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APRESENTAGAO

O mundo como conheciamos estda mudando. A necessidade de estar informado
sobre o que tem acontecido aqui e em outros paises esta transformando esta fase
na chamada “Era da Informag&o”. Esta nova era, traz uma necessidade profunda
de atualizar-se, de “estar conectado” com as ultimas invengdes e acontecimentos,

gerando assim, uma grande ansiedade por informacdes.

A situacdo descrita faz pensar como conseguir tantas informacdes e o que fazer
com elas, pois o ser humano sente-se ainda muito imaturo para “apurar” e bem

aproveitar seus conhecimentos.

As empresas também tém vivido uma constante evolugéo, exigindo cada vez mais
atualizacdo e modernizac&o de seu pessoal e de seus processos. Estas mudancas
tém afetado significativamente a vida dos profissionais tornando-os cada vez mais

preocupados com o futuro.

Assim, verifica-se que o ser humano tem tido uma carga excessiva de inovagoes,
com as quais ainda ndo se sente preparado para conviver. Desta forma, a
ansiedade se transforma em stress causando uma série de problemas emocionais
e de saude. Os lideres e chefias sentem dificuldades em relacionar-se com seus

funcionarios devido as pressdes didrias.

A visualizacao destas situacdes faz com que nos preocupemos com o que o futuro

nos reserva em termos de Qualidade de Vida.



CAPITULO |

INTRODUGAO

1.1 - OBJETIVO DO PROJETO

Qualidade de Vida no Trabalho é um assunto extremamente amplo. Podemos falar
de diversas influéncias que o ser humano recebe no seu dia-a-dia e que interferem

e refletem em seu trabalho e em sua vida pessoal.

Este trabalho ndo tem a pretens&o de solucionar esse assunto, mas dar uma vis&o

geral do tema e focalizar um pouco mais as relagdes entre chefia e subordinado.

Através de uma andlise conjuntural feita a partir de diversas pesquisas e artigos,
este projeto busca consolidar idéias simples e eficazes, de maneira que possam
ser uteis aquelas organizacdes que estdo realmente preocupadas em aumentar
sua produtividade, porém, com um quadro funcional adequado e competente,
buscando ndo s6 o lucro, mas o lucro através de um trabalho social de respeito ao

Ser humano e valorizacao de seu potencial.

Pesquisas vém mostrar, que o potencial do Ser Humano bem aproveitado e
direcionado ao trabalho traz ndo s6 produtividade e lucratividade como

principalmente, bem estar e comprometimento com a organizacéo.

Direciona-se entdo, esta abordagem com base em estatisticas de situagbes que
mais afetam os profissionais em suas organizagbes, a buscar alternativas de

combate aos maus habitos e sugestdes de agdes que podem ser tomadas nas



organizacOes, para que tragam resultados que se somem ao objetivo de mante-las

com um ambiente agradavel, propicio ao trabalho criativo.

Procurou-se com esse trabalho despertar uma especial atencdo na importancia das
organizagdes possuirem profissionais bem qualificados, ndo s no conhecimento
técnico, mas, principalmente, nos relacionamentos interpessoais e na busca pela

auto-realizagdo, contribuindo desta forma com o sucesso da organizagao.

1.2 - JUSTIFICATIVAS

O trabalho em voga, visa apresentar estatisticas sobre os reflexos das situagdes do
dia-a-dia profissional na vida pessoal e emocional de cada Ser Humano, buscando
alternativas viaveis que possam amenizar os impactos dessa nova era. Visa,
portanto, transformar as organizacées num local agradavel e produtivo, pois o
Seres Humanos se mostram mais produtivos quando sentem que estdo realizando
um trabalho de valor, que estdo contribuindo para alguma coisa realmente

importante.

As empresas ndo podem perder tempo nem dinheiro, para isso precisam de um
quadro funcional competente, dindmico e principaimente atualizado. Os
profissionais precisam se preparar, porém uma preparagdo técnica sem a
visualizacdo de todas as dimensfes do Ser Humano pode transformar um

excelente profissional em um simples autdmato.

