Oliveira (2003) demonstra, no quadro abaixo, os resultados positivos de programas de

Ginastica Laboral, segundo alguns autores:

Quadro 6 - Resultados positivos de programas de Ginastica Laboral segundo alguns autores.

FONTE EMPRESA

Faber-Castell: houve uma diminui¢ao nos casos de LER /
DORT, diminuicio de 40% do volume de queixas de dores
corporais.

Siemens: reducio de 60% de reclamacdes de dores corporais.
Atlas Copco Brasil: diminuicdo de 20% no numero de
acidentes de trabalho.

CS Pesquisas e Kicker Bonés: 80% dos funcionarios
deixaram de se queixar de dores corporais.

Alves e Vale (1999)

Jornal Tribuna do Norte

Oliveira (2000) Fujiwara E.P.1.: aumento de produtividade em até 30%.

Revista Isto E (1992) Xerox do Brasil: aumento da produtividade em até 39%.

Fonte: Oliveira (2003).
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Oliveira (2003) apresenta, no quadro abaixo, dados de uma pesquisa realizada com
179 trabalhadores da empresa Fujiwara E. P. 1. Apucarana — PR, apos 12 meses de
implanta¢ao do programa de Ginastica Laboral:

Quadro 7 - Pesquisa realizada com 179 trabalhadores da empresa Fujiwara E. P. I. Apucarana — PR, apés
12 meses de implantacio do programa de Ginastica Laboral.

QUAIS MELHORIAS VOCE SENTIU COM A PRATICA DA GINASTICA?

N° ENTREVISTADOS: 179 TRABALHADORES

N°DE RESPOSTAS

Melhor relacionamento com os colegas 47
Menor indice de estresse 50

Maior disposicdo para o trabalho 98
Alivio das dores corporais 90
Maior bem-estar 77

Nenhuma melhora significativa 19

Fonte: Oliveira (2003).

Em corroboragdo a Gindastica Laboral, um recente estudo publicado pelo Ministério da
Satide mostra os seguintes dados: aumento da produtividade de 2% a 5%; reducgdo de
acidentes em 20% a 25%; reducao do turnover de 10 a 15% e reducao de absenteismo de 10 a
15%. Deve ser realizada a cada trimestre a mensuragdo dos resultados, que ¢ de vital
importancia para a administragdo, correcdes necessarias e sucesso do programa de Ginastica
Laboral (VERDERI, 2005).

Shephard (1996) pesquisou a influéncia de um programa de exercicios fisicos no local
de trabalho sobre a aptiddo fisica, a produtividade e o absenteismo e verificou que apenas
20% dos trabalhadores participaram efetivamente do programa, os quais mostram ganhos
significativos da aptidao fisica (redug¢do de gordura corporal, aumento da capacidade aerébica
e flexibilidade). E, apesar de nao ter sido observado aumento na produtividade da empresa, o
absenteismo reduziu-se em 22%, que representou uma redugdo dos custos totais da empresa.

O aumento da produtividade deveria resultar de um aumento da capacidade fisica para o
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trabalho e, entdo, um decréscimo da fadiga e alivio do desanimo, ansiedade ou agressividade
gratuita.

A Ginastica Laboral traz também grandes beneficios para as empresas (rendimento e
produgdo), motivo pelo qual essa atividade fisica ¢ estimulada e implementada por diversas
organizagdes. Em corroboragdo a esses conceitos, um recente estudo publicado pelo
Ministério da Saude mostra os seguintes achados: produtividade - aumento de 2 a 5%;
acidentes - redugao de 20 a 25%; turnover - redugao de 10 a 15% e absenteismo de 10 a 15%
(VERDERI, 2004).

Diante desses nimeros, considera-se necessaria a implementacao da Ginastica Laboral
na empresa. Para melhor esclarecimento, nada mais ¢ do que a combinagdo de algumas
atividades fisicas que t€ém como caracteristica comum, melhorar, sob o aspecto fisiologico, a
condicdo fisica do individuo em seu trabalho. Assim, a Gindstica Laboral ¢ constituida de
atividades fisicas que sdo elaboradas sobre as varias estruturas 6steo-musculo-ligamentares
dos trabalhadores (VERDERI, 2004).

Entrevistas feitas por Cafiete (1996) a funcionérios de sete empresas de Porto Alegre,
participantes de programas de Ginastica Laboral, sobre o que eles achariam que deveria
mudar no programa, obtiveram como resposta, em primeiro lugar, o surgimento da proposta
de uma maior motivagdo dos funciondrios para a participacdo na ginastica. Muitas pessoas
também responderam que esta deveria ser orientada diretamente por um profissional
habilitado e ndo por facilitadores, pois estes ndo teriam a mesma seguranga e preparo para a
orientacdo dos exercicios, ficando claro que este fator influenciava bastante na motivagao.
Outra sugestdo foi para que houvesse uma melhor distribui¢ao e administracao dos exercicios,
indicando que estes deviam ser para todo o corpo e ndo somente para algumas partes, citando,
inclusive, que ficava monotono fazer os mesmos exercicios, repetindo-os tal qual repetem os
movimentos no trabalho.

