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Apresentacéo

Este livro reline as apresentac6es dos temas referen-
tes a "Gestao da Qualidade de Vida na Empresa" propostos
pelos participantes do Férum Permanente e Interdisciplinar
de Saude, realizado em margo de 2005, organizado com apoio
da Coordenadoria de Rela¢Ges Institucionais e Internacionais
(CORI) e da Coordenadoria Geral da Unicamp (CGU).

A questdo da qualidade de vida na empresa é com-
plexa e multifacetada, incorporando desde o debate mais
conceitual proveniente de diferentes areas de pesquisa, até a
abordagem de questdes imediatas e aplicativas como progra-
mas de promogao de atividade fisica e adocdo de indicadores
guantitativos. Tudo isto desenvolvido no interior da empresa
gue, enquanto organizacdo complexa, caracteriza-se pelo con-
fronto entre o formal e o informal, a existéncia de conflitos
decorrentes de diferentes causas e a busca permanente da
expansdo em mercados concorrenciais e ambientes que mu-
dam rapidamente.

Esta complexidade pode levar a duas situagdes inde-
sejaveis, desde a perspectiva da melhor utilizagdo possivel de
recursos em relagéo aos beneficios que se poderiam alcancar.
De um lado temos a presenga de praticas no interior da em-
presa desvinculadas dos seus macro-objetivos e, do outro, a
idéia de que as iniciativas em qualidade de vida dependem
de um montante de investimento proibitivo para a maioria
das organizagfes que atuam hoje no mercado.



Este livro procura ilustrar a viabilidade de iniciativas
no campo da promog¢do de melhorias de qualidade de vida
para os membros das mais diferentes organizagdes, tendo como
foco central a empresa, apresentando um panorama amplo
das possibilidade de intervencao sem abrir méo da complexi-
dade do tema e da sua diversidade. Procurando sempre aten-
der a heterogeneidade intrinseca das questdes, a exposi¢ao
desenvolve-se em trés grandes areas: (a) Atividade Fisica, (b)
Responsabilidade Social e (c) Fadiga Organizacional, propici-
ando clareza e acessibilidade dos temas discutidos.

Pror. DRr. AGUINALDO GONCALVES
Pror. DRr. Gustavo Luis GUTIERREZ
Pror. DR. RoOBERTO VILARTA
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Planejamento de Projetos de
Qualidade de Vidana Empresa

Gustavo Luis GUTIERREZ
AGUINALDO GONCALVES?
RoBERTO VILARTA®

INTRODUCAO

texto a seguir objetiva ilustrar, de forma geral, os prin-
cipais passos para a elabora¢cdo de um planejamento
integrado de atividades de gestao da qualidade de vida
na empresa. Nao esta em foco neste momento, portanto, dis-
cutir a especificidade das a¢des de intervencdo em Qualidade
de Vida (QV), conforme apresentada em outros momentos.
Um exercicio tedrico a respeito do planejamento da
gestdo da QV na empresa deve ser percebido a partir das suas
proprias limitagdes, ou seja, é apenas um exercicio teérico
gue procura ilustrar as principais dificuldades e algumas das
solucBes possiveis para o desafio apresentado. N&o é receita a
ser seguida cegamente, e nem tampouco pretende esgotar a
totalidade de questfes e perguntas que surgirdo na execucgao
da proposta na realidade concreta. Levando em conta estas
limitacGes e caracteristicas, acreditamos que a compreensao
dos pontos desenvolvidos a seguir pode auxiliar na elabora-
cdo de bons projetos de intervencéo, assim como no sucesso
de sua execuc¢do na realidade das diferentes organizac®es.

! Professor Livre Docente na Area de Estudos do Lazer da FEF, Unicamp
2Professor Titular em Satde Coletiva e Atividade Fisica da FEF, Unicamp.
3 Professor Livre Docente na Area de Atividade Fisica e Qualidade
de Vida na FEF, Unicamp.
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Além disto, é preciso ter sempre presente que é fun-
damental conhecer as caracteristicas da cultura organizacional
e do funcionamento das empresas envolvidas com os projetos
de QV, ja que existem praticas tradicionais em RH e Medicina
do Trabalho, entre outras areas, que atendem aos objetivos da
gestdo da QV, e que devem ser articuladas coerentemente
com as novas propostas, sob o risco de duplicar esforgos para o
mesmo objetivo ou, 0 que é pior ainda, de substituir praticas
de eficiéncia comprovada por outras novas de efeitos menos
seguros.

QV COMO AREA DE INTERVENCAO

As possibilidades de intervencdo na empresa com o
objetivo de obter uma melhoria de indicadores de qualidade
de vida sdo inameras e fazem referéncia a diferentes campos
de pesquisa, assim como aos diferentes setores da organiza-
cdo. Esta diversidade apresenta desafios originais no sentido
de articular ac¢des distintas, que requerem habilidades e apoi-
os de infra-estrutura especificos, além de sujeitos que atuam
em espagos da organizacgéo cujo relacionamento pode néo ser
direto ou integrado.

Para otimizar os resultados de uma politica de inter-
vencao em qualidade de vida na empresa, é conveniente per-
ceber o trabalho como totalidade, cuja eficiéncia maxima
depende ndo s6 do conhecimento técnico especifico de cada
atividade, mas também do desenvolvimento de espirito de
equipe, da presenca de recursos de apoio adequados e pessoas
em condic¢des apropriadas nas esferas fisica, mental/intelec-
tual e emocional/psicoldgica.

A politica de qualidade de vida na empresa, portanto,
visa promover condi¢Bes adequadas no local de trabalho a
partir de concep¢do ampla da vida do ser humano, através de
gerenciamento correto dos diferentes dominios do campo de
pesquisa e intervencéo. Este processo depende da articulacéo
entre praticas tradicionais das politicas de Rela¢Ges Humanas
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e Medicina do Trabalho na empresa com outras praticas ino-
vadoras e recentes. Entre as praticas tradicionais podemos
enumerar:

i acOes dirigidas ao bem estar do trabalhador

. medicina do trabalho

i comissdo interna de prevencéo de acidentes (CIPA)
i treinamentos especificos

i apoio juridico e terapéutico

. ginastica laboral

i apoio para solucdo de conflitos internos

i promocao de eventos e préaticas de integracao

Quanto as praticas inovadoras, podemos subdividi-las
em trés grandes grupos: (a) atividade fisica e promocéo da
saude — AF; (b) responsabilidade social da empresa — RS; e (c)
acoes relacionadas a fadiga administrativa, sofrimento
organizacional e assédio — FO.

Podemos assim definir o nosso objetivo nos seguintes
termos: desenvolver e implementar, a médio prazo, uma po-
litica de gestdo de qualidade de vida adequada aos padrdes da
empresa, de acordo com sua cultura organizacional e
gerenciada por quadros proprios.

APOLITICA DE QV NAEMPRESA

Como ja foi colocado, existe grande diversidade de
alternativas de intervencdo em QV na maioria das empresas,
gue exigem, para alcancar os resultados propostos, diferentes
competéncias e recursos fisicos de apoio. Neste universo é
muito comum que ocorram dois problemas com consequién-
cias diretas na eficiéncia dos projetos:

@) duplicidade de trabalhos para o mesmo fim

(b) implementacéo de propostas com falta de competén-
cias especificas e/ou recursos fisicos de apoio
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E fundamental, portanto, dar énfase ao planejamen-
to prévio da politica de QV na empresa, definindo claramente
guais os objetivos a serem alcangados e o nivel de compro-
metimento que a organizagdo esta disposta a empenhar. O
retorno de politica de QV na empresa ndo € imediato e, em
muitos casos, nao podera ser aferido de formal contabil ou
guantificavel em valores financeiros de forma simples e cla-
ra. E preciso ter claro que nio se trata de fim em si mesmo,
mas deve ser somado a todas as outras praticas que permitem
sua expansdo no tempo. E preciso ter claro, também, que
uma intervengdo em QV so pode auferir resultados positivos
para todos os envolvidos a partir de planejamento prévio cla-
ro, correto, consensual e adequado.

Nao é objetivo deste texto discutir as diferentes possi-
bilidades de intervencdo em QV, mas apenas destacar a im-
portancia do planejamento e ilustrar alguns passos que po-
dem facilitar sua concepgéo e execucéo. Neste sentido, estamos
propondo inicialmente agregar as praticas que deverdo ser
priorizadas pela organizacdo, conforme as definidas acima,
enquanto inovadoras (AF, RS, FO), incorporando-as as prati-
cas pré-existentes. As préaticas inovadoras podem ser assim
melhor definidas:

AF (ATIVIDADE FiSICA)

Compreender, a partir de necessaria base teodrica, a
relagdo entre QV e atividade fisica, as repercussdes sobre a
sauide das pessoas, a realidade social de grupos especificos e
os beneficios para o desenvolvimento coletivo. QV € ligada
aos aspectos de desenvolvimento, nutricdo, promogao da sau-
de, controle do peso, diabetes, doencas cardiovasculares, ca-
pacidades e habilidades motoras, acesso a informacao, adap-
tacdo ergondmica, saude postural, aptidao fisica, nivel de ati-
vidade fisica, prevencéo de agravos, conhecimento sobre saude
e a questdo do sedentarismo.
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RS (RESPONSABILIDADE SOCIAL)

Em decorréncia da retracdo, cada vez maior, que 0
Estado executa para atender as graves e urgentes demandas
sociais, cresce e se expande a conviccdo de amplos setores
empresariais quanto as repercussfes positivas das acdes
objetivando a recuperacédo das condi¢des de vida em geral.
Dai o desenvolvimento de 6érgdos, programas e acfes patro-
nais direcionadas a superacao destas lacunas. Trata-se de ges-
tdes na dire¢do da responsabilidade para com os indicadores
sociais, o desenvolvimento sustentavel, a educacdo para a
salde, a gestdo eficaz de recursos sociais, a agdo proativa e o
lucro social, procurando criar empresas que passam assim a
atrair qualidade, investimento e talentos. Algumas das acdes
da RS que, por agregar valor, constroem a lideranga
extramuros da empresa podem ser assim exemplificadas:

. programas de alfabetizacdo, capacitacdo e intensifi-
cagbes vacinais

i apoio a criagdo e manutencao de ONGs
i captacéo de recursos e desenvolvimento de fundos
. recepcdo ética de novos funciondrios e ética

organizacional

i instalacdo de ambientes de desenvolvimento cultural

FO (FADIGA ORGANIZACIONAL)

Atualmente é preciso levar em consideragdo a dimen-
sao referente a fadiga organizacional ou psiquica, além das
definicBes tradicionais de fadiga fisica e fadiga intelectual.

Existe um nivel de estresse organizacional, também
classificado como sofrimento, que ndo tem relacéo direta com
o esforco fisico ou mental despendido na realizacdo do traba-
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Iho. O exemplo classico deste tipo de desgaste € o caso do
funcionario que, por qualquer motivo fica sem atribuicéo de-
finida, ou conjunto de tarefas especificas dentro da organiza-
¢do, vendo-se obrigado inclusive a teatralizar que esta ocupa-
do, fingindo que realiza algum trabalho. O desgaste emocio-
nal neste caso é enorme, podendo ser até mais cansativo do
gue o trabalho propriamente dito. Nesta mesma categoria
podem ser enquadradas as préaticas de assédio moral, a exem-
plo de formas depreciativas ou desrespeitosas de tratamento,
ou o simples fato de ignorar colegas. Ou ainda a tensédo de-
corrente de precisar tomar decisfes importantes sem acesso
as informacgdes necessarias, desprovido do conhecimento téc-
nico necessario, ou ainda sem estar imbuido da autoridade
imprescindivel ao desenvolvimento da acgao.

UMA QUESTAO LOGISTICA

A logistica é area de conhecimento em geral associa-
da ao transporte e armazenamento de materiais e produtos.
Na realidade, tendo origem como elemento de estratégia mi-
litar, sua aplicagdo € mais ampla, podendo auxiliar em prati-
camente todas as esferas de atuacdo da organizacdo. Uma
definicdo ampla de qualidade de vida como a que estamos
propondo aqui pressupde grande quantidade de tarefas e re-
cursos envolvidos, cuja utilizagdo 6tima s é possivel a partir
de planejamento prévio e, principalmente, de op¢do muito
clara com relacdo aos objetivos que a organizacédo pretende
alcancar, o prazo em que os resultados devem aparecer e 0s
recursos humanos e financeiros que a organizacdo pretende
canalizar para a sua realizacao.
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Um primeiro modelo geral de intervencdo pode ser
assim concebido conforme apresentado na Figura 1.

Do

Eapasiohs ampls
Dingndstios
T T
o —
o T
— T
Fadiga erganizacional Aesponansdldade ancin Atividade fisica

Politica de gestéo de qualidade de vida

Figura 1: MODELO GERAL DE INTERVENCAO EM QV NA
EMPRESA

OS PASSOS DO PROGRAMA DE QV
NAEMPRESA

Na proposta a seguir, M representa os diferentes mo-
mentos de atuacdo. A amplitude de M dependera dos recur-
sos disponiveis e da complexidade das a¢des a serem desen-
volvidas. As demais siglas utilizadas seguem o padréo anteri-
or:

i FO: fadiga organizacional
. AF: atividade fisica
i RS: responsabilidade social
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(M1) Reuniéo de apresentacéo (DIRETORIA)

. FO: exposicdo dos efeitos da fadiga organizacional e
assedio moral. Efeitos positivos dos programas de par-
ticipagdo continuada

. AF: elementos, estratégias, beneficios e desafios para
a implantacgéo institucional de um programa de QV

i RS: diagnosticos e estratégias da responsabilidade social

(M2) Iniciando a acdo (palestras gerais para grandes grupos)

. FO: desenvolvimento da definicdo do conceito de fa-
diga organizacional, possibilidades de a¢bes para di-
minuir sua incidéncia e incentivos a participacéo.
Interface com RS

. AF: beneficios da atividade fisica para as diferentes
esferas da vida (pessoal, familiar, social e profissio-
nal). Definicdo do tipo de material tedrico, conted-
dos, momentos e formas de divulgacao, publico-alvo
e programas de incentivo

. RS: exposicdo de evidéncias de necessidades sociais,
objetivos e procedimentos

(M3) Diagnéstico e definicdo de programas especificos

. FO: a partir de amplo acordo com as chefias, define-
se um Grupo de Apoio Técnico (GAT), cuja funcao
consiste em (a) auxiliar na elaboracédo de propostas
concretas de interven¢do no campo da fadiga
organizacional, canal de comunicacéo, divulgacio da
propostas e apoio para a sua implementacéo e/ou ma-
nutenc¢do no tempo; (b) interface com os projetos de
RS através da sua divulgacéo e explicacao

18



AF:

@

@)

(©)

RS:

avaliagdo do ambiente fisico e institucional: possibi-
lidade de adequacéo

avaliacdo do ambiente externo e possibilidades de
parcerias para a aplicacdo de programas de estilo de
vida

definicdo junto a diretoria e/ou presidéncia dos pro-
gramas, infra-estrutura requerida e politica de recom-
pensas

exposicao das linhas gerais da proposta, identificacdo
de informac®es e situagdes estratégicas, canalizacao
de expectativas e exploragdo das alternativas de acéo,
através da atuacao do GAT em interface com FO

(M4) Interacédo através do GAT

AF:

(€

@)

(©)

FO: reuniBes amplas, em grupos, para o uso da pala-
vra a partir de temas geradores como assédio moral,
parcelamento do trabalho e responsabilidade, efeitos
do isolamento e regulamentos em processos de toma-
da de decisdes, formas de incentivo a participacao. As
mesmas reunides serdo utilizadas para a discussédo de
RS, conforme explicitado a frente

importéncia do apoio dos supervisores, trabalho com
atitudes e formacao de opiniGes

persisténcia de comportamentos, mudanca e manu-
tencdo de novos padrdes

desenvolvimento de material bibliografico e treina-
mento para a implantacédo de programas de mudanca
de estilo de vida (GAT ou um novo grupo especifico
para estas atribuicdes)
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RS: identificacdo de possibilidades, defini¢do de esquemas
operacionais e defini¢cdo de atribuicdo de tarefas no
tempo

(M5) Implantacédo e acompanhamento de programas

. FO: avaliagéo prévia de resultados, elaboracéo da pri-
meira versdao de um relatério diagndstico de situagao,
proposta de institucionaliza¢cdo (RH como possibilida-
de) de uma politica de participacdo permanente

AF:

(D) visitas técnicas ao ambiente das préaticas

() manutenc¢do dos processos de conscientizacdo

3) adequacdo do ambiente institucional e relatério de

sugestBes

RS: definicdo das diferentes possibilidades de a¢do, defi-
nicdo do eixo central da proposta (valores e politi-
cas), formulacéo do plano a ser implementado

(M6) Integracdo com o departamento médico

. FO: apresentacdo e discussdo de relatério contendo a
descricdo do trabalho realizado, a avaliacdo dos pro-
cessos observados (principalmente com relacéo a as-
sédio e dificuldades para a participacdo), sugestdes
concretas de estratégias de acao a curto e médio pra-
zo, exposicao de diagnoéstico organizacional parcial

AF:

D) rotina ambulatorial e formas de integracdo dos pro-
gramas

() integracdo com os programas de mudancas de estilo
de vida

RS: nao aplicavel

20



(M7) Avaliacéo final

FO/AF/RS: reunido com a diretoria e presidéncia para apre-
sentacdo de resultados, sugestdes de estratégias para a ma-
nutencdo dos diferentes programas e entrega de material bi-
bliografico, relatérios de avaliacdo de ambiente interno, par-
cerias e avaliacdo de impacto. O projeto de RS, conforme as
suas caracteristicas proprias, podera exigir acompanhamento
posterior por prazo a ser acordado entre as partes.