Com esta visdo poderemos justificar os investimentos em treinamentos para
mantermos uma quadro funcional qualificado, ao mesmo tempo em que a empresa

deve se preocupar em melhorar as condi¢cdes de trabalho, procurando satisfazer,



dentro de suas possibilidades, as expectativas dos trabalhadores, além de assumir

outras formas de lideranca e gestdo de pessoas.

Moscovici (1989) afirma que as empresas ndo podem investir somente em
tecnologia, mas procurar desenvolver as pessoas através de programas de
aperfeicoamento e atualizacdo, 0 que acabard por levar o individuo ao

desenvolvimento como pessoa integral.

O Ser Humano precisa estar constantemente buscando sua realizacao, desta forma
tera sempre estimulo para passar por dificuldades, sem com isto prejudicar sua
saude fisica e emocional. As empresas tem por responsabilidade fornecer
condicbes para que cada um possa buscar junto com os objetivos da empresa a

sua auto-realizagéo.

Assim, teremos empresas produtivas e lucrativas com profissionais saudaveis e

comprometidos, acreditando em seu trabalho e em seu potencial.

Ha necessidade de uma levantamento especifico sobre quais as agbes reais que
podem interferir no resultado da produtividade com maior rapidez e de forma mais
adequada, pois na busca de satisfazer as necessidades dos funcionarios corre-se
o risco de criar beneficios para necessidades que néo existem e desta forma,
promover um desperdicio de investimentos e agbes. Pesquisar as necessidades
reais € o primeiro e mais importante passo da organizacdo. Hierarquizar as
necessidades e determinar o que realmente importa, passa a ser uma forma de

planejar apropriadamente as a¢des a serem realizadas.



1.3 - RESTRICOES DO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho, além de ser um tema muito amplo e englobar todos
os aspectos do Ser Humano envolvendo ainda seu contexto, tem um agravante: é

muito dificil de mensurar.

Na pesquisa de campo houve muita dificuldade em conseguir aliar a teoria a
pratica das organizagées. Nas entrevistas com empresarios observou-se que
teoricamente a empresa se preocupa com o bem estar de seus funcionarios,
mostrando respeito e valorizagdo, porém na pratica, observamos que 0os mesmos
funcionarios, ditos valorizados e respeitados, ndo participam de nenhuma atividade

da empresa que possa provar esta afirmagao.

Outra situagdo encontrada foi a falta de mecanismos para avaliar as
consequéncias de um programa. As empresas ndo fazem pesquisas antes de
colocarem em agdo um programa e assim, ndo tém dados para comparar a

situacdo antes e depois de uma grande agao.

Dificuldades também foram encontradas por parte dos funcionarios que néo tém
consciéncia do que realmente é importante para sua vida e nem idéia do porqué
dos beneficios. Consideram apenas, como sendo um dever da organizagdo e nao

tém consciéncia da importancia deste programa no contexto organizacional.

Uma pesquisa realizada pela Associagdo Brasileira de Recursos Humanos -
ABRH-PR sobre o que os empresarios pensam sobre qualidade de vida e,
principalmente, como é a relag@o entre chefia e subordinado apresentou alguns
problemas. Ela deveria ficar pronta em Fevereiro de 1998 porém por atrasos das

préprias empresas e pela dificuldade de alguns empresarios em responder
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sozinhos, sem o auxilio de alguém da pesquisa, acabou atrasando e,

consequéntemente, nado foi possivel acrescenta-la neste trabalho.

1.4 - METODOLOGIA

A metodologia utilizada esta relacionada a uma pesquisa de campo com
profissionais escolhidos aleatoriamente, na cidade de Curitiba, que esta gravada
em vide-tape e transcrita neste trabalho, além de cinco entrevistas com diretores e

responsaveis pelas areas de recursos humanos em empresas de Curitiba.