Alguns estudos foram feitos para verificar os resultados da gindstica, tais como o de
Kolling (1982), que constatou verificou a reducdo da fadiga; Rocha (1999), que estudou a
influéncia na postura dindmica do trabalhador; Martins (2000), que analisou o aumento da
flexibilidade e alteracdo no estilo de vida. Todos obtiveram resultados favoraveis. As
ginasticas, segundo os autores citados, foram orientadas diretamente por professor de
educacao fisica, entretanto, nenhum estudo foi feito até o momento para verificar a existéncia,
ou ndo, de diferenca nos resultados da ginastica quando orientada diretamente por professor
de educacao fisica ou por facilitador, ou mesmo se os resultados frustrantes mencionados por

Pegado (1990) estao relacionados com quem orienta a ginastica.
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Empresas como Dana-Albarus em Gravatai, Selenium em Nova Santa Rita, Iochpe-
Maxion em Canoas, todas no estado do Rio Grande do Sul, tiveram os mesmos motivos para
implantarem o programa de Ginastica Laboral, altos indices de acidentes e afastamentos do
trabalho, assim como para aumentar o nivel de entusiasmo dos funcionarios. A Dana-Albarus,
apos trés meses da implantagdo, reduziu em 72% os acidentes. Na Selenium, em seis meses de
implantacdo do programa, o indice de absenteismo diminuiu em 38%, os acidentes em
86,67% e 64% dos funciondrios afirmaram que as dores diminuiram ap6s a ginastica e 57%
que o relacionamento melhorou entre os colegas. O engenheiro de seguranga da lochpe-
Maxion comentou que os funcionarios ficaram menos tenso depois da implantacdo e mais
motivados para o trabalho (REVISTA PROTECAO, 1995).

Barcelos (2000) acompanhou um programa de Ginastica Laboral com funcionarios do
SENALI e observou que esses exercicios auxiliaram na percep¢do corporal, fazendo com que
eles adotassem posturas mais adequadas. Santos (2000) pesquisou os funcionarios de um
supermercado de Florianopolis e concluiu no final de sua pesquisa que os beneficios
adquiridos com o programa de Gindstica Laboral foram: uma melhor disposi¢cdo para o
trabalho, diminuicdo do cansago fisico no final do dia, aumento do clima de amizade e
espirito de grupo, tornando os funcionarios mais unidos e comprometidos com a empresa.

Dias (1994) acredita que muitos empresarios brasileiros ainda véem a GL como uma
perda de tempo e de produtividade, pois ndo conseguem enxergar beneficios empresariais
provenientes da implantagdo de tal ginastica. Entretanto, a autora cita que, desde 1989, na
fabrica de Tintas Renner (Porto Alegre-RS), houve diminui¢do da procura ambulatorial,
diminui¢do do indice de absenteismo, aumento da disposi¢do para o trabalho, diminui¢do dos
problemas com o sindicato decorrentes de reclamagdes sobre doengas profissionais, melhoria
das dores articulares e musculares e melhoria do relacionamento interpessoal no ambiente de
trabalho.

A Merrel Lepetit, além da aplicagdo da GL, investiu em um Fitness Center no seu
proprio complexo industrial, onde seu tnico gasto foi na reforma de uma de suas salas e na
compra de equipamentos. Os funcionarios que desejavam participar pagavam cada um R$
15,00 (com direito a testes de avaliagdo, prescri¢ao individual de exercicio e supervisao de
profissionais da area da saude). Os resultados alcancados com trés meses de treinamento
foram extremamente benéficos: a resisténcia muscular feminina aumentou 22%, e a
masculina, 11,5%; o percentual de gordura corporal feminino diminuiu 5,22%, e o masculino,

4,83%; o peso corporal feminino aumentou 2,80%, ¢ o masculino, 1,40% (proveniente do
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aumento da massa muscular) e a flexibilidade dorso-lombar feminina aumentou 16%, sendo
que a masculina aumentou 32% (REVISTA PROTECAO, 1995),

A Ginastica Laboral foi implantada na Alba Adesivos em maio de 2002, sendo uma
das primeiras atividades da CIPA, Gestdao 2002-2003, cujo principal objetivo foi de oferecer
melhores condi¢des de trabalho aos associados, além de diminuir o nivel de sedentarismo,
tornando-os mais saudaveis, dispostos € animados em prevenir acidentes, exercitando o corpo
e tornando a relagdo, com os colegas, mais produtiva e sadia. Segundo a presidente da CIPA:
“15 minutos por dia de exercicios fisicos para reduzir de maneira significante as doengas
ocupacionais por meio de orientagdes e prevencdo. A Ginastica Laboral ¢ uma sementinha
que foi lancada para que os associados percebam a importancia de exercitar-se, € passe a fazer
isso no dia-a-dia. O que se percebeu também foi um ambiente saudavel e alegre, onde as
pessoas se mostram bastante descontraidas durante os exercicios e estdo se relacionando
melhor com os colegas”. Além de um depoimento de um funcionario L. S. F., “apos a
Ginastica Laboral, sinto-me mais disposto para enfrentar o trabalho durante o dia, ¢ relaxante
e realmente apos a gindstica melhora-se em todos os sentidos, tanto no corpo como na mente”
(VERDERI, 2005).

Uma das unidades da empresa Dana-Albarus (Gravatai-RS), que contou com a
participagdo voluntaria de 100% dos funcionarios do setor de forjaria, realizando a Gindstica
Laboral preparatéria decidiu tratar os funcionarios com problemas mais avangados de
lombalgias e tendinites com a GL compensatdria individual. Caso fosse diagnosticada alguma
lesdo mais avangada e/ou aguda, a fisioterapia ainda era empregada. Novamente, apds trés
meses de realizacdo da Ginastica Laboral, ocorreram resultados positivos: houve uma
diminuicdo de 46% dos acidentes ocorridos no primeiro turno do setor de forjaria e uma
diminuicdo de 54% da procura ambulatorial traumato-ortopédica (REVISTA PROTECAO,
1995).

Ainda, na eletronica Selenium, a Gindstica Laboral e a avaliagdo ergonomica dos
postos de trabalho obtiveram resultados compensadores. A fim de evitar lesdes, foi
implantado o sistema de rodizio, em que os funcionérios se revezavam nas atividades ao
mudarem de setor. Desse modo, haveria uma diminui¢cdo da sobrecarga muscular, pois os
trabalhadores estariam efetuando outra fun¢ao. Em seis meses de Ginastica Laboral, o indice
de absenteismo diminuiu 38%, os acidentes de trabalho decresceram 86,67%, as dores de 64%
dos trabalhadores diminuiram e 100% dos empregados afirmaram que estdo mais dispostos ao

retornarem ao trabalho (REVISTA PROTECAO, 2005).
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Martins (2000) relata que os trabalhadores que participaram de um programa de
promogao da satde responderam que a GL ajudou a aumentar seu bem-estar diario e a
melhorar o relacionamento interpessoal, 88,5% acreditaram que tal programa alterou para
melhor o estilo de vida. Os programas de Ginastica Laboral devem ser focados de acordo com
as necessidades do trabalhador, levando em considerag@o suas atividades, individualidades e
limitagdes. Para tanto, ¢ essencial a presenga de um profissional especializado para aplicar tal
atividade.