Os custos do projeto s6 podem ser calculados a partir
do caso concreto, levando em conta valores de mercado e o
custo do dinheiro. De forma geral, os custos envolvidos po-
dem ser assim agrupados:

. valor de horas técnicas de assessoria externa, confor-
me o nivel e volume

i valor de horas de pessoal proprio envolvido no projeto

. custos de desenvolvimento e impressdo de material
bibliografico (fica com a empresa contratante no fi-
nal do projeto)

. instalacBes para os programas de AF que podem ser

préprias (custos de aquisi¢do e manutencdo) ou
terceirizadas (contratadas)

i custos especificos inerentes aos programas de RS
A elaboracao de orcamento ajustado sempre dependera de

definicao prévia e detalhada das caracteristicas do projeto de
promocédo da QV que a empresa quiser realizar.

21



OBSERVACOESFINAIS

A gestdo da QV na empresa requer a articulacdo de
diferentes setores da organizacao, assim como o subsidio de
varias campos de pesquisa. Em projetos desta natureza o pla-
nejamento adequado é essencial para atingir os objetivos de-
sejados, nas melhores condi¢des possiveis de custo e prazo.
Ao mesmo tempo é preciso ter sempre presente que o plane-
jamento é meio para atingir determinado fim, e ndo fim em
si mesmo. Um bom planejamento constitui elemento valioso
a ser consultado durante toda a execucéo, permitindo avaliar,
passo a passo, a consonancia com as propostas e objetivos ori-
ginais, a correcao dos eventuais desvios, ou até mesmo do
proprio planejamento quando a realidade apontar questdes
gue ndo foram previstas inicialmente, ou entdo que foram
equacionadas de forma equivocada. Em resumo, planejamento
bem feito e utilizado com a devida flexibilidade ajuda o ad-
ministrador a situar-se e compreender melhor o projeto em
sua integralidade.
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Introduzindo Responsabilidade
Corporativa: responsabilidade ou
corporativa?

AGUINALDO GONCALVES *

RESUMO

no mundo ocidental contemporaneo, caracterizado

pelo aumento do poder transnacional das organiza-
cOes privadas e pelo enxugamento da presenca do Estado no
guotidiano da vida das pessoas e dos grupos sociais, reconstro-
em-se elementos do conjunto de concepges e praticas que
constituem a Responsabilidade Corporativa, identificada como
sintese entre os interesses do lucro e da produtividade com as
necessidades sociais das populac6es. Por um lado, recorda-se,
ela defende causas amplas reconhecidamente nobres, como
o desenvolvimento sustentavel e os ativos intangiveis, pas-
sando por programas intramuros de extracdo funcionalista,
modelagem Comportamentalista e Educacdo em Saude e atin-
ge medidas como recepcao a novos funcionarios e instalagao
de ambientes culturais. Focam-se, a seguir, 0s riscos que sua
adocdo desencadeia, como o enfraquecimento da acdo politi-
ca organizada e o esvaziamento da atracdo sindical. Em seg-
mento subsequiente, recuperam-se aspectos essenciais e atu-

N o quadro mais geral da economia e politica prevalentes

1 Médico do Trabalho, Professor Titular de Satde Coletiva e Ativi-
dade Fisica, FEF/Unicamp.
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ais em nosso meio acerca do instrumento basico de sua avali-
acdo, o conhecido balanco social, recurso sobre o qual ope-
ram-se indicadores destinados a mensuracdo do alcance
operacional de suas diretrizes e aplicagfes, para, por fim,
tematizar-se a questdo da formacéo de seus quadros executo-
res com destaque a mencgdo de experiéncia da Unicamp a
respeito.

CONQUISTAS E ARMADILHAS

As Condic6es de Vida no Mundo do Trabalho vém se
constituindo em prioridade das agendas da Organizacdo das
Nacbes Unidas (ONU) desde ha bons anos. Paradigmaticamente,
na Conferéncia Internacional sobre Promocédo da Saude em
Jacarta, em 1997, reconheceu-se a responsabilidade social do
setor privado da economia como a primeira das necessidades
consideradas, associando-a as recomendagdes de aumento de
investimentos e parcerias entre os diferentes setores da socie-
dade (Who, 1997).

Trata-se de componente da ideologia que tem levado
ao “enxugamento” do Estado, o que fez crescer e se expandir
gradualmente a conviccdo e implementacdo de amplos seto-
res empresariais direcionados a gestées que avancam na di-
recdo de indicadores de desenvolvimento sustentavel e de
lucratividade proativa, visando tornar as organizac¢des atratoras
de mais qualidade, consumo e talentos. Basicamente, séo a¢des
gue, por agregar valor, participam da constru¢do da imagem
publica da empresa, sobretudo através de procedimentos de
Educacdo em Saude e Modelagem Comportamental, como:
programas de alfabetizacéo e capacitacdo e de intensificacGes
vacinais; apoio a criacdo e manutencao de ONGs; promogao
de encontros setoriais periédicos; captacao de recursos e fun-
dos e instala¢gdes de ambientes culturais; entre outros (Vassalo,
2000).

Este conjunto constitui o que vem sendo identificado
como Responsabilidade Corporativa (R.C.), chamado por al-
guns, igualmente, de Etica Corporativa, por outros de Res-
ponsabilidade Social e reconhecido ainda como Cidadania
Corporativa (Goncalves e Vicentin, 2004).
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Procedendo a breve revisao da evolugao de concep-
¢Oes e praticas a respeito, Karkotli e Aragdo (2004), situam o
surgimento dos primeiros debates envolvendo questfes éticas
nos negocios na década de 60, especialmente nos paises de
lingua alema. Abrangeu, a seguir, amplo processo que atin-
giu toda a Europa e Estados Unidos em poucos anos, e chegou
ao Brasil, reconhecidamente, caracterizando-se por dois equi-
vocos, No minimo, reducionistas: por levar, por um lado, ao
entendimento de que consiste de qualquer decisdo
organizacional em favor de fatos sociais ndo diretamente re-
lacionados as expectativas empresariais classicas de retorno
imediato; por outro, a conotacdo utilitarista de agrado e acei-
tacdo da marca e respectivos produtos por consumidores, cada
vez mais, melhor informados acerca de seus direitos e prerro-
gativas.

Nesse sentido, o Quadro 1 apresenta um elenco, po-
demos dizer, ndo reduzido, do que Paoli (2002), categoriza
como enredamentos da cidadania pela R.C. Nota-se ai, de
fato, que os riscos ndo sdo despreziveis e, pior ainda, nao
frequientemente explicitados. No &mbito interno da organiza-
cdo, acrescente-se, amiude sdo identificadas como agdes de
R.C. movimentos do tipo de trabalho voluntario em creches e
escolas da vizinhanca e recepcdo calorosa a novos emprega-
dos. Neste caso, seriam tentativas de neutralizar o clima com-
petitivo das jornadas de trabalho, cansativas e desgastantes?
Algo como um anestésico para que se consiga manter avante
a vida que se vive intramuros a empresa?

“Além disso*, lembra Wood Jr., 2005, “quando as empresas ado-
tam principios de responsabilidade, elas tendem a induzir padrdes
globais para praticas de trabalho e controle ambiental: em um mun-
do heterogéneo, tais padrdes acabam prejudicando os paises mais po-
bres, que enfrentam dificuldades para adota-los™.

A proposito, menciona Torres (2004), o sedutor
“glamour* da proposta de R.C., segundo a forma pela qual
vem habitualmente apresentada no mundo empresarial, a
impedir, desde pronto, que alguém se manifeste contraria-
mente a responsabilidade, quanto mais corporativa! O autor
enfatiza mesmo que a corporacao € um segmento importante
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da sociedade para ser simplesmente ignorado ou antagonizado:
a luta é exatamente alinhar esse discurso com
quotidianeidades que lhe sejam coerentes, para além da pos-
sivel filantropia.

ALGUNS DADOS, INDICADORESE
NORMALIZACOES

A indicacdo acima é plenamente aceitavel, ainda mais
se considerarmos algumas informacgdes quantitativas contem-
poraneas disponiveis. Cohien (2003), mostra que, em dez anos
(1992 a 2002), nos Estados Unidos, o Business for Social
Responsability cresceu de 50 empresas afiliadas para 1400; a
Ethics Officer Association, de 12 para 890; e, no Conference Board,
o percentual de empresas norte-americanas disseminando seus
padrdes éticos proprios elevou-se de 21 para 78! No Brasil, o
respectivo consentaneo, o Instituto Ethos, agigantou-se de 11
para 780 grupos empresariais (que correspondem a 30% do
PIB do pais).

Essa € uma organizagéo, de fato, mantida por empre-
sarios, que atua no Brasil desde 1998, com a finalidade
institucional de promover a gestdo empresarial na direcdo da
R.C. Sua contribuicdo técnica destacada, operada associada-
mente com outros organismos da sociedade civil, tem consis-
tido em contribuir diretamente para a pratica de elaborar,
difundir, e aplicar indicadores que permitam quantificar as
respectivas agoes.

Este escopo, originalmente, foi buscado recorrendo-
se ao chamado Balanco Social, instrumento para diagnéstico,
acompanhamento e comparagdo anuais, onde se explicitam
informac@es estratégicas para a proposta, como volume de
recursos destinados a setores como fomento de arte e cultura,
retaguarda educacional, patrocinio ao esporte e lazer, apoio
ao trabalho de pessoas portadoras de deficiéncias e necessida-
des especiais e suporte a agdo de minorias étnicas e sociais.
Mais recentemente seu esfor¢o tem sido canalizado em seus
préprios termos (Grajew, 2004), refletindo, ao que parece, uma
tendéncia maior da area para articular tal recurso com os
principios do Pacto Global, programa da ONU dirigido desde
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1999 a comunidade empresarial internacional para compro-
misso nas areas de direitos humanos, relagbes de trabalho e
meio ambiente, tratando de questées como erradicacdo da
fome e pobreza, universalizacdo do ensino fundamental e
promocdo da igualdade entre os sexos e autonomia da mu-
Iher.

Reconhece-se tais mobiliza¢des de diferentes segmen-
tos da sociedade civil organizada como elementos protagonis-
tas indispensaveis na abrangéncia desejada do processo. Ao
mesmo tempo, ademais, ja vdo se acumulando experiéncias
e instrumentos oficiais igualmente eliciados nessa direcéo.
Assim é que alguns estados e municipios brasileiros tém de-
senvolvido legisla¢Bes que tornam o balancgo social obrigat6-
rio para empresas cujos perfis sdo definidos no interior das
mesmas.

Nessa direcdo também, registra-se a recente existén-
cia (desde 30 de dezembro de 2004) de uma norma brasileira
especifica de responsabilidade social, elaborada pela Associa-
cdo Brasileira de Normas Técnicas, a ABNT, NBR 16001, que
contém coordenadas basicas para a questdo e avanca
balizamentos para respectivas praticas, como as relativos a
metas, programas, recursos humanos, tecnolégicos, infra-es-
truturais e financeiros. O dialogo a respeito, iniciado através
de ampla consulta prévia a respectiva edi¢do, se mantém ati-
vo através de possibilidades multimidia, inclusive por acesso
direto a web (Mello,2005).

OS QUADROS EXECUTORES

Ora, uma vez que se opte por adotar os padrdes refe-
ridos de R.C., é necessario contar com profissionais
especializados para sua execucdo. Na realidade, a demanda
por tais quadros ja se faz sentir até antes da fase de decisao,
guando ainda se esta no convencimento dos dirigentes. Para
isso, j& h4 um curso regular de especializagdo, atualmente
para além da terceira edi¢ao, no interior de, pelo menos, uma
universidade publica federal. Compde-se de cinco modulos
especificos, destacando-se os referentes ao investimento no
“stakeholder approach” e o do relacionamento com o Terceiro
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Setor e os respectivos indicadores de avaliacdo de desempe-
nho (IBASE,2003).

E preciso mais que isso, no entanto. Na caixa de fer-
ramentas que se exige hoje do executivo médio que procura
emprego ou luta para manté-lo, esta a habilidade de concili-
ar o real das decis@es e procedimentos dos colarinhos brancos
com a imagem publica da empresa em favor do meio ambi-
ente e/ou da inclusdo social. Ndo se esqueca também que se
necessita de pessoas que saibam produzir projetos, relatorios
e informes sobre licenciamento e certifica¢cdes sociais!

A expectativa positiva que se constroi diante desta nova
conjuntura do desenvolvimento de recursos humanos para a
producao ¢ o fortalecimento gradual do constrangimento ge-
rado pela aparente ambiguidade de corporagdes, que clara-
mente expressam sua atuagdo em programas de R.C. ao mes-
mo tempo em que incentivam, adotam ou admitem iniciati-
vas como a pratica do “caixa dois” ou outras, igualmente
reconhecidas como anti-éticas ou ndo responsaveis.

Experiéncia interessante nesse aspecto de formacéo
de competéncia profissional com contetidos de R.C., temos
desenvolvido nos cursos de especializacao relacionados a Qua-
lidade de Vida, que mantemos na Unicamp (Corréa e Gon-
calves, 2004). Sao frequentados por gestores de servicos de
saude, administradores de servicos publicos de nivel federal,
estadual e municipal, médicos, enfermeiros, professores de
Educacdo Fisica, nutricionistas e fisioterapeutas, entre outros
gue ai vao aprender a tematica no contexto de tematicas con-
vergentes, como Economia Solidaria, Promogéo a Saude, Po-
pulacBes com Necessidades Especiais, Esporte e Adaptacéo,
Trabalho e Sociedade, Jogos Cooperativos, Sofrimento
Institucional, Medicina do Trabalho e Saude Coletiva. Edita-
dos sob duas forma sequenciais e complementares — Ativida-
de Fisica e Qualidade de Vida e a segunda, Gestdo de Quali-
dade de Vida na Empresa — ja constam com dez turmas ofere-
cidas e oito concluidas, num total superior a 250 egressos
concludentes.
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Quadro 1: Possiveis enredamentos da cidadania pela
Responsabilidade Corporativa, a partir de Paoli, (2002)

Expressdo de poder da empresa sobre a comunidade
em que atua.

Investimento em filantropia como um diferencial de
competitividade.

Nicho de mercado para empresas mediadoras.

Fator de desenvolvimento global da empresa, através
de grupos de producdo de textos, de desenvolvimen-
to, de RH, etc.

Dificuldades metodoldgicas para medida de impacto pela
auséncia de controle social das atividades desenvol-

vidas.

Substituicdo da acéo cidada do Estado pela gestéo efi-
caz de recursos sociais.

Formacé&o da consciéncia neo-liberal da populagéo.
Reforgo do corporativismo empresarial.

Contraposi¢ao a agéo dos sindicatos e centrais sindicais
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Integracéo e bem-estar dos
funcionarios naempresa:
Esporte como caminho

RenaTo FrRaNcISco RopbRIGUES MARQUES

RESUMO

onsiderando o funcionario como participante

fundamental na produtividade da empresa, é

preciso que ela se preocupe com a manutencao da sau-
de do mesmo, dos pontos de vista fisico, emaocional e espiritu-
al. Programas de atividade fisica na empresa sdo desenvolvi-
dos com a intencéo de prevenir enfermidades e proporcionar
um ambiente agradavel ao empregado para realizagao de suas
tarefas. O esporte se apresenta como um fenémeno sdcio-
cultural que pode vir a colaborar para a manutencao da sau-
de e integracao social entre funcionarios, proporcionando-lhes
bem-estar e aumentando o seu vinculo com a empresa. A
partir de analise a respeito das formas de manifestacdo do
esporte e dos valores transmitidos por elas, é possivel afirmar
gue a presenca de atividades esportivas formais e nédo-for-
mais na empresa seja interessante, contanto que sejam apli-
cadas em momentos e locais especificos, visando proporcio-
nar bem-estar ao empregado e aumentar seu vinculo com a
instituicéo.

(...) humanidade significa que é préprio do ser humano conversar com
outras pessoas, expressar emogdes e opinides, desejar e sonhar, pensar e
criar, ter uma filosofia de vida, valores proprios, ter fé e livre arbitrio
(CANETE, 2001, p.45).
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FORMAS DE MANIFESTACAO DO ESPORTE

O esporte € um fendémeno socio-cultural que, devido
a normas de conduta e caracteristicas proprias, transmite va-
lores e, por isso, exerce influéncia sobre habitos e comporta-
mentos de nossa sociedade.

Os ambientes de ocorréncia desse fenémeno néo di-
zem respeito somente a pragas® voltadas a pratica esportiva,
mas também a qualquer local em que estejam presentes mei-
os de comunicacgdo e comercializagdo voltados aos produtos
relacionados ao esporte.

Bracht (1997, p.12) apresenta duas formas de mani-
festacdo do esporte:

i Esporte de alto rendimento ou espetéaculo;

i Esporte enquanto atividade de lazer.

Tais manifestagdes se diferenciam pelos propositos e
formas em que ocorre a pratica esportiva, norteando o pro-
cesso de anélise deste fendmeno.

Segundo Digel (1986 apud Bracht, 1997, p.13), o es-
porte de alto rendimento apresenta os seguintes elementos:

. Possui um aparato para a procura de talentos normal-
mente financiados pelo Estado. Além disso, este apa-
rato promove o desenvolvimento tecnoldgico, com o
desenvolvimento de aparelhos para a utilizacao 6ti-
ma do “material humano”;

i Possui um pequeno nimero de atletas que tem o es-
porte como principal ocupacéo;

1O termo “praca’ diz respeito a qualquer ambiente que seja desti-
nado a pratica de atividades esportivas. Exemplos: clubes, par-
ques, escolas.
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. Possui uma massa consumidora que financia parte do
esporte-espetéculo;

. Os meios de comunicacdo em massa Sdo co-
organizadores do esporte-espetaculo;

. Possui um sistema de gratificagdo que varia em fun-
¢do do sistema politico-societal.

Tais caracteristicas apontam para uma pratica voltada
a constante busca pela melhora de performance atlética e
competitiva, o que exige grande dedicacdo dos praticantes, e
sinaliza para um ambiente profissional.

Para que um ambiente pautado no profissionalismo
sobreviva, € preciso que haja movimentacgéo de capital. Por
isso, a disseminacéo e comercializaco dessa forma de mani-
festacdo do esporte sdo dependentes de meios de comunica-
¢do e de individuos interessados em seu consumo.