O trabalho esta fundamentado a partir das teorias da Hierarquia das Necessidades,

segundo Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Serdo utilizadas referéncias de artigos, livros, teses e biografias de diversos
autores. procurando apresentar uma viséo geral sobre o assunto, além de alguns
focos importantes e sugestdes de melhorias viaveis para a implantagéo por

pequenas e meédias empresas.
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CAPITULO Il

REVISAO TEORICA - EMPIRICA

2.1 - INTRODUGAO

A Teoria Administrativa mantém sua evolu¢do desde os tempos de Taylor, quando
este partia da premissa que 0 homem movia-se puramente por razdes de natureza
econOmica, sendo essa a base das relagbes capital x trabalho. A Organizacao
Cientifica do Trabalho - (OCT) formada por diversos cientistas estudou a
possibilidade de outros fatores interferirem na situac&o de trabalho, pois comegou
a ter uma grande preocupacdo quanto ao desinteresse e apatia da classe
trabalhadora. Destacam-se assim, as teorias de Herzberg e a Hierarquia das
Necessidades de Maslow, entre outras, que consistia na substituicdo das tarefas
mais simples por outras mais complexas, criando desafios e satisfagao profissional.

Aumentou a preocupacao em como transformar o trabalho gratificante e motivador.

Algumas consideragdes de autores sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho:

Dalcul (1995) Descobriu que as empresas em geral ndo tém um departamento de
recursos humanos preocupado em analises ou implementacdo de planos e
programas voltados ao treinamento e desenvolvimento de pessoal na empresa, o
gue geralmente se encontra € um setor de pessoal encarregado pelos trabalhos

rotineiros de contratacao, rescisio, registros, controles, folhas de pagamento, etc.

Albanese (1991) pesquisou empresas nos Estados Unidos e identificou que a area

de recursos humanos é uma area de apoio sub-utilizada, que simplesmente
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controla e registra, ndo sendo reconhecida como uma area de contribui¢do a

produtividade.

Fleury e Humphrey (1993) - Programa Governamental - PBQP - Programa
Brasileiro de Qualidade e Produtividade (1990)- tiveram como objetivo estimular,
direcionar e dar suporte as iniciativas nas areas de qualidade e produtividade, com

0 objetivo de melhorar o padrao geral das empresas brasileiras.

McGregor tinha um pensamento que a geréncia deveria sempre controlar
rigorosamente, coagir e dominar seus subordinados, pois esses eram avessos ao
trabalho e deveriam ser dirigidos, ndo assumirem responsabilidades, e serem

ameacado com punicdes para cumprir as metas da empresa.

Garret Morgan (1986) em Imagem da Organizacdo, nos mostra uma fotografia de
como o trabalho era visto desde os tempos de Taylor e Fayol e suas
consequéncias para os dias de hoje. A abordagem retrata a “criacdo” do
trabalhador como maquina e a dificuldade das empresas daquela época, em fazer

a “manutencao” desta maquina, que tinha seus desejos e frustragdes.

Peters e Waterman (1983) fazem uma consideracéo interessante sobre a liderancga
ou geréncia nas empresas. Eles consideram que a linha de agdo da geréncia
depende muito da situacéo, pois varia conforme cada momento e valores que
possam estar em jogo, isto €, em determinadas situagbes o dirigente podera agir
democraticamente, assim as pessoas se sentirdo mais participativas, porém em
outras ocasides, onde a empresa estiver correndo riscos, a autoridade pode ser

usada como forma de colocar as coisas no lugar.



13

Hersey e Blanchard (1977) em o Ciclo Vital da Lideranga - baseia-se no nivel de
maturidade do individuo, dando menos énfase as tarefas e maior énfase as
relagbes, a medida que o subordinado vai atingindo um grau de maturidade mais

elevado.

Fernandes e Becker (1988) acreditam que apds satisfeitas as necessidades
basicas dos individuos, as empresas devem ficar atentas as situagdes, que néo
necessariamente envolvem dispéndio de recursos financeiros, mas que n&o
cuidadas com seriedade também interferem na baixa produtividade, como por
exemplo uma estruturacdo de cargos inadequada, falta de autonomia, ma

distribuic&o de responsabilidade ou falta de informacdes.

Chanlat (1992) considera que o individuo sente-se mais responsavel e
comprometido com a empresa, @ medida que a empresa se preocupa com Sseus
trabalhadores. A priorizacdo da mobilidade, do curto prazo e da juventude
diminuem os vinculos entre o individuo e a organizagdo, resultando em
rotatividade, absenteismo, descomprometimento e desinteresse pelo trabalho na

empresa.