No entanto, foi averiguado que a Ginastica Laboral pode ser utilizada como uma das
ferramentas que influencia na qualidade de vida dentro e fora do trabalho, na produtividade e
nos sistemas de gestdo das organizagdes, conforme dados apresentados anteriormente. Mas,
necessitam ser discutidos e corroborados ou ndo com a literatura pesquisada neste estudo,

conforme capitulo a seguir.
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DISCUSSAO DOS CASOS RELATADOS

O ritmo excessivo de trabalho, postura inadequada, esforco fisico, movimentos
repetitivos e condi¢des fisicas inadequadas dos postos de trabalho causam tensdes no corpo.
Essas condi¢des desencadeiam grandes males a satde dos trabalhadores. As tensdes ainda
podem ocasionar falta de ateng¢do no trabalho, caminho direto para baixa produtividade e
acidentes de trabalho (POLETTO, 2002).

A Ginastica Laboral no Brasil é nova e carente de discussdo. E muito importante para
enriquecer esta area. A GL ndo comporta a introducao de atividades ludicas, devido também
ao tempo para executa-la, pois a Ginastica Laboral ndo tem como objetivo trabalhar a
recreagdo e sim auxiliar na "recuperacdo durante o trabalho". O fortalecimento muscular ¢é
muito importante, mas a sua execucao dificilmente podera ser dada no horario da GL, isto vai
depender do tempo e freqii€ncia que vocé tem para executar o programa. Caso no projeto
apresentado a empresa estejam previstas aulas com freqliéncia de cinco dias, trés vezes ao dia,
neste caso vocé podera trabalhar o fortalecimento, com exercicios resistidos, carga do proprio
corpo, mas tera que fazer a periodizacdo. Contudo, tudo dependera do lugar, da fun¢do
exercida pelo trabalhador e do tempo que vocé terd para trabalhar a GL neste posto de
trabalho (LIMA, 2004).

Levando-se em consideragdo que no campo da Ginastica Laboral ndo padronizagao,
existem varios programas e formas de se executar a Ginastica Laboral realizada nas empresas,
que nao deixa de ser uma ginastica no trabalho, mas o formato e a execu¢do dos exercicios
sdao diferentes e a tonica em geral para qualquer trabalho de Gindastica Laboral, ¢ de que
Educadores Fisicos e Fisioterapeutas que atuam em empresas devem levar aos funcionarios
acima de tudo “preveng¢do e qualidade de vida” (VERDERI, 2004).

Basicamente, segundo Verderi (2005), a Ginastica Laboral consiste em exercicios de
aquecimento musculo—esquelético, alongamentos estaticos e dindmicos, resisténcia muscular
localizada, fortalecimento muscular associado a reeducacdo postural, relaxamento e
aprimoramento da coordenagdao motora.

De acordo com Verderi (2004), o tempo de duracdo, o nimero de paradas para a
realiza¢dao da GL e a freqiiéncia semanal, vai depender da atividade que o trabalhador exerce.
Por exemplo, se ele trabalha em uma linha de producdo, o que comumente se chama de chao
de fabrica, com movimentos repetitivos, sugere-se para este trabalhador trés sessdes de GL de

10 minutos (com tempo de deslocamento incluso) diariamente, pois o risco ergondémico ao
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qual ele esta exposto ¢ alto e, ja para o trabalhador que atua em escritorio (mais burocratico,
com propensao a fadiga mental), sugere-se uma sessao de 15 minutos no final do expediente
para aliviar o estresse, trés vezes por semana. Tudo vai depender da anélise ergondmica do
posto de trabalho que dara para o profissional que ird prescrever maior subsidio para defender
o projeto do programa de implantacdo de GL.

Com relagdo a duracao, tempo de execugdo, exercicio ideal, deve-se analisar as tarefas
realizadas para se orientar um programa de alongamentos. O tempo utilizado para
alongamento normalmente ¢ entre 10 a 15 minutos; quanto a periodicidade dos mesmos, em
atividades intensas, quanto mais pausas puderem ser feitas, melhor e durante as mesmas fazer
alongamentos suaves, sempre respeitando a limitagao de cada funcionario (VERDERI, 2004).

Sharkey (1998), Greuel et al. (1999) e Nahas (2001) citam que, embora seja
impossivel viver sem o estresse, seu excesso € que pode causar os danos fisicos € emocionais,
podendo intervir na vida didria, resultando na perda de produtividade e afetando o
relacionamento interpessoal. De acordo com Limongi-Franca (1997), no Brasil ndo existe
estatistica oficial disponivel sobre o estresse. Exemplos de outros paises tém demonstrado que
o aumento de doengas ocupacionais relacionados com o estresse tem aumentado.

De acordo com Sharkey (1998), a atividade fisica moderada e regular minimiza os
efeitos do estresse, pois esta ¢ relaxante. Tem demonstrado através de pesquisas, que age
contra a tendéncia de formar codgulos no sangue e protege o sistema imunolégico. O mesmo
autor relata o estudo feito em 1972 por Vries e Adans, demonstrando que a atividade fisica
moderada foi tdo eficaz na redugdo da tensdo quanto um trangqiiilizante, sendo que o efeito do
exercicio foi mais duradouro.