Nesse processo de promocao, a capacidade de interfe-
réncia e influéncia desse fendmeno sobre a sociedade é
otimizada, fazendo com que seja incorporado segundo 0 mo-
delo de esporte divulgado por esses meios. Dessa forma, o alto
rendimento é apresentado como modelo predominante, in-
fluenciando a pratica esportiva de lazer através de regras,
normas de acdo e comportamento, e valores préprios do am-
biente competitivo.

Os valores transmitidos pelo esporte de alto rendimen-
to sdo, segundo Kunz (1994) e Bracht (1997), em obras distin-
tas e independentes: sobrepujanca ao adversario, comparagdes ob-
jetivas, busca por melhor rendimento e vitdria, representagao,
supervalorizagdo do vencedor e desvalorizagao do perdedor, comércio e
consumo do esporte, disciplina, racionalidade técnica e concorréncia.

Pode-se notar que tais valores transmitem a idéia de
competitividade, segregacéo entre bons e ruins ou competen-
tes e incompetentes, rivalidade e respeito irrestrito a regras e
autoridades.

Individuos que aceitam o alto rendimento como a Uni-
ca forma de manifestacdo do esporte, ao incorporarem tais
valores, pautam-se na valorizacdo da vitéria e na sobrepujanca
ao adversario como o ponto central da pratica esportiva, 0
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gue diminui as possibilidades de integragéo e socializacéo atra-
vés desse tipo de atividade.

Ja o esporte como atividade de lazer, segundo Bracht
(1997), é heterogéneo, e tem sua pratica fundamentada em
regras e valores do esporte de alto rendimento, ainda que de
forma menos rigorosa.

O esporte enquanto atividade de lazer apresenta, além
da préatica em si, outras formas de manifestacdo, como, por
exemplo, o papel do espectador e do organizador (ndo-profis-
sional) de eventos esportivos. Essa relacdo é importante devi-
do ao fato de o fendmeno esporte transmitir valores néo so-
mente a quem pratica, mas também a quem assiste, organiza
e 0 consome, com o objetivo de manutencéo da saude, prazer
e sociabilidade (Betti, 1993).

Os valores transmitidos pelo esporte como atividade
de lazer, segundo Kunz (1994) e Oliveira (2002), em obras
distintas e independentes, sdo: autovalorizacéo e o reconhecimen-
to de capacidades individuais proprias, influéncia positiva sobre a
auto-imagem e concepcéo de vida, vivéncias coletivas, atuagdo social,
prazer na vivéncia esportiva desvinculado do desprazer de outros par-
ticipantes, resisténcia ao sobrepujar e inten¢éo de colaborar, valoriza-
¢do da ludicidade, cooperacéo, competi¢do sem rivalidade, valoriza-
¢&o do processo competitivo e ndo somente do resultado da competicéo,
critica a violéncia em competicdes, ndo-discriminacao de sexo, ra¢a ou
caracteristicas fisicas.

E importante considerar que tais valores sdo proprios
da pratica do esporte como atividade de lazer, desde que pau-
tado numa visdo ressignificada ou reinventada do esporte,
para a qual alguns autores (Kunz, 1994, Assis de Oliveira,
2001 e Oliveira, 2002) propdem alteracdes na forma com que
esse fendbmeno possa ser ensinado e/ou organizado.

Esse processo ndo diz respeito somente a alteragdo de
regras e normas, mas também ao objetivo e ao significado do
esporte para o praticante. Um exemplo € a ressignificacédo do
papel do adversario em esportes coletivos (Oliveira, 2002),
gue deixa de ser rival para ser um colaborador e possibilitador
da pratica.

O carater flexivel do esporte voltado ao lazer, desde
que ressiginificado, considera a pratica em si como o0 motivo
para a realizacdo da atividade esportiva, possibilitando ao pra-
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ticante que determine as normas a serem respeitadas. 1sso
possibilita o descarte ou alteracdo de regras e padronizacfes
proprias do esporte de alto rendimento, visando facilitar ou
tornar mais atraente e integrativa a pratica esportiva (Mar-
ques, 2004).

Esse processo de ressignificacdo do esporte visa pro-
porcionar ao praticante a oportunidade de vivenciar diferen-
tes modalidades sem a obrigacéo de alta performance atlética
e competitiva.

O esporte esta presente em diversos setores de nossa
sociedade, como nas escolas, nos pargues, nos meios de co-
municacao, N0 comércio, em pragas esportivas e nas empre-
sas.

Em cada um desses ambientes, o esporte tem objeti-
vos diferenciados. Na escola, como contedido da Cultura Cor-
poral (Coletivo de Autores, 1992), visa ao desenvolvimento
de cidad&os autbnomos. Em parques e em pracgas esportivas,
esta ligado a programas sociais (“Esporte para todos”, por exem-
plo) ou como forma de lazer sem vinculos organizacionais. Ja
nos meios de comunicaco, se apresenta como produto a ser
comercializado.

E nas empresas? Qual é o intuito da presenca deste
fendmeno? Ele atende aos objetivos de seus organizadores?
Ele pode colaborar com a formagdo de uma ambiente de tra-
balho agradavel e na manutencao da saude dos empregados?

A partir da andlise das duas formas de manifestacao
do esporte, € possivel entender algumas das implicaces pro-
prias deste fendbmeno, e adapta-lo ao ambiente em que sera
inserido e aos objetivos da pratica proposta.

ATIVIDADE FISICANA EMPRESA

Segundo Cafiete (2001), os programas de “qualidade
total” implantados em empresas brasileiras visam, em pri-
meiro lugar, o produto final e 0 aumento da produtividade.
Esse fendbmeno tem causado aumento da jornada de traba-
Iho, criando situacgdes desfavoraveis a saude e ao rendimento
produtivo do empregado a longo prazo.
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Nesse contexto, pode-se estabelecer um ambiente no
qual a logica de gerenciamento e do relacionamento empre-
sa-empregado seja limitada a produtividade e lucratividade.
Cariete (2001) atenta para o fato de que esse processo, que
desconsidera o empregado como um ser humano integral,
corre o risco de prejudicar, de forma consideravel, a saude e a
capacidade de producéo de seu pessoal.

Num processo de produc¢do pautado nesses objetivos,
€ possivel observar a utilizacdo do Homem como uma “ferra-
menta”, ou “Organismo morto” (Cafete, 2001), que funcio-
na a base de estimulo e resposta. A manutencédo desta relagéo
se mostra como um equivoco, pois a empresa depende de seu
funcionario para manter-se rentavel e, por isso, deve zelar
por sua salide e bem-estar.

Muitas empresas desenvolvem programas de ativida-
de fisica para seus funcionarios, que englobam desde Ginasti-
ca Laboral, até construcdo de clubes. Porém, é preciso consi-
derar o Homem ndo somente em sua dimensdo fisica, mas
sim, como uma totalidade, cuja estrutura vem da “(...) interagéo
dos niveis de consciéncia fisico, mental, emocional, existencial e espiri-
tual ligados e interdependentes” (Tabone, 1989, p.166 apud Cafiete,
2001, p.31).

Dessa forma, ao desenvolver um programa de ativi-
dade fisica na empresa, € preciso considerar além dos benefi-
cios fisioldgicos, outros niveis de exigéncia do ser humano.
Tais niveis dizem respeito a necessidades de relacionamento,
bem-estar e auto-estima.

Howe (1983) (apud Costa (1990)) cita que o bem-es-
tar do individuo em relagdo ao seu espaco de trabalho é capaz
de promover a coesdo individual e de grupo na empresa. Para
tal, € preciso que o ambiente de trabalho proporcione contato
social e colaboracdo entre colegas.

Porém, nem todas as fungdes exercidas pelos funcio-
narios de uma empresa proporcionam tal ambiente. Nesses
casos, é preciso que solucfes sejam encontradas para
oportunizar momentos de relacionamento entre colegas.

Cariete (2001) afirma que o interesse por parte da
empresa na manutencao da salide dos funcionarios é direta-
mente ligado a produtividade da mesma. Com menores ris-
cos de lesdes e doengas provocadas pelo trabalho, e condicdes
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gue proporcionem integracéo entre os empregados, o ambi-
ente se torna mais agradavel e motivador para o cumprimen-
to de sua funcéo.

Portanto, programas de atividade fisica nas empresas
devem ter como objetivo proporcionar ao funcionario nao
somente um momento de trabalho fisico, voltado unicamen-
te a saude corporal, mas também oportunizar momentos de
relacionamento e interacdo entre empregados e o fortaleci-
mento dos lacos de afinidade entre empregado-empresa e fa-
milia-empresa.

Uma alternativa a ser oferecida pelas empresas, com
0 objetivo de proporcionar tais oportunidades ao funcionario,
¢ arealizacdo de atividades esportivas. Tais atividades propor-
cionam um momento de recuperacdo da individualidade do
trabalhador visto que, durante o0 momento de trabalho, ele
perde sua funcdo individual na sociedade e recebe um papel
limitado em relacdo ao processo de producdo, tornando-se
uma “ferramenta” da empresa.

Segundo Costa (1990, p.16), os propositos da oferta de
atividades esportivas por parte da empresa sdo: melhoria da
imagem da empresa junto aos empregados; protecdo somatica e psico-
I6gica dos empregados; melhoria das relagdes empregado/patrao; au-
mento dos beneficios sociais; ocupagcéo do tempo livre dos empregados
durante seu periodo de permanéncia na empresa; prevencao e redugao
dos acidentes no trabalho; aumento da produtividade (melhores con-
dicbes de salide, rotatividade de pessoal, reducdo do absenteismo);
manutencao do bem-estar fisico e mental dos trabalhadores.

Considerando que, segundo Cafiete (2001), a moti-
vacgdo do individuo depende de seus objetivos internos, ou
seja, 0 que move a forca de trabalho do empregado séo seus
motivos pessoais em exercer determinada funcdo, a pratica
esportiva pode proporcionar condicdes de identificacdo e
vinculacdo do empregado com o local de trabalho, através de
atividades que valorizem a integracéo entre colegas (que tal-
vez nem se conhecam por trabalharem em sec¢des diferen-
tes), da participagdo da familia do funcionario no ambiente
da empresa e da valorizacdo da individualidade do trabalha-
dor.

Isso pode levar o empregado a sentir-se valorizado
pela empresa e ndo somente uma “ferramenta”, pois “a auto-
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estima é um termémetro fiel e importante das condiges de satide do ser
humano” (Cariete, 2001, p. 44).

O ESPORTE NA EMPRESA

A ocorréncia de préticas esportivas vinculadas a em-
presas nao é nova. Segundo Costa (1990), a primeira mani-
festacdo de atividades esportivas no &mbito interno de em-
presas no Brasil é creditada a Fabrica de Tecidos Bangu, sediada
no Rio de Janeiro, em 1901. Nessa época, empregados da
empresa jogavam futebol num campo localizado no terreno
da fabrica.

O mesmo autor afirma que, a partir da década de
1930, eventos como esse ocorriam no Brasil em empresas que
ofereciam opc¢des de lazer e esporte a seus empregados, atra-
vés de clubes subvencionados.

Tais clubes receberam o nome de “Classistas”, em re-
feréncia a vinculacdo destes com as empresas.

E comum observar hoje em dia a existéncia de espa-
cos voltados para a pratica de atividade fisica, ou de clubes
ligados a empresas, que representam um espaco de lazer e
entretenimento para o funcionario e sua familia.

Como indica Pereira (1992, p.25), em pesquisa rela-
cionada a empresa Singer, a principal razdo da adesdo dos
funcionarios ao clube da entidade ¢ a possibilidade de pratica
esportiva.

De acordo com o livro “Esporte e lazer na empresa”,
do Ministério da Educac¢ao do Brasil, de 1990, a principal ati-
vidade desenvolvida nos clubes subvencionados por empre-
sas é a de carater esportivo.

Considerando o interesse historico pela pratica espor-
tiva em empresas, € necessario que a promocao e o
gerenciamento desse tipo de atividade mereca atencédo, pois,
j& que ha motivacao e grande ocorréncia de realizagédo dessas
atividades, este pode ser um meio da empresa alcangar seus
objetivos em relagdo a manutencao da saude fisica e mental
de seus funcionérios.

Porém, a simples ocorréncia de atividades esportivas
néo garante que seja desenvolvido o sentimento de integracéo
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entre colegas, a identificacdo com o local de trabalho, o de-
senvolvimento da individualidade e auto-estima do empre-
gado. E importante que haja, por parte dos organizadores de
atividades esportivas, conhecimento sobre as formas de ma-
nifestacdo do esporte e os valores inerentes as mesmas.

Num ambiente em que se favoreca a pratica do es-
porte de alto rendimento, ha o risco de que valores como o
individualismo, a rivalidade e a segregacéo sejam transmiti-
dos, pois esse modelo valoriza os vencedores em detrimento
aos perdedores.

Pereira (1992) afirma que a concepg¢édo dominante do
esporte nas empresas em Nosso pais é a integragdo dos funci-
onarios. Porém, o que se observa é a realizagdo de competi-
cOes esportivas nos mesmos moldes do esporte de alto rendi-
mento.

E possivel afirmar que a ocorréncia do esporte de alto
rendimento, como, por exemplo, em jogos inter-empresas,
pode provocar um sentimento de integragdo e unido entre os
funcionarios. Nesse contexto, todos estdo sob a mesma ban-
deira, com o mesmo objetivo: representar a empresa ou tor-
cer por ela.

A presenca da rivalidade nessa forma de manifesta-
cdo do esporte ndo promove o mesmo nivel de integracdo
entre adversarios. Isso pode vir a ocorrer entre equipes con-
correntes em competi¢cBes internas da empresa, ndo sendo
interessante para esse ambiente.

Nao se pretende condenar a pratica do esporte de alto
rendimento, mas sim, chamar atenc¢do para outras possibili-
dades a serem consideradas.

A pratica esportiva, pautada em valores do esporte
ressignificado, tem como objetivo transmitir valores de coo-
peracgdo, interagdo e convivéncia, através de transformacoes
no foco da atividade e na forma como ela é apresentada aos
participantes. Dessa forma, tal pratica mostra-se positiva em
eventos que visam a integragdo entre todos os participantes,
pois valoriza a participacdo e colaboracdo e desvaloriza a ri-
validade.
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O esporte pode se desenvolver através de atividades
formais e ndo-formais (Brasil, 1990, p.37):

Formais (Objetivam a forma fisica): maior representacao
externa da empresa; orientada para disciplina e regularida-
de; maior custo per capita no atendimento; abrangéncia me-
nor na populacdo da empresa; regulada por legislagdo (espor-
te e Educacdo Fisica); resultados diretos mensuraveis;

N&o-formais (Objetivam o bem-estar): maior atendimen-
to com menor custo; énfase no voluntéario e na participacao;
inclui familiares dos empregados; admite adaptacéo nas ins-
talagbes e areas da empresa; permite participacdo da comu-
nidade local, fornecedores ou contratantes; compartilha ins-
talacGes e programas com atividades de lazer, reduzindo cus-
tos; resultados indiretos mensuraveis.

Em relacdo as atividades formais, nota-se que abran-
gem um ndmero menor de pessoas na empresa, pois exigem
do participante um nivel competitivo de performance esporti-
va, disciplina e regularidade. Sugere valores de segregacéo e
rivalidade entre participantes, fazendo com que o0 momento
de prética esportiva tenha caracteristicas semelhantes ao tra-
balho, podendo ser desestimulante a pratica.

Porém, ndo é necessario que, na tentativa de estabe-
lecer um programa de atividades esportivas na empresa, as
atividades formais sejam descartadas. Elas podem ser utiliza-
das em jogos inter-empresas, com o intuito de promover a
integracdo dos funcionarios, provocando sua identificacdo com
a bandeira da empresa. Tais atividades podem ser utilizadas
com o objetivo de facilitar a ocorréncia de praticas ligadas ao
esporte de alto rendimento.

As atividades ndo-formais, com o propdsito de
integracdo e participacdo, se diferenciam das atividades for-
mais devido a criagdo, alteracdo e adaptacao de regras propri-
as do esporte formal, o que transforma a pratica e causa
reavaliacdo de valores, como a rivalidade e o desejo de vito-
ria. Tais atividades podem ser utilizadas como norteadoras da
implantacéo do esporte como atividade de lazer, sob um pro-
cesso de ressignificacéo.

Um exemplo de diferenciacdo entre as duas formas
de atividades é a substituicdo de campeonatos por festivais.
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O primeiro tem o objetivo final de eleger um cam-
pedo, um destaque, e chegar a esse posto é a meta dos parti-
cipantes. Dessa forma, serdo valorizados os que tém maiores
condigBes de apresentar performance competitiva e o opo-
nente sera considerado rival, pois pode dificultar ao pratican-
te a busca da vitéria.

No caso dos festivais, o objetivo final pode ser defini-
do pelos organizadores, e a determinacdo de um campedo ou
destaque nao é essencial. Deste modo, o regulamento e as
formas de disputa podem ser moldados de forma a facilitarem
a participacédo da maioria dos funcionarios, além de proporci-
onar-lhes o maior nimero possivel de jogos ou disputas (par-
ticipacdo mista, jogos de todos contra todos, etc.).

Existem outras possibilidades que podem ser criadas
pelos organizadores de programas de atividades esportivas que
fujam dos pardmetros de campeonatos ou festivais; um exem-
plo é a criacdo de horarios de praticas de determinado espor-
te, abertos a participantes de diferentes setores, idades, sexo,
com supervisdo de um instrutor, que valorize a participacdo
de todos.

E importante buscar a participacao dos praticantes na
organizacdo e desenvolvimento das atividades, sugerindo al-
teracOes e adaptagdes que levem o grupo a alcancar seus ob-
jetivos durante a pratica (Marques, 2004).

Essa participagdo € interessante sob o ponto de vista
de fomentar no funcionério a vontade de cuidar e melhorar
seu ambiente de trabalho, além de facilitar a execucédo de
atividades que proporcionem bem-estar e estimulem sua par-
ticipacdo ativa na empresa.