Carvell (ibid.) mostra uma pesquisa realizada nos Estados Unidos onde os
trabalhadores mostram desejo de assumir algum controle sobre seu ambiente
imediato de trabalho e sentir que seus trabalhos e eles, como seres humanos s&o
importantes e, ndo apenas simples fatores econdmicos de produgdo. Assim, o
interesse em realizar um trabalho melhor combina objetivos, valores e ambicdes

encontrando uma satisfagdo em executar o trabalho.
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2.2 - HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

A Hierarquia das Necessidades, segundo Maslow est&o divididas em 5 categorias:

Auto
realizacao

Necessidades de Estim a\
Necessidades Sociais \

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisioldogicas

Maslow apresenta algumas consideragdes importantes:

O individuo busca, desde o inicio de sua vida, satisfazer algumas necessidades
basicas a sua sobrevivéncia, tais como, fome, sono, sede, sexo. Assim, inicia-se
um ciclo de necessidades aprendidas na decorrer de sua vida que incorporam as
necessidades basicas ou primarias acrescentando a necessidade de seguranca e

abrigo, voltando-se para a preocupagéo com a conservagéo pessoal.

Quando suas necessidades primarias ja estdo controladas surgem outras
necessidades que sdo chamadas secundarias, estas envolvem as necessidades

sociais, de estima e auto-realizacao.

Para surgirem as necessidades secundarias € muito importante que o individuo ja

tenha satisfeito integral ou parcialmente as necessidades primarias, a partir dai é
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qgue ele comega a mudar seu comportamento para atingir suas necessidades mais
elevadas. Porém, admitindo-se que mesmo quando ainda s&o preponderantes as
necessidades basicas (fisiologicas e de seguranga), também estdo presentes,
mesmo em intensidade menor, necessidades de niveis mais elevados (como as
sociais e de estima), as quais vao crescendo a medida que as primeiras v&o sendo

atendidas.

O comportamento sé é influenciado pelas necessidades ndo satisfeitas, apenas

estas motivam para objetivos individuais.

Os trés primeiros niveis da piramide sdo considerados por Maslow, de regular
satisfagdo, pois o padréo de vida que temos hoje, n&o exige muito esforco e nem

ha efeito motivacional.

O enfoque dado a organizagao € que ela ndo pode mais se isentar de seu papel
social. Precisa descobrir formas de qualificar melhor seu quadro funcional dando
condicbes para cada profissional exercer seu potencial e se realizar

profissionalmente.

Portanto, ao pensarmos a respeito de motivacdo humana, € importante reconhecer

que os seres humanos estéo sempre sentindo necessidades de varios tipos.

A piramide nos da uma visdo de modularidade, isto &, as empresas poderdo
trabalhar as necessidades de seu pessoal através de mddulos, abrangendo uma
ou mais partes da piramide, sem necessariamente seguir uma ordem.

O acompanhamento da piramide de Maslow auxilia as empresas a identificarem as

condicbes e necessidades de seus colaboradores e priorizar agdes que
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efetivamente possam agregar valor, evitando que as organizagbes tenham perdas

e insatisfagcdes.

2.3 - TEORIA DE HERZBERG'

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg tem como foco o trabalho do individuo e as
influéncias externas, o autor fez alguns estudos e verificou dois fatores de grande

impacto na satisfagdo do empregado.

SATISFACIENTES: trazem satisfacdo no cargo que exercem, melhorando
aparentemente o desempenho e estdo ligadas as necessidades mais elevadas da
hierarquia de Maslow: realizacdo, responsabilidade, reconhecimento, crescimento

e trabalho em si.

Meios, descritos por Herzberg, para incentivar este fator de Satisfacientes:

1. Delegacao de responsabilidades;
. Liberdade de exercer discrigao;

. Promogdes;

. Uso pleno das habilidades;

. Estabelecimento de objetivos;

. Simplificagdo do cargo em avaliagado pelo préprio ocupante;

~N o o0 W N

. Ampliaga@o ou enriquecimento do cargo.

' CHIAVENATO, Idalberto. Administragdo de Recursos Humanos. 2 ed. 1986
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INSATISFACIENTES: s3o os fatores que causam insatisfacdo por estarem abaixo
de um nivel “adequado” estabelecido por Herzberg, porém isso néo quer dizer que
acima deste “adequado” causem satisfagdo. Somente pode se confirmar que se as
condicbes estiverem satisfeitas no nivel adequado, evitam a insatisfagéo. Assim &
através dessas condicdes “adequadas’ que as empresas tém tentado motivar seus

funcionarios.