Pesquisas tém demonstrado que dor nas costas ¢ a segunda causa de afastamento do
trabalho, perdendo somente para problemas cardiovasculares. E sabido que pessoas com dores
nas costas tém menor rendimento profissional quando comparadas com pessoas
assintomaticas, pois a dor limita os movimentos e, conseqiientemente, diminui a
produtividade no trabalho. A ergonomia e os exercicios fisicos sdo excelentes meios de
prevengao.

A maioria dos autores concorda que musculos fortes, alongados e flexiveis,
apresentam melhor funcionalidade e menor risco a lesdo. E importante compreender que, s6
fazer exercicios ndo ¢ suficiente, “¢€ necessario a ciéncia do exercicio fisico, para estruturar o
programa de desenvolvimento da aptidao fisica, a técnica correta do movimento”, assim como
a prescri¢do dos exercicios fisicos. Os exercicios se nao forem feitos de forma correta, podem

acarretar maior prejuizo do que beneficios & coluna (ACHOUR JUNIOR, 1995).
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Os orgaos dos sentidos sdo especialmente sensiveis as mudancas no nivel de
excitacdo, mas tornam-se insensiveis as excitagcdes permanentes de nivel constante, reagindo
como se ndo houvesse novos estimulos, pois o organismo se adapta ao nivel dessas
excitagdes, e sdo ativados novamente quando ha a introducdo de um novo limiar. Esse ¢ um
mecanismo de defesa do organismo, que tende a se proteger das excitacdes regulares,
“desligando-se” delas. Portanto, tarefas repetitivas diminuem o nivel de excitacao do cérebro,
causando uma diminuigdo geral das rea¢des do organismo (DELIBERATO, 2002).

Para Donkin (1996), ¢ dificil mensurar a fadiga, pois ela se apresenta como uma
sensagdo de falta de energia, falta de entusiasmo ou fraqueza. O autor indica que as principais
causas da fadiga sdo: posturas incorretas, apoios ou disposi¢des de equipamentos de trabalho,
altos niveis de estresse, falta de exercicios fisicos, qualidade de sono e repouso inadequados.
Diferente da fadiga, o estresse, para o autor, ¢ de uma reagdo do corpo a mudanga, que pode
causar efeitos fisicos e emocionais.

Um trabalhador motivado produz mais e melhor, a0 mesmo tempo em que apresenta
menores riscos de lesdo, pois sofre menos os efeitos da monotonia e da fadiga, além de nao
ser pressionado pela hierarquia superior, j& que ndo necessita de supervisdo constante
(DELIBERATO, 2002).

Para Silva e Marchi (1997), mesmo com a postura adequada, ha fadiga muscular
quando se permanece em longo periodo em imobilidade. As pessoas reclamam de maior
cansaco quando permanece muito tempo na mesma postura, isso ocorre devido a constante
permanéncia em postura estatica.

Para Smith (1996), quanto mais os individuos se desviam da postura natural ou neutra,
maior ¢ o risco de desenvolvimento de danos a satde. No entanto, segundo o autor, ainda nao
existe uma quantificagdo especifica da extensdo ou desvio das articulagdes ou dos segmentos
musculares, que pode acarretar problemas para a saude.

Para Sharkey (1998), os componentes basicos que interferem no desempenho de uma
melhor capacidade muscular estdo relacionados com a forca, resisténcia muscular e
flexibilidade. Essa opinido ¢ compartilhada por McArdle ef al. (1998); Grandjean (1998) e
Chaffin et al. (2001), cujos fatores que influenciam a forga sdo: idade, tipos e fibra muscular,

€ S€XO.

v' Idade: aos 20 anos, encontra-se o auge da for¢a que lentamente declina até os 60 anos;
a partir dai o declinio ¢ acelerado, porém a utiliza¢ao da forga e o treinamento podem

melhorar ¢ manter a forga;
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v" Tipos de fibra muscular: fibras maiores e de contragdo mais rapida sdo capazes de
exercer mais for¢a do que fibras de contragdo lenta. O tamanho das fibras pode ser
atribuido a hereditariedade e ao treinamento;

v Sexo: meninas de 12 a 14 anos sdo mais fortes que meninos; apds esta idade, os
meninos ganham uma vantagem que persiste pelo resto da vida, devido a diferenga de
maior concentracdo hormonal de testosterona nos homens que estimula o crescimento
dos musculos. O tamanho do musculo e a for¢a andam juntos e no homem médio ¢é
maior do que na mulher (SHARKEY, 1998). Chaffin et al. (2001) considera que a
forca muscular feminina corresponde aproximadamente a dois ter¢os da masculina. Ja
McArdle et al. (1998) consideram que as diferencas na forga muscular entre homens e
mulheres estdo em todos os grupos musculares, tanto nos segmentos inferiores quanto
nos superiores do corpo. Nos segmentos superiores, as mulheres sdo mais fracas do
que os homens em 50% e para os segmentos inferiores o valor percentual cai para
30%. Podem ocorrer exce¢des quando a andlise for realizada entre atletas do sexo
feminino, sendo que as mesmas aumentam sua for¢ca muscular através de treinamento.
Segundo Grandjean (1998), a for¢ca maxima para homens ¢ mulheres ocorre entre 25 ¢
35 anos ¢ que os trabalhadores mais velhos entre 50 ¢ 60 anos dispdem somente de 75

a 85% de sua for¢ca maxima.

v Nahas (2001) destaca a importancia da resisténcia muscular para a saade. A boa
condi¢do muscular melhora o desempenho e reduz a fadiga. Musculos fortes protegem
mais as articulagoes, evitando lesdes, dos ligamentos e problemas de dores musculares

em geral e lombalgias.

A aptidao e a capacidade para o trabalho estdo relacionadas com o condicionamento
fisico, na qual os trabalhadores aptos fisicamente sdo mais produtivos que seus colegas
sedentarios, faltam menos ao trabalho e tém muito menos chances de sofrer invalidez
decorrente do trabalho ou de se aposentarem precocemente devido a doengas cardiacas ou
outras doengas degenerativas (SHARKEY, 1998).