Considerando que o intuito da empresa em desenvol-
ver programas de atividades esportivas é proporcionar um
ambiente que promova o bem-estar do empregado, a manu-
ten¢do da saude, integracdo e cooperacao, tanto as atividades
formais quanto as ndo-formais podem ser utilizadas.

E necessario que o profissional responsavel pelo de-
senvolvimento e aplicagdo de tal programa conheca as carac-
teristicas e valores pertinentes a cada uma das formas de
manifestacdo do esporte (alto rendimento e atividade de lazer),
e apligue-as de forma consciente.
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Analisando as caracteristicas e valores de cada uma
dessas manifestacgdes, sugire-se que as atividades pautadas no
esporte de alto rendimento sejam promovidas em eventos
inter-empresas. Para tanto, é interessante a criacdo de equi-
pes representativas da entidade e, com o intuito de integrar
os demais funcionarios, estimula-los a acompanharem as dis-
putas e participarem de forma conjunta sob a bandeira da
empresa.

Em relagdo a atividades internas, acredita-se ser mais
interessante a utilizacdo de praticas baseadas nos valores de
um processo de ressignificacdo do esporte.

Para tanto, podem ser realizados eventos que valori-
zem a participacao e néo a rivalidade, através de alteragdes e
adaptacdes de regras. Dessa forma, é dada maior evidéncia a
participacdo do individuo nas atividades da empresa junto aos
seus colegas, em momentos de lazer e entretenimento, nos
quais a capacidade técnica e a performance atlética ndo serdo
mensuradas com a intencdo de estabelecer destaques.

Outra possibilidade é a criagcdo de horarios periédicos
reservados a pratica esportiva, sob a responsabilidade de um
instrutor, que garanta, através de um processo de
ressignificacdo do esporte, a participacéo e integracédo dos fun-
cionarios.

Por fim, é possivel que tais atividades tenham maior
adesdo dos empregados, se abertas a participacédo das famili-
as, além de programas de praticas esportivas para criangas.
Tal alternativa pode vir a otimizar a utilizacdo do espago do
clube subvencionado, ou area de lazer, em horarios em que
os empregados estejam trabalhando. Essas e outras medidas
podem vir a aumentar o vinculo de ligagdo empregado-fami-
lia-empresa, satisfazendo tanto os objetivos dos funcionarios
guanto da prépria instituicao.
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O ambiente e as condicOes de
trabalho e aqualidade de vida

Pror. DRr. SatosHi KiTamurat

INTRODUCAO

fato da ocupacado, dentre varios outros, consti-
Otuir-se em um fator importante na causalidade

de muitas doencas é conhecido ha varios séculos. As
primeiras relacdes entre doencas e trabalho foram feitas por
Hipocrates. As primeiras publica¢c6es relacionando o trabalho
e as doengas apareceram no século XVI, com Georg Bauer
(1556) em sua obra “De Re Metallica”, na qual relatava as do-
encas e os acidentes mais frequentes entre 0os mineiros. Em
1567, surgiu “Von der Bergsucht und anderen Bergkrenkeheinten”
de Paracelsus. ©69

Neste particular, uma publicacdo que ocorreu em
Mddena, Italia, e que, embora a época, ndo tenha tido reper-
cussao, foi o livro “De morbis artificum diatriba” — “O tratado da
doenca dos trabalhadores”, que hoje em dia é considerado
como uma preciosidade literaria pelos especialistas em saude
do trabalhador. Escrito em 1700, por Bernardino Ramazzini,
cognominado “O Pai da Medicina do Trabalho”, a obra " apre-
senta a descricdo minuciosa de 54 doengas atribuidas ao tra-
balho, as condi¢des ou ao ambiente de trabalho. A Ramazzini
¢ atribuida a introduc¢do na anamnese do paciente, da per-
gunta “Qual é a sua profissao?”

1 Médico do Trabalho, Professor assistente-doutor, Area de Satde
Ocupacional do Departamento de Medicina Preventiva e Social,
Faculdade de Ciéncias Médicas, Universidade Estadual de Campi-
nas — UNICAMP.

47



Impressiona mesmo hoje em dia a riqueza de deta-
Ihes com que descreve o trabalho e a doenca. Apenas a titulo
de exemplo, vale transcrever um trecho de sua obra, traduzida
para o portugués por Raymundo Estrela , que se refere a
uma doenga que vem se constituindo como a causa da “epi-
demia do século”, ou melhor as DORTs (Disturbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho). Escreve
Ramazzini: “... aprimeira e a mais importante, é a natureza nociva
da substancia manipulada, que pode produzir doencas especiais pelas
exalagBes danosas e poeiras irritantes que afetam o organismo huma-
no; a segunda é a violéncia que se faz a estrutura natural da maquina
vital com posi¢des forcadas e inadequadas do corpo, 0 que, pouco a
pouco, pode produzir grave enfermidade”

A sua preocupacdo nas medidas destinadas a preser-
vacdo da saude ou prevencdo de doencas estd demonstrada
no seguinte trecho: “...os dirigentes das minas, para purificar o ar
ambiente confinado e poluido pelas emanagdes desprendidas da ma-
téria mineral, pelas exalagdes dos corpos dos escavadores e pelas fuma-
¢as das luzes acesas, usavam maquinas pneumaticas cujos canos se
comunicavam com o fundo da mina, retirando o ar viciado e substitu-
indo-o0 por outro mais fresco e puro. “

Por outro lado, é importante lembrar que a demons-
tracdo de que a observacdo é fundamental em epidemiologia
data do século XVIII. E através deste “instrumento” que
Percival Pott, médico inglés, demonstra, em 1775, a impor-
tancia da ocupacéo na génese de cancer de escroto em jovens
pacientes que na sua infancia haviam trabalhado como lim-
padores de chaminés “®, O conhecimento de que a fuligem
das chaminés continha substancias hoje consideradas
cancerigenas humanas veio muito tempo depois (1930).

Hoje em dia, frente a um paciente adulto - e até
mesmo, em certos casos, de criancgas e adolescentes, o médi-
co ndo pode prescindir de incluir na sua entrevista inicial
com o seu paciente (anamnese), a questdo da sua ocupacéo.
Cabe-lhe, pois, ndo somente perguntar a profissdo, mas ques-
tionar sobre o que, onde e como faz o seu trabalho, néo se
esquecendo de incluir informagdes minimas sobre as condi-
cOes de trabalho e sobre 0 ambiente em que este se desenvol-
ve.
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E vital que se entenda que o trabalhador interage com
o0 seu trabalho, e assim dizendo, fica claro que essa interagdo
atinge as varias dimensdes, incluindo o psiquico, o fisico e 0
social. Interagdo, alis, que ocorre de forma muito complexa
e de forma bi ou multi-direcional. Ao abordar a “qualidade
de vida”, ndo se pode deixar de lado as condi¢fes de trabalho
entendidas de forma bastante ampla, nem deixar de lado as
condig¢Bes de vida do trabalhador, quando se enfoca a “quali-
dade de vida no trabalho”.

E pretensdo desta pequena monografia abordar al-
guns aspectos de maior importancia de como o fator trabalho
— o trabalho propriamente dito, o ambiente de trabalho e as
condigBes em que sdo executadas as tarefas ou atividades do
trabalho - pode interferir na qualidade de vida do Homem. A
abordagem ¢ feita segundo a visdo técnico-cientifica da me-
dicina e da higiene ocupacional. Espera-se que este material
contribua para a compreensdo, o estudo ou ainda a gestdo da
gualidade de vida na empresa.

A SAUDE DOS TRABALHADORES

A salide constitui-se num bem inalienavel para qual-
quer ser humano. Nao é justo nem correto que o Homem, ao
realizar o seu trabalho, seja obrigado a se desfazer, mesmo
gue parcialmente, deste bem. A globalizagdo da economia,
entre outros fatores, inclusive disposi¢des legais, tem feito com
gue Empresas brasileiras se preocupem com a qualidade to-
tal, envolvendo portanto, aspectos relacionados ndo somente
com a qualidade final do produto, mas também a qualidade
do meio ambiente, assim como a qualidade de vida no traba-
Iho.

Em relagdo ao trabalho especificamente, alguns pon-
tos devem ser mencionados logo no inicio, como aqueles que
tém influéncia decisiva sobre os efeitos na saude dos traba-
Ihadores. Séo eles: a concentragdo de uma substancia quimi-
ca como um solvente orgénico presente num ambiente de
pintura a revolver; ou o acido crémico numa galvanoplastia;
ou ainda a silica cristalina sob forma de poeira numa minera-
¢do, ou numa atividade de jateamento de areia; ou a intensi-
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dade de um agente fisico como ¢ o ruido em qualquer local
de trabalho; ou o calor e a umidade do ar em uma atividade
de forjaria ou tinturaria. No que diz respeito a substancias
quimicas, por exemplo, a forma fisica com que se apresenta —
gasosa ou vapor ou aerodispersoide (poeira por exemplo) — e
o tamanho das particulas, etc. sdo fatores importantes que
devem ser levados em conta. De uma forma geral, também
sdo fatores que contribuem para o desencadeamento de uma
doenga relacionada ao trabalho a duragdo da exposicao diaria
ou a duracéo da exposicdo ao longo da vida, a gravidade da
lesdo que pode ser causada, e outros mais. Por exemplo, a
exposicdo ocupacional ao benzeno pode resultar em morte
por céncer, se ela ocorrer de forma “leve” e crbnica, mas a
morte também pode resultar se a exposicao for aguda e em
grande quantidade ou concentracdo. Exposi¢8es intermedia-
rias, ou exposicOes através da pele tém conseqiiéncias meno-
res e diversas.

ASPECTOS LEGAIS

As primeiras normas e regulamentacdes sobre a se-
guranca e a saude dos trabalhadores no Brasil datam de 1972,
embora estes aspectos ja constassem claramente na CLT — Con-
solidacéo das Leis do Trabalho, ® publicada em 1943. A pro6-
pria CLT, em seu Capitulo V do Titulo Il, que trata da “Segu-
ranca e Medicina do Trabalho”, tem uma nova redacéo a par-
tir de 1977, dada pela Lei n® 6.514 (22/12/77) @. As questdes
relacionadas a estes aspectos estdo regulamentadas em 32 Nor-
mas Regulamentadoras, introduzidas pela Portaria 3.214/78,
muitas delas modificadas e modernizadas ©.

Esta legislacdo se aplica a todas as Empresas ou Insti-
tuicbes que tenham trabalhadores “celetistas” dentre a sua
forca de trabalho, e o seu cumprimento é fiscalizado pelo
Ministério do Trabalho, através das Delegacias Regionais do
Trabalho ou através de convénios estabelecidos com outros
organismos.
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ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

Duas Normas Regulamentadoras se destacam no que
diz respeito a promogéo, manutencao e correc¢édo da satde dos
trabalhadores: a NR 7 — PCMSO - Programa de Controle Mé-
dico de Salide Ocupacional, e a NR 9 — PPRA - Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais, naturalmente
complementadas por outras normas tais como a NR 15 e a NR
17.®

E muito coerente a visdo do legislador quando aborda
a saude dos trabalhadores sob dois angulos: o Homem (o tra-
balhador) e o trabalho (nos trés aspectos ja considerados an-
teriormente: o trabalho propriamente dito, as condi¢des em
gue é executado e o ambiente em que é realizado). Também
esta claro que o que a legislacdo preconiza sdo acgdes béasicas
ou minimas, visando a prevenc¢ao da ocorréncia de agravos a
saude que poderiam advir do trabalho.

O presente documento abordara estes aspectos em
conjunto, para melhor compreensdo da necessidade das a¢des
integradas ndo somente nas areas de medicina ocupacional e
de higiene (seguranca) ocupacional em especial, mas de todo
0 conjunto de a¢Bes no campo da administracdo de recursos
humanos e da administragdo em geral.

Assim é que, do ponto de vista organizacional, costu-
ma-se atribuir as a¢des relativas ao trabalhador para o Servi-
¢co de Medicina Ocupacional (ndo considerar o0 nome ou a
categoria hierarquica do “Servigo”) e as acOes relativas ao
ambiente fisico, ao Servico de Seguranca do Trabalho. Os as-
pectos que dizem respeito as condi¢bes que podem resultar
em doencas relacionadas ao trabalho podem ser abordadas
por ambos os Servigos; naturalmente, cada qual de forma ca-
racteristica de sua formagdo basica. Em empresas melhor ou
mais estruturadas, o estudo e a andlise destes aspectos ficam
com o Servico de Higiene Ocupacional.
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O ESCOPO DA SAUDE OCUPACIONAL

A pratica da Higiene Ocupacional tem sido marcada
por mudancas. Ao longo do tempo, tem ocorrido alteraces
nos produtos, na sofisticacdo da instrumentacao técnica e ci-
entifica, na introducdo de novos produtos quimicos, nova
maneira de executar o trabalho, novas tecnologias, etc. no
mercado. Por outro lado, é notdria a mudanga no interesse
publico pelas questdes ambientais que naturalmente envol-
vem o ambiente de trabalho propriamente dito. A medida
gue a especialidade “amadureceu”, a palavra “antecipacdo”
foi adicionada ao escopo tradicional da Higiene Industrial: “re-
conhecimento, avaliacdo e controle”.

O conceito de Higiene Ocupacional formulado pela
OIT - Organizacéo Internacional do Trabalho a define como
sendo “A ciéncia e arte dedicada a antecipacdo, reconheci-
mento, avaliacdo e controle dos riscos ambientais que ve-
nham a existir no ambiente de trabalho; tendo, também, em
consideracdo a protecdo do meio ambiente e dos recursos
naturais”.

Desta forma, podem-se identificar claramente as fa-
ses de trabalho adotadas na Higiene Ocupacional:

. RECONHECIMENTO: Identificar os fatores
ambientais ou condi¢bes operacionais (ou de traba-
Iho) que podem influir negativamente sobre a satde
dos trabalhadores. Isto implica num conhecimento pro-
fundo dos processos de producéo e instala¢Ges indus-
triais por parte do médico do trabalho, ou do enge-
nheiro de seguranca do trabalho, ou ainda do higie-
nista ocupacional. Quando esta identificacdo se
processa antes mesmo da instalagdo ou montagem
das instalagdes industriais ou de modifica¢des da fa-
brica, recebe a denominacgdo de “antecipacéo”.

i AVALIACAO: Avaliar quantitativamente os riscos a
saude, a curto e/ou a longo prazo, significa realizar
medi¢Oes para determinar as concentraces dos agen-
tes quimicos ou as intensidades dos agentes fisicos, e
compara-los com os limites permissiveis de exposicao
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(no Brasil, tais limites, com validade legal, séo deno-
minados de LIMITES DE TOLERANCIA). Para isto, € necessa-
rio aplicar técnicas de amostragem e determinagéo
analitica em laboratérios competentes ou empregar
aparelhos de leitura direta.

. CONTROLE: Eliminar os riscos a saude dos traba-
Ihadores, eliminando os agentes ou controlando as
exposi¢cdes em niveis aceitaveis, conforme os dados
obtidos nas fases anteriores. As medidas de controle
serdo estudadas de acordo com a aplicagdo do método
mais viavel, geralmente baseadas em procedimentos
de engenharia, respeitadas as limita¢cdes do processo
e recursos econdmicos, cuidando para que nao sur-
jam novos riscos a saude dos trabalhadores.

Agueles que se dedicam as atividades de saude do
trabalhador devem sempre ter em mente a necessidade do
trabalho em parceria com profissionais de outras areas de ati-
vidade ou do conhecimento. Se, por um lado, as avalia¢des
das exposicOes dos trabalhadores sédo Uteis no diagnostico das
doengas ocupacionais, ou podem indicar areas que necessi-
tam de supervisao médica mais especifica, ou ainda, de acbes
integradas para uma corre¢do de condi¢des de ndo conformi-
dade, por outro lado, os “achados” médicos podem indicar
areas para estudos de higiene ocupacional. Além disso, deve
estar claro que os dados de monitoragéo biolégica podem re-
velar tendéncias de exposi¢cdo ocupacional, antes mesmo do
surgimento dos sintomas ou das enfermidades. Por fim, em-
bora o controle médico nunca deva ser utilizado como méto-
do principal de avaliacdo da exposi¢do dos trabalhadores, tra-
ta-se de uma ferramenta suplementar para avaliar ou medir
a efetividade de um programa de controle, envolvendo a en-
genharia ou outras técnicas de controle e/ou métodos de pro-
tecdo individual.
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ALGUNS CONCEITOS IMPORTANTES

Para uma boa compreensédo do texto, € preciso que 0s

seguintes conceitos sejam utilizados:
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RISCO: é a probabilidade da ocorréncia de altera-
¢des ou danos a saude (agravos a saude), quando os
agentes ou fatores de risco estao presentes e a exposi-
¢do se faz de uma determinada forma, e em intensi-
dade e tempo suficientes (para causar o agravo aludi-
do). Assim, é correto dizer risco de acidentes, risco de
doencas, risco de pneumoconiose, risco de intoxica-
¢do, etc. Risco ndo é material — embora no texto da
legislacéo brasileira (Portaria 3.214/78) seja utilizado
indiscriminadamente como sindnimo de “agente” —,
mas sim um termo que se emprega em alusdes esta-
tisticas, indicando a probabilidade de um agravo a
saude ocorrer. Esta explicagado fica mais clara quando
se responde a pergunta: “qual o risco do trabalhador
adquirir silicose na operacdo de jateamento de areia?”
A resposta natural incluird termos do tipo “grande”
ou “muito grande”, “80%”, “praticamente certo”, etc.,
indicando a probabilidade e nunca, “a poeira de silica
livre cristalizada”, ou “a falta de protegao respiratoria
adequada”.