Alguns meios, descritos por Herzberg,

1. Condi¢des de trabalho;

Politicas de organizacdo e administracao;
Relag¢des com o supervisor,

Competéncia técnica do supervisor,;
Salarios;

Seguranc¢a no cargo;

N e o A 0D

Relag¢des com colegas.

Fatores higiénicos

Sao os fatores externos, aqui chamados higiénicos, pois se referem a condi¢des
fisicas e ambientais, beneficios sociais e politicas entre outras influéncias externas
que o individuo recebe enquanto trabalha. Esses s&o fatores que em pequena

escala podem influenciar significativamente o comportamento do individuo.
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Fatores motivacionais

Sao os fatores intrinsecos aos cargos, suas tarefas, direitos, responsabilidades.
Sao os fatores que interferem com maior eficacia no comportamento do individuo
envolvendo sentimentos como: realizacdo, crescimento e reconhecimento

profissional.

Muitas vezes, as tarefas sdo definidas partindo-se dos principios de eficiéncia e
economia e ndo sao observados os desafios e 0 significado desta tarefa para o
individuo, isto faz com que o individuo ndo valorize a tarefa, e esse torna uma

causa da desmotivacéo.

Muitas tarefas produzem no individuo apatia e alienagdo por n&o existir nenhum
tipo de desafio que o motive ao trabalho. Assim, os fatores de higiene serédo
importantes apenas para que o trabalhador ndo tenha problemas e ndo se queixe,

mas nao fardo com que ele tenha vontade de trabalhar melhor ou produzir mais.

Herzberg acredita, que os investimentos feitos nos fatores de higiene podem
atingir rapidamente o individuo, mas nao representam uma estratégia de motivagao
solida.

Herzberg acredita também que para introduzir motivagéo no trabalho é necessario
proporcionar um “valor” as tarefas, isto &, criar responsabilidades, objetivos e

desafios da tarefa no cargo do individuo.

Analisando o pensamento de cada autor verifica-se que ha sempre um foco, uma
parte da qualidade de vida, onde o autor dad mais énfase, chamando a atencéo
para o ser humano nas situacdes descritas. Em cada pensamento, uma parte do

individuo, de suas emocdes e acdes refletem uma situacdo. Pode-se perceber que
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os estudos realizados se preocuparam em mostrar as empresas € aos empresarios
gue o ser humano é um conjunto complexo de desejos e necessidades, e que cada
ser tem em si um universo de reflexos, que recaem diretamente em suas agées no

trabalho e em sua vida pessoal.

Autonomia e responsabilidade parecem ser uma das formas de manter os
empregados envolvidos com suas atividades, de forma a verem em suas agdes um

contribuicdo para o sucesso da organizagao.

Todos os autores nos mostram que o0 grande segredo esta nas pessoas, e que
tecnologia e equipamentos poderdo ser semelhantes para todas as empresas. O
diferencial esta no individuo que, trabalhando com satisfacdo, mantera a empresa

competitiva e com sucesso.

2.4 - BENEFICIOS?

BENEFICIOS E INCENTIVOS

Beneficios sdo aquelas facilidades, vantagens e servicos que as empresas
oferecem aos seus funcionarios no sentido de evitar-lhes esforgos e preocupacoes.
Podem ser financiados, parcialmente ou totalmente pela empresa mas, sdo meios
indispensaveis na manutencdo da for¢a de trabalho dentro de um nivel satisfatorio

de moral e produtividade.

2 CHIAVENATO, Idalberto - Administragdo de Recursos Humanos
CLT - Consolidagédo das Leis Trabalhistas
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ORIGENS DOS BENEFICIOS

Os beneficios tém historia recente, e a partir de Getulio Vargas vém sendo criados

gradativamente com a conscientizagéo da responsabilidade social da empresa.

As origens e o crescimento deve-se aos seguintes fatores:

e Consciéncia do empregado quanto aos beneficios;

e Solicitacdo dos empregados;

e Exigéncias, conquistas sindicais;

e Legislacédo trabalhista e providenciaria imposta pelo governo;

e Competicdo entre as empresas para atrair ou manter profissionais;

e Altos impostos atribuidos as empresas que passam a explorar meios licitos de

fazerem deducgdes de suas obrigagdes fiscais.