Grandjean (1998) apresenta um significado biologico para a pausa no trabalho. A troca
ritmica entre gastos de energia e reposi¢do de forga, resume-se em trabalho e descanso. O
autor considera a pausa no trabalho indispensavel, sendo uma condi¢do fisiologica de
interesse para a manuten¢do da capacidade de producdo. A pausa é necessaria ndo somente

em trabalhos que exigem forca, mas naqueles de exigéncia mental.
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Quanto ao rendimento no trabalho, Grandjean (1998) compara os resultados da
introducao de pausas durante a jornada de trabalho e o aumento da produtividade. As pausas
marcadas aceleram a producdo, uma vez que as pausas mascaradas e voluntarias desaparecem.
Em trabalhos mais cansativos, observa-se uma queda na produtividade proxima ao final do
expediente. Nestes casos, a introducdo de pausas adia o surgimento da fadiga e a queda na
producao.

Um outro estudo realizado por Henning et al. (1996) mostrou a comparagdo entre
pausas no trabalho com exercicios e sem exercicios. Neste caso, foram aplicadas pausas com
exercicios de 30 segundos ¢ de 3 minutos a cada hora, com digitadores em terminais de
computador. Alguns digitadores fizeram as pausas convencionais ¢ outros acrescentaram
exercicios durante as pausas. O estado de humor e o desconforto muscular foram testados
durante 2 a 3 semanas. Também foram avaliados quanto a produtividade. A conclusdo do
estudo mostrou que somente os digitadores que adotaram as pausas com exercicios
apresentaram pequenos aumentos na produtividade, sentiram maior conforto visual, das
pernas, pés € uma sensa¢ao de bem-estar.

Portanto, as pausas ou micropausas no trabalho apresentam um melhor resultado de
recuperagao dos segmentos musculares, motivacao e até produtividade, quando sdo realizados
exercicios fisicos durante as mesmas. Essas pausas associadas com exercicios sao conhecidas
por Ginastica Laboral (POLETTO, 2002).

O estilo de vida deste inicio de década, onde pressdo por resultados e falta de tempo
sdo componentes bastantes presentes, o novo perfil profissional que procura render o méaximo,
evitando desgastes significativos, a valorizagdo do equilibrio entre vida profissional e pessoal,
fazem com que promocao de saude e qualidade de vida meregam cada vez mais atengdo por
parte das organizagdes.

A automatizacdo e a mecanizagdo industrial causaram o aumento do ntimero de postos
na posicao sentada, invocando, conseqiientemente, um aumento da incidéncia de lombalgias
para os trabalhadores que devem permanecer sentados por longos periodos, devido a adocao
de posturas penosas impostas pelas exigéncias das tarefas (BARREIRA, 1989).

O exercicio fisico regular faz com que a pessoa fique mais calma, reduzindo a
obesidade, reprimindo a estimulacdo simpdtica (adrenalina) e ressaltando a estimulagdo
parassimpdtica, tornando a pessoa mais calma. Isto traz multiplos beneficios como, por
exemplo, para o sistema cardiovascular, tornando o sangue mais fluido, e diminuindo a fra¢ao

danosa do colesterol. Reduzem também a hipertensdo arterial ¢ melhoram o fluxo nas
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coronarias, até reduzindo os habitos nocivos a saude, como alcool e fumo. Enfim, o exercicio
regular aumenta tremendamente a tolerancia ao estresse (BAUCK, 1989).

A ergonomia ¢ uma ciéncia multidisciplinar que estuda a relacdo do homem com o seu
trabalho. Seu objetivo basico ¢ a humanizagdo e a melhoria da produtividade do sistema de
trabalho. Para tanto, procura fornecer meios para a melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores, adaptando o trabalho as caracteristicas anatdmicas, fisioldgicas e psicologicas
destes. A Ginastica Laboral, quando bem orientada, pode contribuir com a ergonomia,
reduzindo as dores, fadiga, monotonia, estresse, acidentes e doengas ocupacionais dos
trabalhadores (MILITAO, 2001).

A possibilidade de cansaco durante as atividades didrias, conforme Dul e
Weerdmeester (1995) e Verderi (2005), pode ser superior em pessoas mais fracas, assim,
grande parte das lesdes do trabalho ¢ atribuida ao despreparo muscular. O musculo mais fraco
atinge a condi¢do de fadiga mais facilmente que o musculo mais forte, aumentando as chances
de lesdes. Contudo, os exercicios para fortalecimento da musculatura anterior, principalmente
os musculos abdominais, e posterior do tronco, bem como os musculos das pernas e coxas,
devem ser reforcados através de exercicios. Os exercicios de forga, alongamento e a
resisténcia cardio-respiratoria podem recuperar a estabilidade muscular considerada normal,
contribuindo para preservar a integridade da coluna.

Segundo Fernandes (1996), sem um ambiente fisico e “saudavel” que ofereca garantia
de emprego e que atenda as necessidades dos trabalhadores, ndo se pode falar de qualidade de
vida no trabalho. A partir destas afirmagdes, pode-se deduzir entdo que o nivel de satisfacio
dos trabalhadores pode refletir diretamente na qualidade dos seus servicos e também no
aumento da sua capacidade produtiva.

Atualmente, uma maior aten¢do tem sido dada a qualidade de vida no trabalho, na
esperanga de promover um envolvimento e motivacdo do ambiente de trabalho, propiciando
assim um incremento da produtividade. Procura-se com a QVT fazer com que a satisfagdao das
necessidades individuais passe a ser alcangada no proprio ambiente de trabalho. Um
componente importante desta estratégia ¢ o incentivo as pessoas para uma nova cultura de
habitos saudaveis, tornando-as capazes de condicionarem-se e permanecerem fisicamente
capazes para a realizacdo de suas atividades laborativas na sua vida diaria e terem ainda
reservas suficientes de energia para enfrentar eventuais necessidades fisicas extras
(COFFITO, 1999).