AGENTE: ou fator de risco, é o fator de natureza
fisica, quimica, biolégica ou ergonémica que pode cau-
sar dano a saude do trabalhador, quando a exposicao
ocorrer de uma determinada forma, durante um tem-
po e em intensidade suficientes para causar o dano
aludido. Este sim, é o termo correto para nomear um
determinado fator causal do mal ou moléstia, presen-
te no ambiente de trabalho e com ela relacionado.
Pode-se dizer por exemplo, que o agente ou fator de
risco da silicose é a poeira respiravel de silica livre
cristalizada, ou que o agente da dermatite alérgica do
pedreiro é o cimento, ou que o agente do quadro de
intoxicacdo do reparador de baterias automotivas € o
chumbo, etc. E importante, porém, se fazer uma res-



salva: a legislagdo brasileira ora em vigor (NR-15,
portaria MTb 3.214/78, modificada pela portaria MTb/
SSMT 25/94) ® denomina os agentes ou fatores de
risco como “riscos ambientais”.

PERIGO: é a situacdo em que, na dependéncia da
ocorréncia de certas condi¢8es, o dano a saude pode
ocorrer. Diz-se que “existe a situacdo de perigo” e esta
se transforma em agravo a saude (lesdo por acidente
ou doenga), “se” a exposicdo a situagdo ocorrer de
uma determinada forma. O trabalho com jateamento
de areia € uma situacdo de perigo. Havendo exposi-
¢do (e isto sempre acontece, mesmo com a utilizacdo
de protec¢Bes usuais), ocorre o dano, ou, pelo menos,
corre-se o risco de uma silicose.

EXPOSICAOQ: é o contato efetivo e eficaz (sob o pon-
to de vista da ocorréncia do acidente, ou da doenca,
ou agravo como efeito) entre o trabalhador (o hospe-
deiro) e o agente. Para que a doenga ocorra, é neces-
sario que o contato se faca através de via e forma
adequadas (pele, inalagdo, ingestdo, etc. para subs-
tancias quimicas, a orelha para o barulho, etc.), du-
rante um determinado periodo (duragédo), a uma in-
tensidade ou concentragdo eficazes do agente. Vale
dizer que, diagnosticos etiolégicos (causa) feitos por
médicos que detectam a perda auditiva do tipo
induzida pelo barulho, baseados em informacdes ou
no tipo da atividade da empresa, sem o conhecimen-
to exato e detalhado da atividade exercida pelo paci-
ente, correm o risco de grave erro. O fato de o indivi-
duo ter trabalhado em uma industria téxtil,
sabidamente ruidosa, ndo da a esse médico, por exem-
plo, o direito de fazer o diagnéstico de doenca
ocupacional, sem conhecer em detalhes, a atividade
exercida e o tempo despendido em cada uma das ati-
vidades.
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RISCOS OCUPACIONAIS

Conforme os conceitos vistos anteriormente, a deno-
minacao de “riscos ocupacionais” estd empregada de forma
errada. Na realidade, e para fins didaticos, “riscos ocupacionais”
se referem a fatores de risco a saude, relacionados com o tra-
balho e podem ser divididos em dois grandes grupos. O pri-
meiro, de riscos de acidentes “tipos ou tipicos”, e nele enqua-
drados os riscos de lesdes imediatas, ou seja, quando se pro-
cessa o0 contato do trabalhador com o agente, se conhece o
resultado imediatamente e ha uma lesdo. Em geral, sdo cau-
sados por agentes mecanicos, térmicos, elétricos ou
ergondmicos e até mesmo por alguns agentes quimicos (como
gueimaduras ou mesmo a morte). Na distribuicio das tarefas
dentro de uma organizacdo de trabalho, as atividades de co-
ordenacéo do controle destes agentes ou situagdes fica sob a
responsabilidade da Seguranca do Trabalho.

No outro grupo, o de risco de doencas, enquadram-se
os riscos de alteragdes na salide ou de doencas relacionadas
com o trabalho, e é constituido por aqueles que em geral,
causam lesdes mediatas ou de desencadeamento cronico ou
com um periodo de laténcia prolongado. Necessitam de um
contato mais demorado ou prolongado do trabalhador com o
agente, ou agentes causadores. N&o é possivel precisar o mo-
mento exato do contato com o agente que tenha causado a
manifestacdo da doencga. Com a finalidade didatica, costuma-
se dividir os agentes em quatro sub-grupos de acordo com a
sua natureza: agentes quimicos, agentes fisicos, agentes bio-
I6gicos e agentes ergondmicos. Usualmente, ocupam-se com
estes agentes a equipe de Salide Ocupacional, assim entendi-
da a interacao entre a toxicologia ocupacional (caracteristicas
e propriedades toxicoldgicas dos agentes), medicina
ocupacional (cuidados com o hospedeiro — trabalhador), a
higiene ocupacional (como e quanto destes agentes estéo pre-
sentes no ambiente, e como se faz a exposi¢cdo) e, mais re-
centemente, a ergonomia.
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RISCOS AMBIENTAIS

E uma denominagéo genérica que se emprega na NR-
9 @ (redacdo dada pela portaria MTE/SSMT 25/94) para de-
signar os agentes de natureza fisica, quimica e biolédgica de
doencas ocupacionais. Mais correto seria denomina-las de
agentes ambientais de doencas ocupacionais ou doencas re-
lacionadas com o trabalho. A portaria exclui desta definicdo
0s agentes ergondmicos que, por serem entendidos como agen-
tes que interferem no conforto do trabalhador (embora pos-
sam também causar doencas e/ou lesGes), foram tratados de
forma distinta, e fazem parte do escopo da NR 17.

FATORES DETERMINANTES DA
OCORRENCIA DE DOENCAS

Existem fatores que determinam a maior ou menor
probabilidade de ocorréncia de doencas ocupacionais em ex-
posicdes aos “riscos ambientais”. Estes fatores sdo:

. NATUREZA DO AGENTE: esté relacionada com as caracte-
risticas agressivas ou de severidade do agente. E tipi-
co do agente e por isso ndo pode ser modificada. S&o
exemplos, a toxicidade de uma substancia quimica, a
caracteristica de ser caustica, a solubilidade, a
volatilidade, a dispersividade, etc.

. TempPo DE ExPOsIGAO: durante a jornada de trabalho,
quanto tempo o trabalhador fica exposto ao agente.
No caso das doencas ocupacionais, 0 tempo de laténcia,
i.e., o tempo que leva entre o contato efetivo e eficaz
e 0 desencadeamento da doenca, ou a necessidade de
repeticdo das exposi¢cdes podem ser determinantes da
instalacdo ou ndo da doenca. Desta forma, importa
tanto o tempo de exposi¢cdo diaria, como a sua
repetitividade (exposi¢do cumulativa) ao longo da
vida. E exemplo desta afirmativa a exposi¢io ao ba-
rulho, em que importam as exposic¢des diarias, bem
como a sua repeticédo ao longo de varios anos.
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CONCENTRAGAO OU INTENSIDADE: a concentracio do agen-
te quimico ou a intensidade do agente fisico, bem
como a forma de apresentacdo para a exposicdo do
trabalhador sdo muito importantes. Os limites per-
missiveis de exposi¢cdo ocupacional sdo ditados pela
legislagéo (Portaria 3.214/78) ©® ou recomendados por
entidades internacionalmente reconhecidas, como, por
exemplo, a ACGIH (American Conference of Governmental
Industrial Hygienists). A forma em que se apresentam
0s agentes quimicos (gases ou vapores,
aerodispersoides), bem como o tamanho das particu-
las destes Ultimos sdo determinantes do risco.

A\ SUSCEPTIBILIDADE INDIVIDUAL DAS PESSOAS EXPOSTAS: a
determinacdo e/ou o estabelecimento de limites per-
missiveis de exposi¢cdo ocupacional visam a protecdo
da maioria dos trabalhadores. Assim, mesmo que o
ambiente de trabalho seja mantido sob controle, abai-
xo0 do nivel de acéo, é possivel que alguns trabalha-
dores manifestem altera¢des de satide ou mesmo do-
encas relacionadas com exposi¢des ocupacionais. Cabe
aos médicos, dentro dos PCMSOs — Programas de Con-
trole Médico de Saude Ocupacional, estarem atentos
a estas ocorréncias.

CARACTERIZACAO DORISCO

Na realidade, a exposicdo ocupacional € uma situa-

¢do individual, que depende das caracteristicas operacionais
e dos valores (concentracdo/intensidade) ambientais dos agen-
tes presentes no local onde se executa uma atividade. O diag-
nostico da situacédo de exposicao € o que caracteriza se existe
ou ndo um risco potencial de alteracao do estado de satide das
pessoas expostas. Para tanto, se empregam os conhecimentos
e a técnica de higiene ocupacional. Resumem-se a seguir,
alguns desses aspectos.
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RECONHECIMENTO DO RISCO

Reconhecer um risco ambiental significa identificar
a possibilidade, ou melhor, a probabilidade de danos ou alte-
racdes a saude dos trabalhadores causados pela sua exposi¢do
aos fatores ambientais. Vale ressaltar que quando se refere ao
“risco ambiental”, no escopo da NR-9 ou da pratica da higie-
ne ocupacional, pretende-se indicar os riscos a saude relacio-
nados ou presentes no ambiente do trabalho. Esta pratica
implica num conhecimento detalhado das matérias-primas,
produtos intermedidrios, subprodutos, produtos finais (carac-
teristicas fisico-quimicas, apresenta¢do, informagédo
toxicologica, e outras), métodos e processos de producéo, ins-
talagdes industriais, etc. Um estudo tedrico abrangendo estes
aspectos, bem como o “lay out” da fabrica, os processos de
fabricacdo, etc. é de fundamental importancia, e deve ser se-
guido de visitas ao local de trabalho, visando conhecer em
detalhes a pratica do processo produtivo. A fase de reconheci-
mento bem realizada leva a boa execucéo da fase posterior
de avaliacéo.

Para que a fase de reconhecimento seja bem sucedi-
da, é preciso — além dos conhecimentos técnicos de higiene
ocupacional — o detalhe dos processos industriais, bem como
das matérias primas, intermediarias e produtos finais, do lo-
cal ou ambiente de trabalho, dos processos de trabalho, da
estrutura organizacional, etc., assim como de caracteristicas
pessoais do profissional, tais como senso critico, senso de ob-
servagdo, atencdo, sensibilidade (gustativa, olfativa, auditi-
va, visual e tatil).

AVALIACAO AMBIENTAL

Entende-se por avaliacdo ambiental, o processo des-
tinado a medir as condic¢des de risco para a saude do trabalha-
dor. Segue-se a fase de reconhecimento e de sua qualidade,
do que dependera o resultado. Podem contribuir também in-
formacdes advindas do Servico de Saude Ocupacional, no to-
cante a ocorréncia de doengas ou conhecimento de exposi-
cOes excessivas. Os resultados fazem parte do processo de ava-
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liacdo do risco de doencas, pois serdo comparados com 0s as-
sim chamados limites de tolerancia para o diagnostico quanto
ao risco de doengas ou agravos a saude, propriamente dito.

“Medir a concentragdo ou intensidade de um
agente no local de trabalho é distinto de ava-
liar a exposicdo de alguém a este agente.”

Define-se limite de tolerancia como sendo “a con-
centragdo dos agentes quimicos ou a intensidade dos agentes
fisicos, maxima ou minima, relacionados com a natureza e o
tempo de exposicéo ao agente, que ndo causara dano a saude
do trabalhador, durante a sua vida laboral” ®. Hoje em dia, a
tendéncia é ampliar o conceito, considerando-se o periodo
ndo apenas laboral, mas de toda a vida. Este conceito visa a
“proteger” o trabalhador dos efeitos ap6s longos periodos de
laténcia, que podem aparecer ap6s a aposentadoria regular
do trabalhador, mas certamente, em consequéncia de exposi-
¢cdes ocupacionais.

De acordo com a Consolidacéo das Leis do Trabalho —
CLT @, no Capitulo V do Titulo Il - artigo 189, “serdo conside-
radas atividades ou operacdes insalubres aquelas que, por na-
tureza, condi¢des ou métodos de trabalho, exponham os tra-
balhadores a agentes nocivos a salde, acima dos Limites de
Tolerancia fixados em razdo da natureza e da intensidade do
agente e do tempo de exposicdo aos seus efeitos”.

A concepgdo dos limites de tolerancia leva em consi-
deracéo os seguintes fatores: a jornada de trabalho e a prote-
cdo da “maioria” dos expostos, e os seus valores refletem o
atual estagio do conhecimento técnico-cientifico. Isto ndo quer
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dizer, no entanto, que exista uma relacéo direta de dose-res-
posta. Portanto, na aplicagdo e entendimento do limite de
toleréncia, deve-se observar:

i a base de tempo (minutos, horas, jornada, etc.

. o tipo de limite de tolerancia (média ponderada, va-
lor teto, etc.

i o efeito que se pressup0e evitar.

CRITERIOS TECNICOSE LEGAIS

O respaldo técnico e legal do diagnéstico da situacao
de exposi¢cdo sO é obtido se o processo de amostragem, 0s
métodos analiticos e a comparacao com padrdes (Limites de
Toleréncia) empregados forem aqueles preconizados por le-
gislacdo ou normas técnicas. Assim, as atividades desenvolvi-
das no campo da higiene ocupacional devem ter esta preocu-
pacdo, ou seja, buscar na legislagdo e normas técnicas o res-
paldo. No Brasil, estes critérios legais sdo definidos na Porta-
ria 3214 ® do Ministério do Trabalho, datada de 08 de junho
de 1978, e respectivas Normas Regulamentadoras - as NRs,
Normas de Higiene do Trabalho - NHTs editadas pela
FUNDACENTRO (Fundacéo Jorge Duprat Figueiredo de Segu-
ranca e Medicina do Trabalho), e algumas Normas Técnicas
da Associacao Brasileira de Normas Técnicas - ABNT.

N&o havendo nenhuma indicacéo na legislacdo bra-
sileira e/ou normas técnicas, deve-se buscar valores de refe-
réncia recomendados e critérios técnicos internacionalmente
aceitos. No campo da Higiene Ocupacional estas indicacdes
sdo encontradas, particularmente, na American Conference of
Governmental Industrial Hygienist - ACGIH e National Institute for
Occupational Safety and Health - NIOSH, ambas dos Estados
Unidos; ou ainda nos critérios estabelecidos pela Comunida-
de Econdmica Européia - CEE.
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CONTROLE

Uma vez concluida a avaliagédo e havendo a necessi-
dade de adequacao das exposi¢des ocupacionais a niveis com-
pativeis com a manutenc¢do do estado de satde dos trabalha-
dores, ou simplesmente a adequagédo aos niveis legalmente
exigiveis, torna-se necessario adotar as medidas de controle.
Estas medidas visam eliminar os riscos ou, mais modestamente,
reduzi-los a niveis aceitaveis, baixando a intensidade ou a
concentracdo dos agentes ou controlando a exposi¢do, poden-
do ser aplicadas na sua fonte, na trajetéria e/ou no receptor.

METAS E ESCOPOS DA FASE DE CONTROLE

Apobs a execugdo dos procedimentos de reconhecimen-
to e avaliacdo dos riscos a satde do trabalhador, esta fase de
trabalho devera prever um cronograma de execucéo, levan-
do em conta a gravidade da situagdo. A priorizagdo das acoes
certamente deverd considerar o numero de trabalhadores
envolvidos, a dificuldade da implantacdo dos métodos de con-
trole, incluindo custo e viabilidade técnica, gravidade da(s)
lesdo(Bes) envolvidas, entre outros. As metas podem ser
estabelecidas segundo o periodo de execugcdo em curto, mé-
dio e longo prazos. O Programa de Protecdo Individual, caso
inexista, também deve ser implantado, tendo em mente que
0s EPIs — Equipamentos de Protecéo Individual, nunca devem
substituir métodos de engenharia.
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Transformac&o social por meiodo
movimento Sormi:
doisolamentoainclusao

ProrFa. GLAuciA CAsTRO

Leprosy Mission, um estudo sobre o problema da segre-
gacdo de pessoas com hanseniase, cujo contingente
mundial estava em torno de 15 milhdes de pessoas.

Deste estudo, que durou dois anos, emergiu, em 1974,
um plano de acdo para reabilitacdo de ex-pacientes de
hanseniase, em Bauru. Esse plano tinha por objetivo a
integragdo social através de uma reestruturacdo de sistemas
segregados e centralizadores que caracterizavam o tratamen-
to do paciente de hanseniase.

A regido de Bauru, no Estado de Sao Paulo, foi esco-
Ilhida para a implanta¢do do PRO-REHAB (Projeto para Rea-
bilitacdo do Hanseniano), considerando que existia, nessa re-
gido, o Hospital Lauro de Souza Lima (antigo Leprosario
Aimorés) para tratamento médico a pacientes de hanseniase.

Lideres da comunidade de Bauru passaram a se reu-
nir e discutir a necessidade da criacdo de servicos para esses
pacientes e, no dia 25 de setembro de 1976, foi fundada a
Sociedade para Reabilitacdo e Reintegracédo do Incapacitado -
SORRI, para atender pessoas com deficiéncia fisica, mental,
auditiva, visual e social, e aquelas portadoras de hanseniase.
Hoje o Sistema SORRI conta com oito unidades nos municipi-
0s de S&do Paulo, Bauru, Campinas, Sdo José dos Campos,
Sorocaba e Litoral Norte, no Estado de S&o Paulo, Parauapebas,
no Estado do Pard e no municipio de Salvador no Estado da
Bahia, prestando servicos a uma média de 400 pessoas com
deficiéncia por dia (SORRI,20043).

Em 1972, foi iniciado no Brasil, com o apoio da American
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Em 1997, foi fundada a Sorri Sorocaba, que, além dos
projetos ja desenvolvidos pelas outras Sorris, idealizou um
programa de incentivo a geragdo de emprego e renda por
meio do empreendedorismo. Tem como principais programas,
o curso de Formacéo de Empreendedores e o teatro interativo
a “Turma do Bairro”, especialmente relacionado a hanseniase,
pois a cidade é vizinha a um antigo Hospital Colénia, Dr°
Francisco Ribeiro Arantes em ltu, onde ainda hoje é uma
regido endémica (SORRI,2003).