Hoje, além dos aspectos atribuidos, constitui também como uma forma de
preservacdo das condicdes fisicas e mentais dos seus empregados, além da

saude, o melhoramento de seus habitos.

TIPOS DE BENEFICIOS

BENEFICIOS LEGAIS: s&o os beneficios exigidos pela legislaco trabalhista ou
providenciaria, ou ainda, por convencéo coletiva entre sindicatos. Alguns desses
beneficios sdo pagos pela empresa, enquanto outros sdo pagos pelos 6rgéos

previdenciarios.
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BENEFICIOS ESPONTANEOS: s&o os beneficios concedidos por liberalidade das

empresas, ja que ndo sdo exigidos por lei nem por negociagdo coletiva.

Segue guadro de Beneficios Legais e Espontaneos concedidos aos Funcionarios.’

TIPOS DE BENEFICIOS

Méedico-hospitalar Grémio ou associagdes. |Restaurante no local de
trabalho.

Odontologica Coldnia de Férias. Transporte subsidiado.

Financeira Lazer recreativo, Estacionamento privativo.
esportivo e cultural.

Reembolso de Promocdes e excursdes | Distribuigdo de café.

medicamentos programadas.

Educacional Musica ambiente. Biblioteca.

Juridica Festas promocionais. Teleposto TV Educativa.

Servico Social Grupo de teatro. Sala de leitura/estudos.

Cooperativa Fornecimento de jornais |Qualificagdo profissional.
e revistas.

Seguro de vida Concursos. Horario movel.

Suplementagéo de Coral, conjuntos Quadro de avisos, jornal,

aposentadoria musicais. mural, publica¢bes internas.

Visitas (familiares, Programas de integragao | Palestras/debates.

internas) de menores, idosos, etc.

Check up periddico Campo de futebol Aquisicdo de produtos da

empresa.
Qutros Quitros. Qutros.

3 Fonte: SIKULA, F. Andrew, Personnel Administration and Human Resources Management (New
York, John Wiley & Sons, 1976).
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Os beneficios sdo oferecidos geraimente no sentido de atender a um leque
diferenciado de necessidades dos empregados. Dentro desta concepgéo de
atendimento as necessidades humanas, os beneficios e incentivos constituem um

suporte capaz de satisfazer aqueles fatores citados na Piramide de Maslow.

O correto diagnostico da situagdo da organizagdo € fundamental para um correto
plano de beneficios. Todavia, essas vantagens nem sempre podem ser
mensuradas ou quantificadas. Porém, um mal planejamento e administracdo dos

beneficios podem resultar em :

Paternalismo;

Custos elevados;

Transformag@o em habito, perdendo sua motivacgao;

Questionamentos quanto a relagéo entre motivagéo e produtividade.

E muito importante que haja participacdo do empregado no custo e processo do

beneficio.



VANTAGENS DOS BENEFICIOS

Melhora a moral dos empregados.

Oferece conveniéncias ndo avaliaveis

em dinheiro.

Reduz o turnover® , absenteismo e
acidentes de trabalho.

Oferece assisténcia disponivel na
solucdo de problemas pessoais.

Eleva a lealdade do empregado para
com a empresa.

Reduz as causas de insatisfag&o.

Aumenta o0 bem estar do empregado.

Contribui para o desenvolvimento
pessoal e bem-estar individual.

Facilita o recrutamento e a retencdo
do pessoal.

Oferece meios de melhor
relacionamento social entre os
empregados.

Pode aumentar a produtividade e
diminui o retrabalho.

Reduz sentimentos de inseguranga.

Demonstra a valorizagcgo para com os
funcionarios.

Oferece oportunidades adicionais de
assegurar status social.

Reduz queixas.

Oferece compensacéo extra.

Promove interacdo com a comunidade.

Melhora as relacbes com a empresa.
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Fonte: CHIAVENATO, Idalberto - Recursos Humanos - Editora Atlas

Os beneficios devem estar em consonancia com: visdo, missdo, valores e objetivos

da organizacdo, tendo como premissa basica a qualidade dos produtos ou

servigos, produtividade, competitividade e qualidade de vida dos funcionarios.