Existem muitos dilemas que tornam frageis as relagcdes da produtividade, promog¢ao da

saude e qualidade de vida. Alguns deles: a pessoa que revela necessidades x efetividade das
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acOes da empresa voltadas para estas necessidades; as pessoas que constroem a empresa x
negacao de suas proprias necessidades bio-psico-sociais como empresarios e lideres; foco na
sobrevivéncia do negocio x saude, informagdo e educacdo dos que constroem a empresa
(LIMONGI-FRANCA, 2004).

As pessoas s30 a chave para a vantagem competitiva, segundo Drucker (2003), que
conclui: os funcionarios podem de fato ser nossos maiores passivos, mas as pessoas
constituem nossa maior oportunidade. Incluir a abordagem em qualidade de vida como
ferramenta de gestdo nas organizacdes, diante do cenario econdmico atual, constitui-se em
grande desafio aos gestores de recursos humanos, saude ¢ beneficios. Ao falar em qualidade
de vida, surge imediatamente a questao: “Qual é o retorno que a empresa terd com esse
programa?”’. Desse modo, pode-se afirmar que a gestdo utilizando conceitos e praticas em
qualidade de vida trazem respostas amplamente positiva em termos de produtividade e
resultados mensuraveis, particularmente nas organizagdes publicas.

A meta principal do programa de QVT ¢ a conciliagdo dos interesses dos individuos e
das organizacdes, ou seja, ao melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-se a produtividade
da empresa (CONTE 2003).

De acordo com Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos programas de
qualidade estd na premissa de que, somente se melhora o que se pode medir e, portanto, €
preciso medir para melhorar. Assim, faz-se necessario avaliar de forma sistematica a
satisfacdo dos profissionais da empresa, pois, nesse processo de autoconhecimento, a
sondagem de opinido interna é uma importante ferramenta para detectar a percepgdo dos
funcionarios sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizacao do
trabalho. Questdes como o posicionamento do funcionario em relacdo ao posto de trabalho
ocupado, ao ambiente, as formas de organizacao do trabalho e a relacdo chefia/ subordinado,
sdo itens que ndao podem deixar de ser avaliados.

Durante o trabalho, qualquer que seja a organizacdo, todo o corpo do homem ¢
submetido a condicionantes. Segundo as atividades que o homem desenvolve e as condi¢des
ambientais e organizacionais, dentro das quais ele se encontra seus diferentes sistemas,
aparelhos e 6rgaos do corpo, sdo solicitados e funcionam diferentemente.

Com relagdo a organizagao do trabalho e a saude do trabalhador, os métodos muito
simples e altamente repetitivos tém a desvantagem de exigir sempre a contracdo dos mesmos
grupos musculares e a utilizacdo das mesmas posturas, possibilitando dessa forma uma

intensa sobrecarga fisica, cognitiva e psiquica em tais trabalhadores.
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Cada vez mais ¢ possivel constatar que a saude e longevidade estdo relacionadas com
o estilo de vida de cada um. Pesquisas e estudos no mundo inteiro demonstram que um estilo
de vida saudavel esté ligado diretamente com uma alimentacao equilibrada e atividades fisicas
regulares. Além do fator sedentarismo, a exposicdo as agressdes, de diferentes origens e
caracteristicas, sofridas diariamente, ¢ outro fator que pode atuar de forma negativa na
qualidade de vida das pessoas. Muitas vezes sem perceber, para a execucao de uma tarefa, em
determinado posto de trabalho, o homem gera sobrecargas mecéanicas em suas estruturas
Osteomioarticulares, principalmente, quando assume posturas ocupacionais ou funcionais
inadequadas em fun¢do de postos de trabalho mal projetados (KNOPLICH, 1986).

Uma determinada postura de trabalho mantida por tempo prolongado, pode levar a
uma continua tensdo dos musculos mais solicitados e gerar disturbios circulatorios e
metabolicos, além de causar dor ou desconforto muscular (FOX e MATHEWS, 1993).

De acordo com Ayub (2004) e Adley (2005), a Ginastica Laboral promove o bem-
estar fisico e social, estimulando a integragdo entre as pessoas ¢ promovendo a melhoria da
qualidade de vida do colaborador. Nas organizagdes onde se implementa ou se estimula
programa de atividade fisica, o ganho de produtividade est4d sendo comprovado. Os exercicios
laborais sdo séries de exercicios variados, elaborados distintamente para trabalhadores de
atividades profissionais diversas. Os mesmos terdo um melhor aproveitamento se forem
elaborados apo6s a conclusdo dos resultados obtidos nas avaliagdes posturais, posto de
trabalho, andlise da tarefa e queixas mais comuns. Dessa forma, o programa de Ginastica
Laboral almeja a melhoria dos aspectos fisicos, mentais e emocionais dos colaboradores para
melhoria da qualidade pessoal. Tal intuito visa, primeiramente, favorecer o engajamento ¢ a
co-responsabilidade dos funcionarios em aspectos da busca de beneficios fisicos que
favoregam uma melhor qualidade de vida.

Pegado (1995) e Oliveira (2005) colocam que a pratica de atividade fisica nas
empresas vem crescendo e, cada vez mais, mais profissionais prestam servigos para esse
segmento corporativo, na busca de melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores,
promoverem o equilibrio corporal e mental, potencializar as habilidades para o desempenho
das atividades profissionais, visando ao aumento de produtividade e ganhando disposicao.
Portanto, acredita-se que ¢ mais produtivo € com menos custos, o investimento na melhoria
do ambiente de trabalho e do grau de satisfagdo com o trabalho, do que tratar as
conseqiiéncias que esses desgastes geram.

No inicio das atividades laborais, o organismo precisa de certo periodo de

“aquecimento”, até que se encontre em um estado ideal de equilibrio e possa atender as
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exigéncias do trabalho. Esse estado de equilibrio ¢ atingido a custa de modificagdes
fisiologicas que, por sua vez, necessitam de um ritmo paulatino para se estabelecerem
adequadamente (DELIBERATO, 2002).