RESPONSABILIDADE SOCIAL

O Brasil tem cerca de 16 milhGes de portadores de
deficiéncia -mais de 10% da populacdo. Dos 9 milhdes em
idade de trabalhar, apenas 1 milhdo estd na ativa. E destes,
800 mil fazem parte do chamado mercado informal, sem car-
teira assinada (IBGE,2000).

No ano de 2000, a Sorri Brasil passou a ser solicitada
para dar consultoria a empresas privadas em consequéncia
da regulamentacéo do Decreto n° 3.298, de 20 de Dezembro
de 1999, que dispde sobre o trabalho e emprego de pessoas
com deficiéncia e define os procedimentos de cotas para as
empresas.

O documento prevé, no que refere a contratacdo de
pessoas com deficiéncia, que empresas com cem ou mais fun-
cionarios estao obrigadas a preencher de dois a cinco por cen-
to de suas vagas com pessoas com deficiéncia ou beneficiarios
da previdéncia social reabilitados, respeitando a seguinte pro-
porcao:

i até duzentos empregados, dois por cento;

. de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por
cento;

. de quinhentos e um a mil empregados, quatro por
cento;
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. ou mais de mil empregados, cinco por cento
(MTE,2004).

Embora a lei que obriga as empresas a contratarem
deficientes exista ha anos, muitas empresas desconhecem ou
ndo sabem como proceder em relagdo ao que determina o
artigo.

No ambiente de trabalho, por meio de uma aplicagdo
mais ampla dos principios ergondmicos é possivel a adapta-
¢do, quase sempre a um custo reduzido, das ferramentas, do
maquinario e do material, ajudando a aumentar as oportuni-
dades de emprego para essas pessoas. Em outros casos, sequer
iSSO € necessario, eis que elas se superam e desenvolvem for-
mas diferenciadas de exercerem suas fung¢des, sem necessi-
dade alguma de modificacdo do posto de trabalho e sem que
haja constatacéo de queda na produg¢do (MENDONGCA,2004).

Neste sentido, o trabalho das Sorris junto as empre-
sas, procura focar o treinamento de recursos humanos, aces-
sibilidade e adaptacdes. Acontece através de oficinas de
sensibilizacdo, de acordo com os interesses das empresas
(SORRI,2004b).

O TEATRO INTERATIVO

A Sorri tem como um de seus principais projetos a
utilizacdo do teatro interativo. O referido trabalho foi implan-
tado a partir do projeto “The Kids on the Block”, existente nos
EUA. Este programa utiliza uma adapta¢do da técnica japo-
nesa chamada Bunraku, onde o apresentador, tradicionalmen-
te, se coloca atras do boneco e veste roupa preta, inclusive
capuz, como uma sombra de fundo. Os bonecos utilizados séo
chamados “bonecos de méo e haste”. Eles tém cerca de um
metro de altura e utilizam acessoérios cénicos, objetos origi-
nais ou miniaturas de objetos reais tornando-os assim, distin-
tos (SORRI,2004).

Em 1984, foi estudada a possibilidade de adaptar o
programa para o Brasil, como também de criar um novo bo-
neco, com hanseniase, ndo existente até entdo. Em 1986, veio
para o Brasil uma profissional técnica do programa america-
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no para realizar o primeiro treinamento com as Sorris Bauru,
Campinas, S&o José dos Campos e Sao Paulo. Criou-se, en-
tdo, Ana Melo, uma menina de 11 anos que tem hanseniase.
O roteiro e o desenho do boneco foram criados no Brasil pelo
idealizador da Sorri, Thomas Ferran Frist, cabendo aos par-
ceiros americanos a sua confec¢do. Desde entdo, somente o
Brasil, através da Sorri, desenvolve a historia sobre a
hanseniase. Além do Brasil, as apresentacdes do teatro tam-
bém ja aconteceram, por intermédio da Sorri, nos Estados
Unidos e no Chile (SORRI, 2004).

MODELOS DE TEATRO INTERATIVO

Foram desenvolvidas modalidades diferentes deste pro-
grama, buscando atender a grupos especificos:

. Turma da Fabrica: Sensibilizar, conscientizar e ori-
entar adultos e criangas sobre a pratica de seguranca
no lar, no trabalho, nos momentos de lazer e outros.
Desenvolver habitos e atitudes positivas com relacdo
a seguranca.

. Turma da Qualidade: Favorecer a implantagdo de
programas de “Qualidade Total”; sensibilizar e moti-
var funcionarios e familiares para a organizacdo no
trabalho, no lar, satde, através da seguranca no tra-
balho e habitos saudaveis, através de modelos de vida
sadios, autonomia, auto-estima, integracéo social na
empresa, ndo desperdicio, valorizagédo das condi¢bes
do trabalho e outros; estimular a instalacdo de habi-
tos pessoais e profissionais, favorecendo uma melhoria
na qualidade de vida de funcionarios e familiares.

. Turma do Bairro: foi criado com o objetivo de sensi-
bilizar criangas e adultos para a questao da deficién-
cia e hanseniase. O teatro proporciona a interagéo de
pessoas e de informagdes, por meio do movimento de
construcdo/reconstrucdo de novos sentidos.
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Na “Turma do Bairro”, a primeira parte do programa,
compreende a apresentacdo da peca teatral envolvendo al-
gum tipo de deficiéncia ou hanseniase, e a segunda parte é
interativa com a platéia, através de diadlogo entre bonecos e
expectadores.

Sempre é apresentado por dois ou mais personagens,
sendo um sem nenhum tipo de deficiéncia. O personagem
ndo deficiente na “Turma do Bairro” foi desenvolvido para
representar um relacionamento positivo, pois é ele quem fala
dos preconceitos, davidas e medos que as pessoas tém. No
decorrer da apresentacéo, ele tem oportunidade de explicar o
gue é a doenga ou deficiéncia, suas causas, tratamento e pre-
vencdo, seus sentimentos, emoc¢des, dificuldades,
potencialidades e projetos de vida.

Cada pergunta formulada pelos participantes € usada
para dar maiores informac@es a platéia e estimular o debate,
visando esclarecer davidas e crencas erroneas.

DINAMICA

A dindmica do teatro e a vivéncia da interacdo acon-
tecem em trés principios do programa: roteiro dial6gico, dia-
logo com o publico e modelagem.

. Roteiro Dialdgico: ressignificacdo de conceitos popula-
res sobre a doenca/deficiéncia que estéo relacionados
ao medo; apresenta informagdes novas para o publi-
co, porém promove um dialogo entre conceitos popu-
lares e informac6es atuais;

. Didlogo interativo: apds o teatro acontece um dialogo
interativo entre bonecos e publico; as pessoas ndo tém
medo e nem constrangimento em conversar com bo-
necos;
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. Modelagem: durante o teatro, os bonecos exemplificam
comportamento de rejeicdo, como sendo algo engra-
¢ado, mas congruente com atitudes de separacao fisi-
ca. Tal comportamento é suplantado por outro de acei-
tacdo, que acontece no momento da compreensao pela
personagem das informacdes corretas.
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Empresa e Qualidade de Vida
Novos Rumos e Desafios

Marco ANTONIO BETTINE DE ALMEIDA

INTRODUCAO

Para tanto, faremos um pequeno historico da relacao

qualidade de vida na empresa, destacando o desenvol-
vimento tecnoldgico, a limpeza do ambiente, a preocupacao
com a qualidade dos produtos e servigos, os selos, a responsa-
bilidade social, colocando como cada um destes itens ajuda-
ram a desenvolver o conceito de qualidade de vida; posterior-
mente trabalharemos com a importéncia do lazer no descan-
so do trabalhador e a ginastica laboral. Dados estes conceitos
poderemos inserir no debate os aspectos técnicos do stress fisi-
co, como o0s desencadeadores, 0s sintomas, 0 processo evolutivo
do quadro clinico. A partir da soma destes dados, foi possivel
analisar o stress psiquico a luz da sociologia, destacando o
papel de dois tedricos, Habermas e Elias, enfocando as cate-
gorias de analise dos autores ao stress psiquico na empresa.
Para finalizar colocamos algumas alternativas para evitar o
stress psiquico na empresa.

Este trabalho visa discutir o stress psiquico na empresa.

CAMINHO DA EMPRESA NA
QUALIDADE DE VIDA

Um pequeno histérico da relacdo entre qualidade de
vida e empresa mostra que ha uma ligacdo da procura da
qualidade dos produtos, das técnicas e tecnologias e da
melhoria do ambiente de trabalho. Com novos maquinarios,
foi possivel preservar a satide do trabalhador, principalmente
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dos acidentes de trabalho, e com a melhoria das técnicas de
producéo foi propiciada a limpeza do ambiente — um dos re-
quisitos para a qualidade dos produtos. Para ocorrer a quali-
dade dos produtos e da produtividade foi necessaria a criacao
de novas técnicas e procedimentos que interferiram na pro-
pria estrutura empresarial, como a diminui¢do dos emprega-
dos e qualificacdo dos trabalhadores, fornecendo, para quem
permanece na empresa, meios mais especializados de traba-
Iho, ja que, com o desenvolvimento tecnoldgico, as profissdes
repetitivas tendem a extinguir-se.

Para melhorar a producdo, foi necessaria uma
reestruturacdo no ambiente de trabalho. A propria satde do
trabalhador afeta diretamente a qualidade do servigo, pois a
rotatividade é negativa dentro da empresa, principalmente
na linha de producé&o. Esta nova visdo empresarial mudou o
rumo do conceito de trabalho, seguranca e higiene dentro
das fabricas. Posteriormente, os avangos tornaram-se signifi-
cativos, tanto em paises desenvolvidos como subdesenvolvi-
dos, todo este processo levou a preocupagdo com a responsa-
bilidade social e a criagdo de selos de qualidade para servigos,
produtos e clientes, como a cria¢do dos 1SOs; do SA 8000 e
OHAS 18001.

A responsabilidade social, em linhas gerais, € uma
forma de conduzir os negdcios da empresa de maneira a torna-
la parceira e co-responsavel pelo desenvolvimento social. A
empresa socialmente responsavel é aquela que possui a ca-
pacidade de ouvir os interesses das diferentes partes (acionis-
tas, funcionarios, prestadores de servigos, fornecedores, con-
sumidores, comunidade, governo e meio-ambiente) e de con-
seguir incorpora-los nos planejamento de suas atividades,
buscando atender as demandas de todos e ndo apenas dos
acionistas ou proprietarios.

O SA 8000 é uma norma internacional — Social
Accountability International — que discute diretamente as ques-
tdes da qualidade de vida do trabalhador, como o trabalho
infantil, o trabalho forgado, satide e seguranca, liberdade de
associacdo e direito a negociagdo coletiva, discriminacao e
horario de trabalho. Os ISOs séo selos de qualidade dos pro-
dutos, servicos e dos meios de producao. E, por ultimo, OHAS
18001 preocupa-se com a salde ocupacional do trabalhador.
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Este sistema de selos funciona, principalmente, devido ao
mundo globalizado, onde as empresas ndo ficam restritas so-
mente ao seu universo cultural, mas, para a exportacdo de
produtos no mercado internacional, devem se preocupar com
os selos de qualidade dos produtos e servicos, e, agora, com a
responsabilidade social, pois ha exigéncias dos consumidores
guanto a saude do trabalhador. Existe a reivindicacao dos con-
sumidores que exigem o certificado para compra de tais pro-
dutos, fornecedores ou mesmo paises preocupados com a res-
ponsabilidade social, levando as empresas nacionais a inse-
rir-se neste sistema. As empresas nacionais devem procurar
alternativas e rumos da qualidade de vida na empresa, tri-
Ihando novos caminhos, pensamentos, e, principalmente,
resolver alguns dos problemas substanciais da qualidade de
vida do trabalhador brasileiro. O debate torna-se ainda mais
interessante se revermos as discussdes internacionais a partir
do referencial local, isto é, se procurarmos absorver critica-
mente 0s preceitos estrangeiros colocando as nossas particu-
laridades e problemas caracteristicos.

Algumas mudangas ja estdo em processo, COMO 0S
antigos ambientes insalubres que foram modificados por lo-
cais limpos, higiénicos e saudaveis, os funcionarios da produ-
¢do trocaram os seus famosos macac@es por roupas brancas, a
substituicdo de todo maquinario antigo por novos € mais me-
canizados, que protegem a vida do funcionario dos acidentes
de trabalho. Esse é o novo universo das grandes corporagoes,
que, em um futuro proximo, serdo exigéncias as médias e
peguenas empresas hacionais.

Posterior ao movimento de higienizacdo do ambiente
de trabalho, que foi a preocupagé@o governamental em varios
campos, como saneamento basico, asfaltamento, fechamento
de corregos, e, também, nas empresas, com locais claros, se-
cos e com temperaturas saudaveis, houve uma reestruturacao
no conceito lazer, antes ligado a ociosidade, caracteristica-
mente negativa ao trabalho e trabalhador, agora chamado:
“qualidade de vida do trabalhador”, pois, como o descanso e 0
repouso sao privilegiados no lazer, ele pode ser analisado a
luz da qualidade de vida na empresa. Hoje o lazer criou uma
dimensdo que 0 senso comum pensa como algo sem uma
ligagdo direta com as corporag¢des industriais, mas, num pas-
sado préximo, o lazer foi parte deste processo de qualidade de
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vida e preocupagdo com a saude do trabalhador ou, como
preferirem, da diminui¢do do stress fisico. Percebeu-se que
era necessario repouso e descanso depois de um dia estafante
no trabalho.

O préximo passo das empresas foi a insercdo da gi-
nastica laboral, como uma outra resposta a qualidade de vida
na empresa. Em outras palavras, h4 uma preocupacdo com
este stress fisico no préprio trabalho. Percebeu-se que o tem-
po de descanso, de lazer ndo era suficiente para a saude do
funcionario, que eram necessarios momentos inseridos no am-
biente de trabalho que propiciassem um descanso direcionado.
Os beneficios séo inGlmeros, como prevengao da leséo por es-
forco repetitivo, relaxamento, aliviamento das tensdes, pro-
piciar descanso e sociabilidade. A ginastica laboral se especi-
aliza no tipo de atividade exercida pelo trabalhador e no tipo
de stress fisico encontrado neste trabalho, tendo um nicho
muito claro de atuagao.

NOVOS DESAFIOS

Agora o novo desafio deste século, na gestao dos re-
cursos humanos e na preocupacdo da qualidade de vida na
empresa, € com o stress psiquico: para muitos, ele é a nova
enfermidade da modernidade. Cabe uma reflexdo para aten-
tarmos a este problema.

O stress psiquico esta intimamente relacionado com
o grau de responsabilidade ao qual o individuo esta submeti-
do ininterruptamente durante um tempo, ndo ha um tempo
pré-determinado, pois é muito pessoal a quantidade de horas,
dias, meses ou anos que alguém consegue suportar estando
sob algum tipo de pressdo psiquica. Por ser muito subjetivo e
muito vago, o stress psiquico torna-se uma discussdo pouco
palpavel se o compararmos com a leséo por esforco repetitivo
e dores corporais, para as quais sabemos 0 musculo exato e
temos técnicas avangadas e comprovadas que resolvam este
problema. J& no caso do stress psiquico ndo ha consenso sob o
gue desencadeia o problema, como resolvé-lo e, principal-
mente, como evita-lo; esse é o grande foco da qualidade de
vida: como prevenir o stress psiquico.
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De modo geral, o stress ocorre em duas ocasides. Pri-
meiro, quando o individuo tem que se adaptar a um estimulo
externo ou interno, que exige intensa participacdo emocio-
nal e persisténcia continua. Nesse caso, ha um esgotamento
por faléncia adaptativa devido aos esforgos (emocionais) para
superar uma situacao persistente. Em segundo lugar, quando
a pessoa ndo dispBe de uma estabilidade emocional suficien-
temente adequada para adaptar-se a estimulos ndo tdo trau-
maticos. Isso quer dizer que a pessoa sucumbiria emocional-
mente a situagbes ndo tdo agressivas a outras pessoas coloca-
das na mesma situagao.

Os sintomas associados do stress psiquico sao:

1 - tremores ou sensacdo de fragqueza
2 - tensd@o ou dor muscular
3 - inquietacédo
4 - fadiga facil
5 - falta de ar ou sensacéo de folego curto
6 - palpitacGes
7 - sudorese, maos frias e imidas
8 - boca seca
9 - vertigens e tonturas
10 - nauseas e diarréia
11 - rubor ou calafrios
12 - bolo na garganta
13 - impaciéncia
14 - resposta exagerada a surpresa
15 - dificuldade de concentragdo ou memoria prejudicada
16 - dificuldade em conciliar e manter o sono
17 - irritabilidade
Fonte: http://www.psiqweb.med.br/

Uma possivel tese do stress psiquico no trabalho é vin-
culado aos avangos das tecnologias, pois eles se ddo com mais
velocidade que a capacidade de adaptacéo dos trabalhadores.
Os profissionais vivem hoje sob continua tenséo, nédo sé no
ambiente de trabalho, como também na vida em geral. Ha,
portanto, uma ampla area da vida moderna onde se mistu-
ram os stresses do trabalho e da vida cotidiana. A pessoa, além
das habituais responsabilidades ocupacionais, da alta
competitividade exigida pelas empresas, das necessidades de
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aprendizado constante, tem que lidar com o stress normal da
vida em sociedade. E bem possivel que todos esses novos de-
safios superem os limites adaptativos levando ao stress.

No ambiente de trabalho os estimulos estressantes sao
muitos. Podemos experimentar ansiedade diante de desen-
tendimentos com colegas, da sobrecarga, da corrida contra o
tempo, da insatisfacdo salarial. A desorganizacdo no ambien-
te ocupacional pde em risco a ordem e a capacidade do traba-
Ihador. As consequiéncias desse stress do trabalho sdo fatores
significativos na determinacdo de certas doencas. Geralmen-
te as condigdes pioram quando ndo ha clareza nas regras,
normas e nas tarefas que devem desempenhar cada um dos
trabalhadores, assim como os ambientes insalubres e a falta
de ferramentas adequadas.