Beneficios fundamentais que devem existir sdo aqueles voltados para educagéo,

saude, previdéncia e habitacao.

* Tumover; palavra utilizada para referenciar a quantidade de funcionarios que sdo admitidos e

demitidos num periodo de tempo.
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Beneficios que devem ser terceirizados sdo aqueles que podem trazer redugéo de
custos, melhoria na qualidade e que libera a empresa de atividades diferentes de

seu negécio.

Existem também alguns beneficios que podem ser assumidos por entidades sociais
administradas pelos préprios funcionarios com reducdo de custos e maior

envolvimento, trazendo assim, uma administracéo mais participativa.

2.5 - COMPETITIVIDADE E PRODUTIVIDADE

A nova realidade da economia brasileira ndo mais permitira que as empresas
ocultem sua falta de produtividade através de ganhos financeiros especulativos. E,
com a globalizagdo, as empresas precisam se adaptar as novas exigéncias de

mercado e produzir produtos e servigos com qualidade a um menor custo.

Na pesquisa realizada pela Federagdo das Industrias do Estado do Parana -
denominada de Sondagem Industrial | e ll, entre outros temas, abordou-se a
questdo da competitividade. Assim, podemos perceber que nas figuras 2 e 3, em
1995, apenas 12% das empresas vinham perdendo competitividade, enquanto que

em 1996, esse indice passou para 44%.

Tendo em vista este contexto, as organizagbes estdo buscando indices cada vez
mais elevados de produtividade e implementando novas técnicas, sem muitas
vezes, considerar o fator humano como a grande forga propulsora desse processo,
e 0 que vemos € que com tudo isto, s6 com as novas tecnologias, as empresas ndo

conseguem atingir os indices planejados.
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Mesmo sabendo que a produtividade depende muito do capital, de tecnologias e de
outros recursos materiais, 0 ser humano é que impulsiona tudo isto. Tanto &, que
os niveis de produtividade variam consideravelmente de pais para pais
dependendo do entusiasmo e habilidade criativa do ser humano e outros fatores
socio-culturais. Portanto, a tecnologia sozinha ndo é suficiente para o crescimento

da produtividade.

FIGURA 1 - Situacdo competitiva das empresas em 1996

COMPETITIVIDADE NAS EMPRESAS

5%
vem ganhando
competitividade

51%
Tem mantido
sua

44%
vem perdendo
competitividade

Fonte: Sondagem Industrial Il - FIEP
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FIGURA 2 - Situacdo competitiva das empresas em 1995

COMPETITIVIDADE DAS EMPRESAS - 1995

36%
vem ganhando
competitividade

52%
Tem mantido
sua competitividade

12%
vem perdendo
competitividade

Fonte: Sondagem Industrial | - FIEP

Outra pesquisa importante realizada pela FIEP - Federacdo das Industrias do
Estado do Parana, em um de seus itens sobre produtividade, mostra que cerca de
50% das empresas pesquisadas que tiveram aumento de produtividade apontaram
a modernizacdo tecnoldgica e o melhor gerenciamento de pessoal como os dois

principais fatores desse resultado.

Assim, verificamos que muitos gerentes, de empresas nao tdo produtivas, ndo
véem a conecgdo entre produtividade e qualidade de vida no trabalho e néo

percebem o fator humano como elemento propulsor da melhoria da produtividade.



27

FIGURA 3 - Fatores de Aumento de Produtividade

Fatores de Aumento de Produtividade

Omodernizac&o tecnolégica

M@ Melhor gerenciamento de pessoal
[ Utilizagdo de téc. gerenciais modernas

Oterceirizacéo

N&o houve aumento de produtividade
Ooutros

Fonte; FIEP - Federagéo das Indistrias do Estado do Parana.

Harman e Hormann (1990) acreditam que as pessoas desejam trabalhar numa
organizacdo que da importancia ao autodesenvolvimento, ao esfor¢o cooperativo, a
qualidade dos relacionamentos, as atividades significativas e ao esforco
cooperativo, sendo esses, portanto, fatores que devem ser priorizados pelas

empresas que objetivam atrair e conservar os melhores profissionais.