No inicio das atividades, os musculos atuam em desvantagem, havendo um débito de
oxigénio. O metabolismo dos musculos produz, entdo, acidos como o latico e o racémico, e
esses, por sua vez, elevam o teor acido do sangue. Essa acidez sanguinea serve de estimulante
a dilatacdo dos vasos e ao aumento da freqiiéncia respiratéria, que assim agem com o objetivo
de aumentar os indices do oxigénio muscular. Terminada ou diminuida a atividade, os niveis
fisiologicos retornam, também paulatinamente, para os niveis de repouso (DELIBERATO,
2002).

Mediante afirmac¢do de Souza (2003), faz-se absolutamente necessaria a andlise
ergondmica do trabalho, pois, sem ela, as sessdes de Ginastica Laboral seriam apenas um
paliativo momentaneo, ja que alguns minutos de alongamento e relaxamento nio seriam
capazes de atuar com eficacia sobre a ma postura ocasionada por um mobiliario
antiergondmico ou tarefas deficientemente prescritas, realizadas durante seis ou oito horas.

Durante as atividades, foi possivel perceber que individuos portadores de dor e
afeccdes musculo-esqueléticas apresentam musculos com tonicidade de base aumentada.
Segundo Ramazzini (1992), isto se deve ao fato de que, para produzir vantagem mecanica, o
musculo necessita de liberdade entre suas fibras e comprimento isométrico, livre de
contraturas e retragdes miofasciais. Os exercicios na Ginastica Laboral vém permitindo uma
melhora na flexibilidade do individuo, reduzindo o trofismo do musculo encurtado. Este
efeito analgésico se da devido a fatores intrinsecos, melhora da circulagdo local, maior
relaxamento muscular e a extensibilidade aumentada do tecido de colageno.

Segundo Grandjean (1998), os esforgos estaticos estdo associados com o aumento do
risco de inflamacdes nas articulagdes, bainhas dos tenddes, doencas dos discos intervertebrais
e caibras musculares. Potencialmente, qualquer colaborador que, em algum momento de sua
ocupacdo dentro da empresa, passe por algumas horas em posicdo estatica, estd sujeito a
adquirir este tipo de doenga ocupacional.

Segundo Alter (1999), cinco sdo as hipoteses que tentam explicar a natureza do
sofrimento muscular: musculo danificado ou rompido; tecido conjuntivo danificado; acimulo
metabolico ou pressdo osmotica e dilatagdo; acimulo de 4cido latico; espasmos de algumas
unidades motoras. Portanto, faz-se necessario que o professor esteja ciente das possiveis

lesdes que seus alunos possam vir a apresentar.
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Outra questdo importante que muitas vezes passa despercebida ¢ o controle da
respiracdo durante as aulas (fator de suma importancia em trabalhos desta natureza), uma vez
que esta torna possivel um melhor controle corporal, promove um maior relaxamento, corrige
padrdes respiratérios ineficientes e melhora o nivel de atengao dos alunos.

A busca por uma minimizag¢do do estresse, por maiores estimulos e para motivacao
dos colaboradores sdao parte integrante dos objetivos da maioria das empresas. Com isso, €
possivel agrupar objetivos organizacionais e objetivos individuais. A Ginastica Laboral vem
contribuir para que estas diretrizes possam ser agregadas com maior facilidade, pois a GL ¢
um programa que intensifica a ligagdo do trabalhador com a empresa, valorizando o
significado do seu trabalho, ja que a série de exercicio ¢ baseada na fungao exercida (LIMA,
2003).

Segundo Martins e Duarte (2000), a Ginastica Laboral ¢ uma atividade fisica diéria,
realizada no local de trabalho, incluindo exercicios de compensa¢do para movimentos
repetidos, para auséncia e para posturas incorretas no local de trabalho. Consiste em
exercicios, alongamentos e relaxamentos musculares, bem como a flexibilidade articular, que
promove o fortalecimento de estruturas frageis e, principalmente, o relaxamento das estruturas
sobrecarregadas.

Contudo, a Ginastica Laboral pode ser utilizada como uma das ferramentas para
melhoria dos aspectos que influenciam a qualidade de vida dos colaboradores e para o

aumento da produtividade e desempenho nos sistemas de gestdo das organizacdes.
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CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES

Este estudo corroborou com a tese de que a estrutura organizacional e o sistema de
gestdo sao fatores primordiais para a implantacdo de qualquer programa de qualidade de vida
no trabalho. De fato que, dependendo do modelo da estrutura organizacional, a rigidez e a
hierarquia nas ordens de comando podem dificultar a execugdo desses programas.

O conceito encontrado e que esta impregnado na maioria das organizacdes ¢ de que ha
perda de tempo, elevacdo do custo, redu¢do dos indicadores de produtividade e da
lucratividade, ou seja, a énfase, neste caso, estd na organizacdo e ndo no trabalhador. No
entanto, a literatura mostra que a visdo atual dos gestores das organizagdes busca a
valorizagdo do potencial humano, preocupados em melhorar a qualidade de vida dos
colaboradores dentro e fora do trabalho.

O principal fator verificado dessa transformagdo ¢ o gestor de Recursos Humanos,
pois ¢ quem promove a mudanga dos fatores que impedem o desenvolvimento ¢ a melhoria da
cultura organizacional.

Outro fator considerado foram as mas condic¢des de trabalho e a exigéncia de aumento
da produtividade pelas empresas, refletindo no estado de saude do trabalhador. Como a satde
e o trabalho precisam andar juntos, o nivel de exigéncia por mais seguranga e saude tem-se
elevado cada vez mais.

Dessa forma, o que se observou foi que algumas organizagdes, preocupadas em
cumprir uma determinagdo legal e diferenciar-se da concorréncia, aderiram e implantaram
programas preventivos de controle dos riscos de acidentes e de doengas ocupacionais, como
forma de “prote¢do” do trabalhador.