Os desgastes emocionais a que pessoas sdo submeti-
das nas rela¢Bes com o trabalho séo fatores muito significati-
vos na determinacdo de transtornos relacionados ao stress,
como € o caso das depressdes, ansiedade patoldgica, panico,
fobias, doencas psicossomaticas. Tanto 0 operario como o exe-
cutivo podem apresentar alteracBes diante dos agentes
estressantes. A pessoa com stress ocupacional ndo responde a
demanda do trabalho e geralmente se encontra irritavel e
deprimida. Por causa das normas e regras sociais, as pessoas
acabam ficando prisioneiras do politicamente correto, obriga-
das a aparentar um comportamento emocional ou motor in-
congruente com seus reais sentimentos de agresséo ou medo.

O stress pode ser entendido como um estado de
desequilibrio da pessoa, que se instala quando ela é submeti-
da a uma série de tensdes suficientemente fortes ou suficien-
temente persistentes.

Fatores relacionados ao servigo também contribuem
para a pessoa manter-se estressada, como é o caso da sensa-
¢do de inseguranca no emprego, sensagdo de fracasso profis-
sional, presséo. Isso tudo sem contar os fatores internos que a
pessoa traz para 0 emprego, tais como seus conflitos, suas
frustracdes, suas desavencas conjugais, etc. O extremo opos-
to, ou seja, ter uma vida sem motivacdes, sem projetos, sem
mudancas na ocupacédo ao longo de muitos anos, sem pers-
pectivas de crescimento profissional, assim como passar por
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periodo de desocupacdo no emprego também pode provocar
0 mesmo desenlace do stress.

“A resposta ao estresse ocupacional crénico é
caracterizada pela desmotivacéo, ou desinteres-
se, mal estar interno ou insatisfagdo ocupacional
gue parece afetar, em maior ou menor grau,
profissionais que lidam com outras pessoas, que
resolvem problemas dos outros”.

Fonte: http/:www.psigmed.com

N&o devemos privilegiar apenas as razdes emocionais
em relagdo ao stress, por ele ser uma alteracdo global do or-
ganismo. Aqui deve ser considerado o conforto térmico, acus-
tico, as horas trabalhadas ininterruptamente, a exigéncia fisi-
ca, postural ou sensorial e outros elementos associados ao de-
sempenho profissional. Ambientes ruins, em termos de tem-
peratura, umidade do ar e contato com agentes agressivos a
saude, fazem parte da exigéncia fisica a que alguns trabalha-
dores estdo submetidos.

O quadro evolutivo de stress fisico tem 4 niveis de
manifestacéo:

1°. nivel - falta de vontade, &nimo ou prazer de ir trabalhar.
Dores nas costas, pesco¢o e coluna. Diante da pergunta: “o

gue vocé tem?”, normalmente a resposta € “néo sei, ndo me
sinto bem”;

2°. nivel - comeca a deteriorar o relacionamento com outros.
Pode haver uma sensacéo de perseguicdo (“todos estdo contra
mim”), aumenta o absenteismo e a rotatividade de empre-
gos;

3°. nivel - diminuicdo notavel da capacidade ocupacional.
Podem comecar a aparecer doengas psicossomaticas, tais como
alergias, psoriase, picos de hipertensdo, etc. Nesta etapa co-
mega a automedicagdo, que no principio tem efeito placebo,
mas, logo em seguida, requer doses maiores. Neste nivel, tem
se verificado também um aumento da ingestéo alcoolica;
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4°, nivel - essa etapa se caracteriza por alcoolismo,
drogadiccdo, idéias ou tentativas de suicidio, podem surgir
doencas mais graves, tais como céncer, acidentes
cardiovasculares, etc. Durante esta etapa ou antes dela, nos
periodos prévios, o ideal é afastar-se do trabalho.

Fonte: http://www.psiqweb.med.br/

Para aprofundar o debate, trarei para discussdo as
andlises socioldgicas que dardo alicerce para as futuras alter-
nativas de prevengao do stress psiquico.

ANALISE SOCIOLOGICA DO
STRESSPSIQUICO

Analisaremos agora o stress psiquico a luz da teoria
de Habermas e Elias. O primeiro é um fildsofo alemao con-
temporéneo que escreveu a Teoria da A¢do Comunicativa.
Essa teoria, dentre outras coisas, discute a sociedade através
de dois pilares: o primeiro € o Sistema, dividido em Sistema
Poder - sujeicao a coercao do Estado como meio de preserva-
¢do do coletivo —, e Sistema Moeda - sujei¢do dos homens aos
mecanismos do trabalho e das empresas, se justifica pelo
mundo do trabalho para aquisi¢do de bens e manutencéao da
vida —; o segundo pilar é o Mundo da Vida — ambiente de
troca de idéias, onde as pessoas convivem sem coacdes, me-
dos ou inseguranca, local onde a vida pulsa, espaco das rela-
cOes intersubjetivas. Quando os homens estdo inseridos em
um dos dois pilares, eles agem conforme dois preceitos distin-
tos. No Sistema poder e moeda, as a¢bes dos homens sdo es-
tratégicas, isto é, o agir estratégico é uma acao que tem como
principio o poder, é uma relagdo de desiguais onde um detém
0 poder sobre o outro, como a relagdo do réu com as leis do
Estado, ou do funcionario com seu chefe; nestes momentos as
agbes humanas estdo permeadas pelo agir estratégico. Por
outro lado, no mundo da vida, as a¢fes sdo permeadas pelo
agir comunicativo: nele, as a¢Bes procuram a verdade sem
coacBes, medo ou inseguranga, € uma relagdo entre iguais,
onde as pessoas colocam-se para entender o outro, local onde
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se busca consenso, por exemplo, em momentos de lazer, ou,
conversa com um amigo; nesses momentos somos permeados
por a¢des comunicativas.

O segundo é um antropologo aleméo que discutiu o
Processo Civilizador. Ele aponta para a existéncia de um de-
senvolvimento amplo na civilizagédo, que parte desde postu-
ras positivas do bem-viver a questdes mais complexas, como
mudanca nas relacdes sociais e entendimento do ser huma-
no. Para ocorrer este processo de civilizacdo, os homens su-
blimam toda a sua agresséo, trocando-a por um auto-contro-
le, que tem como caracteristica principal a evolugéo social.
No processo civilizador, Elias procura construir a génese do
comportamento e das agdes a partir de componentes racio-
nais, mas sempre atento as manifestagoes psicoldgicas e fisio-
I6gicas. De maneira geral, nas sociedades que adotam eleva-
das normas de civilizacdo, gragas a um estrito controle da
violéncia fisica por parte do Estado, as tensdes pessoais resul-
tantes levam a uma sensacéo de tensdo e stress. Para Elias, o
auto-controle é constitutivo da natureza do ser humano, e
portanto ndo leva necessariamente a manifestacfes de neu-
roses ou patologias.

Como o Sistema, o Mundo da vida e o Auto-controle
podem nos ajudar a compreender o stress psiquico? Para
Habermas, o stress psiquico relaciona-se com o sistema poder
e moeda, isto ¢, com o mundo do trabalho e a coercdo do
Estado, seja a pessoa quem for, faxineiro ou burocrata. O tra-
balho se caracteriza pela égide do agir estratégico; segundo
Habermas, no mundo do trabalho, que chamarei a partir de
agora de “sistema poder e moeda”, as pessoas agem sempre
de forma a manter-se no poder, no cargo, na funcéo, e para
isso mentem, trapaceiam, “engolem sapo” e principalmente
sublimam toda a sua agresséo, trocando-a por um sorriso pro-
paganda, um “sim senhor” para o chefe, um “obrigado” para
o fornecedor ou um “volte sempre” para o cliente. Esta rela-
¢cdo mecanizada de auto-controle, tipico da evolucédo social,
leva ao stress psiquico.

Na acdo estratégica, ndo é permitido agir segundo suas
vontades, mas sim de acordo com a vontade do sistema poder
e moeda, com os preceitos capitalistas de acordos, datas e con-
corréncia, seja para entrega de um trabalho ou para execu-
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¢do de uma tarefa. H4 também a pressdo do desemprego es-
trutural, levando a baixos salarios e ao medo do desemprego,
gue também € outro fator. Esta repressdo velada leva a um
acumulo de tensdes, e este acimulo gera o stress psiquico.

N&o queremos negar a importancia do auto-controle
para a evolucéo social. Nobert Elias, no processo civilizador,
apresenta justamente o auto-controle, a repressdo das pulsdes
e das vontades como mecanismos de civilizacdo. Nao é este
auto-controle que estamos aludindo, porque o auto-controle
de Elias refere-se a uma melhoria e reciprocidade para todos
os pares. O auto-controle do agir estratégico habermasiano é
se sujeitar ao poder do outro, ndo somente ao poder do Esta-
do, discutido em Weber, e sim ao poder individual ou coletivo
exercido pela moeda e pela posi¢do social em outras pala-
vras, é o auto-controle do subalterno para nao ficar desem-
pregado ou daquele que almeja uma promocéo.

Além deste auto-controle estratégico, podemos tam-
bém apontar o stress psiquico de resolugdo de problemas liga-
dos ao sistema financeiro. Como o sistema é regido pelo agir
estratégico, mesmo os grandes executivos estdo sob uma pres-
sao psicologica muito grande, por justamente saberem que o
sistema conspira contra todos; a mentira é utilizada para ga-
nhar sempre, conseguir aliangas e melhores posi¢des. O stress
psiquico do executivo é desencadeado pela prépria estrutura
estratégica criada pela empresa no sistema produtivo.

Avaliado o problema, percebemos que as mudancas
sd0 mais estruturais do que conjunturais. Segundo Habermas,
0 agir estratégico € préprio e intrinseco ao sistema poder e
moeda, dificil de ser amenizado. Porém, leituras menos orto-
doxas podem ser feitas, como, por exemplo, a de Gutierrez,
que discute as formas de minimizar os efeitos do agir estraté-
gico dentro da empresa. Para Gutierrez, as empresas deveri-
am propiciar o agir comunicativo dentro das relacdes de tra-
balho. Na teoria habermasiana, as a¢des comunicativas privi-
legiam a verdade, a comunicacdo e a troca de idéias sem
coacdo, sem medo e com a possibilidade de todos os presentes
darem sua opinido, mesmo que essa seja desfavoravel ao ar-
gumento do outro. O agir comunicativo € a forma expressa
de linguagem no sentido mais puro que a comunicagao possa
ter, isto é, poder de voz a todos, sem hierarquia, sem posicoes
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privilegiadas, apenas a fala no sentido de elucidacdo e néo
convencimento. O agir comunicativo encontra-se no mundo
da vida, que é caracterizado pelo mundo das rela¢6es sociais:
na familia, no jogo, no churrasco, no ambiente ligado a cul-
tura, na troca de idéias; sem a repressao do sistema poder e
moeda, enfim, onde as pessoas criam e recriam seu ambiente
cultural. Neste sentido, a redugdo do stress psiquico esta dire-
tamente relacionado a mudanca de perspectiva na relacdo
empresa e profissionais, onde devemos conter o agir estraté-
gico e valorizar o agir comunicativo.

Alguns exemplos notaveis ja sdo encontrados nas
empresas, como a flexibilidade de horarios, ou possibilidade
de trabalho em casa, que se aproximam de ambientes menos
estressantes, convivendo com a familia; ndo valorizar funcio-
narios pelegos que alimentam a discordia e desconfianga dos
companheiros, esses funcionarios ampliam a agdo estratégi-
ca; promover espagos coletivos onde a familia do empregado
possa participar, criando outros vinculos além do burocratico,
espacos comunicativos na empresa como o clube para os fun-
cionarios ou as festas; pequenas pausas durante o trabalho
com atividades ndo dirigidas; ter uma relacédo sadia com os
funcionarios, tratando-os com respeito e dignidade; minimizar
a hierarquia e cargos figurativos; ter uma politica clara da
empresa quanto aos direitos e deveres do trabalhador e do
empregador.

Estes sdo alguns pontos que podem facilitar a entrada
do agir comunicativo dentro da empresa, diminuindo a fun-
cdo do agir estratégico. Claro que ndo existe consenso quanto
a essas alternativas, mas ndo podemos negar que varias das
colocacdes apresentadas ndo sdo nenhuma novidade, sdo dis-
cussdes correntes.

O diferencial desta discussao, porém, é o referencial
habermasiano, ndo que ele resolva os problemas do mundo,
mas ele admite que o stress psiquico esta relacionado néo ao
tipo de atividade exercida, mas a toda uma estrutura criada
no sistema poder e moeda. Hoje sabemos que o stress psiqui-
co esta relacionado a esse medo, inseguranca e auto-controle
estratégico. Sabemos que o proprio sistema cria este mecanis-
mo de diferenciagéo.
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Outra visao possivel deste tema é discutir a qualidade
de vida na empresa pelo pressuposto de Elias. Podemos pen-
sar que o processo civilizador na fabrica apresenta uma evo-
lucdo nas relagdes humanas, uma mudanca na preocupacao
com os funcionarios, uma humanizacao do espago de traba-
Iho. Ocorreu um processo civilizador nas corporacdes indus-
triais, por isso a ginastica laboral, os clubes empresas € a pre-
ocupacdo com a familia do empregado. Todos estes elemen-
tos sdo parte da evolucdo social e melhoria da qualidade de
vida em todos os ambientes, trazendo o agir comunicativo
para locais anteriormente dominados pelo agir estratégico.

CONCLUSAO

As ac¢des que possibilitam a qualidade de vida e dimi-
nuem o stress psiquico sdo vinculadas ao agir comunicativo e
ao auto-controle. Sairdo na frente, na ampliacdo de novos
servigos que promovam qualidade de vida, aqueles que néo
somente tém o entendimento do mundo do trabalho, mas
aqueles que conhecam o mundo da vida, das relagdes, das
artes, da cultura, onde os seres se sensibilizam, onde a vida
pulsa. Quem conseguir trazer esses elementos dara um gran-
de passo na constru¢do de meios que previnam o stress psi-
quico.

Conquistar no ambiente de trabalho posturas menos
agressivas, promover o debate e o conhecimento dos desejos
do detentor do capital e dos trabalhadores, criar meios de co-
municacdo sem restricGes na empresa e, principalmente, ndo
exercer qualquer tipo de coac¢édo sdo acBes que terdo efeitos
positivos na qualidade dos produtos e na vida do trabalhador.

Podemos ir mais além e discutir o papel da sociedade
na valoriza¢do do mundo do trabalho, do ganhar sempre, de
afastar pressupostos éticos positivos, de esquecer dos principi-
0s morais e educativos que regem o bem-viver. Nessa trans-
formacéo, ndo cabe apenas a empresa, mas todos os ambien-
tes e pessoas que valorizam o sistema poder e dinheiro, como:
escola, parque de diversdo, cinema, compras, rela¢des soci-
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ais. Em todos estes ambientes o agir estratégico é valorizado,
por isso a transformacao sera lenta e gradual.

Segundo pressuposto de Nobert Elias, em todos os cam-
pos sociais ha um processo civilizador ocorrendo, inserimos a
possibilidade do agir comunicativo, sabendo que estas trans-
formac@es sdo vagarosas e sofrerdo retrocessos.
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Qualidade de Vida no Trabalho:
Lerturas e Possibilidades no Entorno

Luiz ALBERTO PILATTI
ViviaNe CARVALHO BEJARANO

INTRODUCAO

mos, ou estamos transitando, de um mundo velho para

um mundo novo. A era do capitalismo e do Estado-
nacao esta se esvaindo para, em seu lugar, como sugere Peter
Drucker, adentrarmos na sociedade pOs-capitalista, que € a
sociedade do conhecimento e das organizacdes.

Para Karl Erik Sveiby, a nova riqueza produzida nas
organizaces do conhecimento advém dos subutilizados ati-
vos intangiveis, o capital humano e o capital estrutural inter-
no e externo. Entre os ativos intangiveis, as pessoas sdo 0s
Unicos verdadeiros agentes. Ativos e estruturas - tangiveis ou
intangiveis - sdo produtos de a¢des humanas. Com efeito, a
mudanca do paradigma anterior, o paradigma industrial, para
0 atual, o paradigma do conhecimento, pressupfe um enfoque
diferenciado do capital humano: as pessoas deixaram de ser
geradores de custos ou recursos para se tornarem geradores
de receita?.

Existe um certo consenso que segundo o qual transita-

! DRUCKER, Peter. Sociedade p6s-capitalista. Sdo Paulo: Pionei-
ra; Sao Paulo: Publifolha, 1999.

2 SVEIBY, Karl Erik. A nova riqueza das organizagdes: gerenciando
e avaliando patriménios de conhecimento. Rio de Janeiro: Campus,
1998. p. 32.
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Em termos praticos, se as pessoas sd0 0 ativo mais
importante das empresas, supde-se que devam ser valoriza-
das como tal. No entanto, nem sempre a gestdo de pessoas é
feita com esse viés. Dentro do atual ambiente empresarial,
marcado por acirrada competi¢do proporcionada por merca-
dos globalizados e com alto grau de complexidade, a idéia da
gualidade de vida do trabalhador (QVT) parece incongruente
com a situacéo dada.

Pode-se dizer mais. No novo mundo do trabalho,
marcado por fantasticos avancos cientificos e tecnolégicos, so-
fisticados métodos e instrumentos de trabalho desenharam
um novo sistema produtivo. Paradoxalmente, a substitui¢cdo
do trabalho mecénico e “coisificado” pelo ndo-trabalho ndo
libertou as pessoas do fardo mecénico e de sua “coisificacdo”,
porque fica a qualidade de vida (QV) mais estranha aos mes-
mos.

No Brasil, tal qual no cenério internacional, a discus-
sdo do tema QVT vem sendo sistematicamente ampliada. No
entanto, aqui, uma parcela significativa da producdo acadé-
mica existente é de natureza aplicada, com caracteristicas des-
critivas ou exploratorias, e foco em variaveis especificas como
cargo, remuneracao, ambiente fisico de trabalho, dimens6es
basicas da tarefa, entre outras. Nota-se também que os traba-
Ihos apresentam uma base teérico-conceitual mais ou menos
comum e as contribui¢fes originais sdo escassas.