Para completar esse conceito de Harman e Hormann, Moeraes et. al. (1992)
comenta que os empresarios ja estdo “acordando” para esta nova realidade, pois
reconhecem a necessidade de criar condicbes adequadas para que as pessoas
possam desenvolver o seu potencial e a sua criatividade, evitando aquelas
empresas que possam gerar ma qualidade de vida e stress no trabalho. Assim, os

programas de qualidade de vida visam criar um envolvimento entre os empregados
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e a organizacdo, o que ajuda a desenvolver um nivel de satisfagdo e motivacéo

que atinge os objetivos da organizagdo e do empregado.

O conhecimento das opinides dos trabalhadores sobre os aspectos relativos ao
seu proéprio trabalho e a qualidade de vida & um importante subsidio a politicas e
estratégias s6cio-econdmicas que as empresas pretendam adotar, o que ressalta a
importancia das sondagens de opinido interna como instrumento de informacéo.

(Fernandes e Renddn - 1992).

A importancia de existirem normas e padrdes, se da para que 0 funcionario possa
analisar ele mesmo seu trabalho, ndo dependendo de supervisores, de colegas ou
de seu chefe. Assim, ele mesmo terd uma analise sobre a qualidade de seu
trabalho partindo dos padrées basicos estabelecidos pela empresa. Porém, isso
nao significa “engessar’ o trabalho fazendo com que o empregado se sinta mero
autdmato de sua tarefa, o objetivo aqui é dar parametros de analise. Para Walton
(1974) ndo importa o nivel hierarquico das pessoas, os trabalhadores se sentem
alienados e descontentes com a qualidade de vida no trabalho, pois muitas vezes

desejam desafios para criar uma maior satisfagdo nas suas atividades.

O ser humano para viver bem e com qualidade de vida precisa estar em equilibrio.
Esse equilibrio envolve diversos fatores e todos eles influenciam na qualidade de
vida de cada ser humano. Dr. Ricardo de Marchi’ sugere que qualidade de vida é o
adequado gerenciamento das dareas fisica, emocional, social, profissional,
intelectual e espiritual. Cada uma dessas areas contribui de modo importante para

a formagéo da saude total podendo ser abordada a partir de diferentes enfoques:

3 DE MARCHI, Dr. Ricardo. Saudde e Qualidade de Vida no Trabalho. Sao Paulo. Circulo do Livro.
1997.p.8e9)
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e Saade fisica - composta principalmente pela quadro clinico do individuo,
acompanhado de alimentagdo adequada, praticas saudaveis e uso correto do
sistema médico;

e Saude emocionai - envolve desde uma adequada capacidade de
gerenciamento das tensdes e estresse até uma forte auto-estima, somadas a um
nivel elevado de entusiasmo em relacéo a vida,

¢ Saude intelectual - utilizar a capacidade criativa sempre que possivel, expandir
os conhecimentos permanentemente e partilhar o potencial interno com os
outros sdo 0s principais caminhos;

e Saude social - os fatores preponderantes s&o: alta qualidade dos
relacionamentos, equilibrio com o meio ambiente e harmonia familiar,

e Saude profissional - composta de uma clara satisfacdo com o trabalho, um
desenvolvimento profissional constante e reconhecimento das realizagbes nas
funcdes exercidas;

e Saude espiritual - ter um propésito de vida baseado em valores e ética,

acompanhados de pensamentos positivos e otimistas;

Estas dimensbes devem ter a atengdo da organiza¢do, de forma a encontrar
situagdes viaveis de melhoria no ambiente profissional. Hoje, o que vemos, séo
diversos beneficios isolados que tentam satisfazer necessidades elementares ja
satisfeitas e isso ndo ocasiona nenhuma alteracdo no comportamento para uma

maior produtividade.

A situacdo a ser estudada engloba os aspectos de necessidades pessoais basicas,

os beneficios concedidos pelas empresas e a saude do trabalhador.
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Para exemplificar melhor essas necessidades, Abraham H. Maslow formulou em
1943, quando era professor de Psicologia no Instituto de Tecnologia de

Massachusetts, um conceito o qual chamou Hierarquia das Necessidades.

Baseado no fato que o ser humano vai expandindo suas necessidades durante sua
vida, isto &, a medida que satisfaz suas necessidades basicas <ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>