A competitividade tornou-se, hoje, um fator preponderante para as empresas
garantirem posicdo no mercado e lucratividade. Isto levou as mesmas a rediscutirem os
conceitos de produtividade e qualidade, utilizando-os como ferramentas de controle e
eficiéncia gerencial.

Alguns fatores influenciam diretamente a produtividade e a qualidade de um produto
ou servico dentro de uma organizagdo. Para tanto, tornam-se necessarias adaptacdes desses
fatores como: um ambiente de trabalho motivador e com boa integracdo pessoal (chefe-
trabalhador e trabalhador-trabalhador); melhoria dos métodos de trabalho, com simplificacao
das tarefas, planejamento prévio e insumos para pronto atendimento da produgado; desenho do

produto, dos instrumentos, das ferramentas, das maquinas, das instala¢des, do layout, do



174

processo e seqiiéncia do trabalho adaptados ao homem ergonomicamente e seguindo o
principio da economia de movimentos; qualificacdo e treinamento adequado dos
trabalhadores.

O resultado dessas adaptacdes gera beneficios para a organizacdo, para o trabalhador e
para a sociedade. O trabalhador terd mais motivagdo, satisfagdo no trabalho, menos fadiga e
maior disposicdo para realizar suas tarefas laborais. Em contrapartida, a organizagdo tera
maior produtividade e reducdo do absenteismo, da rotatividade nos postos de trabalho e das
doencas ocupacionais (LER/DORT, escolioses, lombalgias, hérnias de disco, ciatalgias,
dentre outras). Por fim, a sociedade tera servi¢os e produtos de melhor qualidade. Assim,
pode-se dizer que o trabalhador com qualidade de vida dentro e fora do trabalho resultara no
aumento da produtividade pessoal e, conseqiientemente, da organizacao.

Hoje, ja existem empresas que, incentivadas a realizarem as adaptagdes supracitadas,
adotaram programas preventivos para promoc¢ao da satude, incluindo incentivo a redu¢do do
alcoolismo e do tabagismo, reeducacao alimentar, Fisioterapia do Trabalho, Ergonomia,
préatica de atividade fisica e Ginastica Laboral.

A implantacio de um programa de Ginastica Laboral busca despertar nos
trabalhadores a necessidade de mudancga do estilo de vida e ndo s6 apenas nos momentos de
ginastica orientados dentro da empresa. O mais convincente dos argumentos que se pode
utilizar para demonstrar que a atividade fisica constitui um importante instrumento de
promog¢do da satde e da produtividade, e que vale a pena praticar exercicios fisicos
regularmente, ¢ a listagem dos beneficios cientificamente comprovados.

A Ginastica Laboral pode ser considerada uma das ferramentas para melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores dentro e fora do ambiente de trabalho e a produtividade,
porém, por se tratar de um programa de exercicios fisicos, deve incluir exercicios de
aquecimento musculo—esquelético, alongamentos estaticos ¢ dinamicos, resisténcia muscular
localizada e fortalecimento muscular, devendo ser adaptados ao ambiente e ao posto de
trabalho, limitando-se apenas a isso.

A Ginastica Laboral funciona como um despertar para o incentivo a pratica de
exercicios fisicos regulares, pois o tempo geralmente cedido pela organizagdo ¢ de 5 a 10
minutos por dia, o que ¢ muito curto. Segundo as organizagdes, o aumento desse tempo
resultaria no atraso da producao e perda de produtividade.

No entanto, a pratica isolada da Ginastica Laboral ndo ¢ adequada para obter todos os
resultados fisioldgicos, psicoldgicos e sociais esperados para os colaboradores e para as

organizagoes, pois este tempo nao ¢ suficiente.
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Trata-se de um primeiro passo para melhoria da qualidade de vida dos colaboradores,
visto que trabalha a sociabilizagdo e motivacao para buscar uma vida mais ativa e saudavel
dentro e fora do trabalho. Por isso, ¢ necessaria a realizacdo de uma atividade fisica regular, a
fim de prevenir os efeitos nocivos do sedentarismo e estresse fisico e mental, decorrentes da
sobrecarga de trabalho, independente do tipo de organizagao.

Portanto, o mais interessante seria trabalhar o colaborador como um todo, pois de nada
adianta realizar apenas os exercicios de Gindastica Laboral, se ndo houver uma avaliagdo
subjetiva das dores musculares, avaliagdo e reeducagdo postural e intervencao ergondmica do
posto de trabalho, do processo e das tarefas executadas especificamente por cada colaborador.

Dessa forma, a organizagao deveria trabalhar com uma equipe multidisciplinar,
considerando educador fisico, fisioterapeuta, médico do trabalho, enfermeiro, engenheiro de
producdo e de seguranga no trabalho, dentre outros. Seja pela intervencdo nos programas
implantados, seja pela permanente assisténcia médica e fisioterapéutica na propria
organizagao.

Diante do exposto, o presente estudo considera que, quando a Ginastica Laboral ¢
adotada de maneira adequada, regular e associada a ergonomia, pode cada vez mais ser
implantada na rotina dos trabalhadores. Os principais objetivos visam incrementar a satde, a
melhoria das condigdes de trabalho e da qualidade de vida nos sistemas de gestdo das
organizagdes. Possibilitando, assim, entre outras coisas, orientagdes posturais corretas e
adaptadas ao desenvolvimento das tarefas laborais, reducdo da fadiga no trabalho e aumento
da produtividade.

Para se tornar viavel, deve-se apds este trabalho, implantar nas empresas um programa
de Ginéstica Laboral, cuja metodologia contenha avaliagdo, monitoramento e coleta de dados,
por meio de questionarios, aplicados aos colaboradores de cada setor da empresa. Enfatizando
os fatores que influenciam na qualidade de vida e na produtividade antes, durante e depois, da
implantacao da Ginastica Laboral por uma equipe multidisciplinar, considerando intervalos de

tempo pré-estabelecidos.
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