Com o presente texto, pretende-se, ainda que de for-
ma introdutodria, partindo de uma evolucdo historica,
conceituar e apontar alguns indicadores objetivos de QVT.

QVEQVT

Colocar dois conceitos, QV e QVT, separados por con-
juncdo permite uma leitura em dois sentidos: o aditivo e o
adversativo.

Pode-se argumentar, pautado numa leitura de cunho
mais marxista, que constréi uma separagdo entre o que é tra-
balho e 0 que néo é trabalho, que o emprego da conjuncéo
tende ao adversativo. A idéia de que é na esfera do ndo-tra-
balho que o trabalhador deve compensar o desgaste causado

86



pelas agruras do trabalho para trabalhar melhor produz uma
leitura dual e tende a produzir conceitos dessemelhantes.

Outra leitura que pode ser feita, num sentido aditivo,
esta contida nos escritos do antropélogo Norbert Elias, que
constroi uma tipologia do tempo livre das pessoas, baseado
em um quadro tedrico préprio, apresentando ndo apenas di-
ferengas, mas a continuidade do espectro do trabalho e do
tempo livre®. Em uma escala, estdo alocados tipos de traba-
Ihos que vao de quase totalmente desprovidos de oportunida-
des intrinsecas e autbnomas de ressonancia agradavel, até
trabalhos com oportunidades intrinsecas de comunicativa res-
sonancia emocional. A separacdo de trabalho e ndo-trabalho,
ainda que exista, € muito mais ténue. Assim, 0s conceitos em
tela ndo podem ser lidos de forma dissociada. E no sentido
aditivo que os conceitos estdo sendo lidos.

Um ponto que deve ser colocado é que os conceitos
QV e QVT sdo amplos e multidisciplinares (ou
interdisciplinares, em alguns casos), portanto, polissémicos.
Temas como saude, satisfagdo, motivacgédo, condigbes de tra-
balho, estresse, estilos de lideranca, ecologia, condic¢des eco-
némicas, dentre outros, permeiam esses conceitos.

Feitas essas consideracdes, sera tomado como ponto
de partida uma definicdo amplamente utilizada de QV, que
foi proposta pela Organizacdo Mundial da Saude, através da
Divisao de Saude Mental (WHOQOL GROUP). Partindo de trés
aspectos fundamentais que fazem parte do conceito QV - a
subjetividade, a multidimensionalidade e a presenca de di-
mensdes positivas e negativas —, 0 WHOQOL GROUP definiu
QV como sendo “a percepcdo do individuo de sua posi¢do na
vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais
ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, pa-
drdes e preocupacgfes”.

3ELIAS, Norbert. O lazer no espectro do tempo livre. In: ELIAS, N.
A busca da excitacé@o: desporto e lazer no processo civilizacional.
Lisboa: DIFEL, 1992. p. 139-185.

4* FAMED - UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL/
HCPA. Versdo em portugués dos instrumentos de avaliagdo de
qualidade de vida (WHOQOL) 1998. Disponivel em:
http://www.ufrgs.br/psig/whoqgol.html Acesso em: 25 fev. 2005.
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Em termos praticos, o grupo elaborou um instrumen-
to que permitisse avaliar a QV dentro de uma perspectiva
genuinamente internacional, através de um projeto
colaborativo multicéntrico. Resultou deste projeto o
WHOQOL-100, um instrumento de avaliacdo de qualidade
de vida composto por 100 itens. Esse instrumento avalia dife-
rentes dominios da QV (tabela 1):

TABELA 1-DOMINIOS E FACETAS DO WHOQOL

Dominio | - Dominio fisico
1. Dor e desconforto
2. Energia e fadiga
3. Sono e repouso
Dominio Il - Dominio psicolégico
4. Sentimentos positivos
5. Pensar, aprender, memdaria e concentracio
6. Auto-estima
7. Imagem corporal e aparéncia
8. Sentimentos negativos
Dominio 11l - Nivel de Independéncia
9. Mobilidade
10. Atividades da vida cotidiana
11. Dependéncia de medicagdo ou de tratamentos
12. Capacidade de trabalho
Dominio 1V - Relag¢des sociais
13. RelagBes pessoais
14.Suporte (Apoio) social
15. Atividade sexual
Dominio V - Ambiente
16. Seguranca fisica e protecao
17. Ambiente no lar
18. Recursos financeiros
19. Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade
20. Oportunidades de adquirir novas informacdes e habilidades
21. Participagdo em/e oportunidades de recreacdo/lazer
22. Ambiente fisico (poluicdo/ruido/transito/clima)
23. Transporte
Dominio VI - Aspectos espirituais/Religido/Crencas pessoais
24. Espiritualidade/religido/crencas pessoais

Fonte: FAMED - Universidade Federal do Rio Grande do Sul/HCPA.
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Por sua vez, QVT pode ser visto como um indicador
da qualidade da experiéncia humana no ambiente de traba-
Iho. Trata-se de um conceito estreitamente relacionado a sa-
tisfacdo dos funcionarios quanto a sua capacidade produtiva
em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equi-
pamento e facilidades adequadas para o desempenho de suas
funcdes.

Alguns conceitos fundamentais a qualidade de vida
no trabalho séo: participagdo do empregado nas decisdes que
afetam o desempenho de suas fungdes; reestruturacéo de ta-
refas, estruturas e sistemas para que estas oferecam maior
liberdade e satisfacdo no trabalho; sistemas de compensacg6es
gue valorizem o trabalho de modo justo e de acordo ao de-
sempenho; adequagdo do ambiente de trabalho as necessida-
des individuais do trabalhador; satisfacdo com o trabalho.

As iniciativas de QVT tém dois objetivos: de um lado,
aumentar a produtividade e o desempenho; de outro, melho-
rar a qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo com o tra-
balho. Muitos supdem que os dois objetivos estdo ligados: uma
maneira direta de melhorar a produtividade seria a melhora
das condigdes de e a satisfacdo com o trabalho, porém, a satis-
facdo e a produtividade do trabalhador ndo seguem necessa-
riamente trajetos paralelos. Isto n&o significa que os dois ob-
jetivos sejam incompativeis, nem que sejam totalmente in-
dependentes de um outro. Sob determinadas circunstancias,
melhorias nas condi¢des de trabalho contribuirdo para com a
produtividade.

Falando ainda de QVT, dentro de uma perspectiva mais
histérica, um nome importante é Georges Friedmann. Socio-
logo, Friedmann escreveu Probléemes humains du machinisme
industriel, na Franga, em 1946.5

Nesse estudo, Friedmann argumenta que o
determinante critico da capacidade de autodesenvolvimento
€ o grau de envolvimento e integragdo entre a concepgéo e a
execucdo no processo de trabalho. O modelo ideal de traba-

5 FRIEDMANN, Georges. Problemes humains du machinisme
industriel. Paris: Gallimard, 1946.
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Iho seria aquele do artesdo do século XIX, que tinha a respon-
sabilidade individual de projetar e produzir o produto.

Com efeito, as mudancas nas praticas gerenciais € na
tecnologia transformaram a natureza do trabalho de um modo
tal que foram destruidas as possibilidades de criatividade e o
autodesenvolvimento humano.

Seu ponto de partida foi a transformacéo das filosofi-
as de gerenciamento com enfoque na produtividade do traba-
Ihador, com influéncia crescente das idéias de Frederick
Winslow Taylor, conhecidas como “geréncia cientifica™®. Para
Taylor, o artesdo independente era o obstaculo principal ao
aumento da eficiéncia industrial. Para superar isto, era ne-
cessario que a geréncia tomasse responsabilidade pela parte
conceptual do processo do trabalho, organizando os emprega-
dos de maneira que a eficiéncia da producéo fosse maximizada.

O foco central da critica de Friedmann ao sistema de
trabalho de Taylor sustentava-se no fato do mesmo ser moral-
mente corrosivo, devido a sua tendéncia sistematica de
desqualificar os empregados e aumentar a separacéo entre o
trabalho manual e o intelectual. Para o autor, a tendéncia
principal da mudanca era fazer com que trabalhadores
semiqualificados executassem todas as operagdes sem um
minimo de inteligéncia e personalidade. A conseqiiéncia era
a corrosdo da qualidade da experiéncia da pessoa no traba-
Iho, ou qualidade de vida no trabalho, através da destruicao
das fungdes vitais do trabalho, entre elas o desenvolvimento
da personalidade.

Apesar de Taylor haver tratado de se defender desta
acusacdo, segundo Friedmann, o Taylorismo e a “geréncia
cientifica”, incontestavelmente, destroem a iniciativa dos tra-
balhadores. A destrui¢do do contetdo intelectual do trabalho
leva ao que o autor chamou de “desespiritualizacéo do traba-
Iho”. Em outros termos, iniciativas de QVT seriam aquelas
gue avancam na contramao do modelo de Taylor. Um parale-
lo semelhante pode ser feito com as idéias de Henry Ford.

6 Cf.: GALLIE, Ducan. The quality of employment: perspectives
and problems. In: OFFER, Avner (ed.) Pursuit of the quality of
life. Oxford: Oxford University, 1996. p. 165-168.
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Para Harry Braverman, a humanidade é uma espécie
trabalhadora. O relacionamento da espécie humana com a
natureza ndo é meramente o de recolher os seus frutos. A
humanidade faz uso dos materiais fornecidos pela natureza,
os altera para que formem objetos mais Uteis. Trabalha-se a
fim de viver, de prover-se com 0s meios e as provisdes da
vida. Assim, mesmo que homens e mulheres tenham
freqientemente a ocasido de se queixar do trabalho como
uma carga imposta a espécie, ndo ha ddvida de que o traba-
Iho é tdo natural a vida humana quanto pastar e cagar € na-
tural a outras espécies’.

Na sociedade capitalista, que é a sociedade em que
vivemos, o trabalho é organizado nas instituigdes que tém
por muito tempo nos separado da producdo simples, para nos-
so préprio uso — a finalidade de uma empresa capitalista é
usar o excesso que pode ser extraido do processo da producao.
Assim, todos trabalham para suprir as necessidades do capi-
tal.

E somente criando um excesso para as corporagées
gue obtemos a permissdo de criar para nossas necessidades.
Mas, na sociedade capitalista, a maneira como 0 excesso €
extraido é muito especial, e teve, durante os ultimos 200 anos,
as consequiéncias mais extraordinarias. A maior delas é que
os capitalistas tomaram controle direto sobre todos os proces-
sos do trabalho e da producéo; repetidamente reestruturando
e reorganizando o trabalho para servir suas préprias necessi-
dades, e dividindo o trabalho de modo que tanto o resultado
como o processo como um todo ficaram fora do entendimento
do trabalhador.

O trabalho sujeito a estas circunstancias €, muitas
vezes, chamado de “trabalho alienado” — de acordo com a
definicdo principal do verbo alienar: transferir para outrem o
dominio de; tornar alheio; alhear.

A posse das ferramentas e dos instrumentos da produ-
¢do esta no capital. O mesmo aplica-se a posse dos rendimen-

"BRAVERMAN, Harry. Labor and monopoly capital: the degradation
of work in the twentieth century. New York: Monthly Review Press,
1974.
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tos da venda do produto e, finalmente, ao processo da produ-
¢do. Todo o processo produtivo torna-se estranho ao trabalha-
dor - o salario transforma-se na Unica equidade do trabalha-
dor no trabalho. Assim, na sociedade capitalista, a producéo é
desenvolvida em uma atmosfera de hostilidade ou de indife-
renca por uma massa de trabalhadores que perderam contato
com o processo total, o que, por sua vez, exige meios de con-
trole e de geréncia. E assim que a geréncia é trazida ao mun-
do: pela sociedade capitalista.

Nesta situacdo, ndo é surpreendente que o trabalho
seja visto por alguns como uma maldi¢édo — o que surpreende,
segundo Braverman, é que seja ainda assim toleravel. Esta
alienacéo gradual do processo da producéo e do trabalhador
foi um processo complexo, que se cristalizou e tornou-se vir-
tualmente universal nas fabricas, moinhos, armazéns, escri-
torios, fazendas, atacado e varejo, hospitais, escritorios de
administracdo publica, dos paises capitalistas do século XX.
Neste contexto, o trabalhador sofre um sentimento de aflicéo,
um mal-estar, uma sensa¢do negativa em relacéo a seu tra-
balho.

Numa perspectiva mais conceitual, Walter Galeson
indica que QVT é um termo amorfo, que inclui um grande
numero de conceitos e atividades, entre eles: circulos de qua-
lidade, equipes de participacdo na geréncia, humanizagéo e
reestruturacdo do trabalho e énfase na criatividade do em-
pregado®. As vezes, o termo inclui a participacdo do emprega-
do na tomada de decisdes. Mas a finalidade fundamental de
programas de QVT néo é ampliar a autoridade ou poder dos
empregados — embora tais programas possam ser vistos como
um esfor¢co democratizador. Os programas de QVL tém dois
objetivos basicos: aumentar a eficiéncia produtiva e melho-
rar as circunstancias fisicas e mentais sob as quais as pessoas
atuam. Os dois objetivos sédo relacionados no sentido de que
melhores condi¢Bes de trabalho podem aumentar a produti-

8 GALENSON, Walter. New trends in employment practices: an
international survey. New York: Greenwood Press, 1991. p. 47-48.
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vidade, mas este ndo é sempre o caso. A énfase em um ou
outro objetivo difere entre paises e entre empresas. Os circu-
los de qualidade, para o exemplo, séo projetados primeira-
mente para levantar a produtividade, enquanto medida de
seguranca e de saude, e sdo direcionadas para melhorar o
ambiente de trabalho, ainda que as custas da produtividade.
Feitas essas indica¢gbes de ordem mais historica e tomado o
conceito de QV como ponto de partida, passar-se-4, de imedi-
ato, para uma construcdo mais pontual e objetiva.

Nessa direcdo, os escritos de Ana Cristina Limongi-
Franca e Gustavo Zaima sdo pertinentes ao desenvolvimento
proposto. Para os autores, QVT &

o0 conjunto das a¢des de uma empresa que envolve a implan-
tacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e es-
truturais no ambiente de trabalho, visando atender escolhas
de bem-estar das pessoas que atuam em uma empresa, uni-
dade de negdcio ou setor especifico.®

Os autores trabalham, pautados numa visédo
biopsicossocial, com o conceito de qualidade de vida pessoal.
Neste enfoque, o individuo € visto em trés esferas: a biolégi-
ca, a psicoldgica e a social. A figura 1 mostra os elementos
principais de cada uma das esferas:

9 LOMONGI-FRANCA, Ana Cristina; ZAIMA, Gustavo. Gestédo de
qualidade de vida no trabalho- GQVT: com énfase em pessoas,
equipes e lideranca. In: BOOG, Gustavo; BOOG, Magdalena
(coord.). Manual de gestdo de pessoas e equipes: estratégias e
tendéncias, volume 1. Sdo Paulo: Gente, 2002. p. 406.
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FIGURA 1 -ENFOQUE BIOPSICOSSOCIAL
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Tratando da Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(GQVT), Limongi-Franca e Zaima, partem da idéia de que “as
empresas que ndo tém a preocupacao com a qualidade entre
seus objetivos organizacionais correm sério risco de desapa-
recer do mercado”? e, nesse contexto, que a QVT é mais im-
portante que nunca. Em termos praticos, apresentam indica-
dores que demonstram a QVT como uma competéncia estra-
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tégica (Tabelas 2 e 3).

10 |pid., p. 408.
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TABELA 2 -INDICADORES INDEPENDENTES,
QUE RESULTAM DO ESFORCO GERENCIAL DA

EMPRESA
Area de esforgo Descrighio Indicadores BPSO Satoras qua
garencial (9] desanvohmam
Organizacional | Aodes que - Endesnarketing | - Imagem éxterna
valorizam imagem, |- Comitiés - Dargtorias
estrutura, produto | executives & mRcutivas
@ relacionamento decisdrios - Markating
da empresa com os |- Comunicagéo - Gestlo da
ampregados intarna pess0as &fou
recursos hurmanos
Social Apgiias qua - Direitos legais - Gervigo social
ofaracem - Atividades - Gramio esportvo
beneficios sociels | Bzsociativas e - Fundeges
obrigatdrios a esportivas especificas
espontinecs e - Eventos de - Gestio de
crigm oportunidade | turismo @ cultura | pessoas efou
de lazer @ cultura = Atendimente & | recursos humanos
famidlia
Peicoldgica Aglies que - Processos de - Recrutamento &
promovam a aute- | selecho & selacdo
aslima @ o avaliagio de - Treinamentoe de
desenvolvimento de | desempenho pessoal
capacidadas Carraira Cargos a selérios
pesEnEis 8 Rarmuneregio Relagdes
profissionals [Pragr am as indugtriais
participativas
Bioldgica Acitias que - Mega de riscos | Higiene, seguranca
promovem & sadde, |- Sipat & gadde no
quie controlam os - Refeigdes trabalie
rigcos ambientsis & |- Servigo médico | - Ambulatdrio
atendem s intermg ¢ = Nutrigiio
nacassidadas contratado - Relagies
fisicas = Melhorias industrigis afou
argondmicas recursos humanos
- Treinamentos
especificos

Fonte: LOMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002. p. 409.
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TABELA 3-INDICADORES DEPENDENTES,

QUE ESTAO RELACIONADOS A SATISFACAO

BAMVIQOE. LE
garantem bem-
ester {isico ou
recuperacio de
doencas e
promogdo da
salda.

salde & seguranga
- Conforto fisico |
ngalubridade

- AEmentacio

- Hébitos saudiveis

DOS EMPREGADOS
Fator de Descrigho Indicador Quaem utiliza
satisfagiio p
Organizacional Satislacio - Imagem da empresa | - Miveds:
percebids com - Welorizacio do direcio
relagdio & politica produta garéncis
organizacional; o |- Qualidade das DT a0
que a empresa faz | informagies geradas
a =& reflata no para comunicagdo
funciondrio interna
Social Satisfagio = Envelvimento da Idam
parcebida quanto | familia
ao suporta social | - Assisténcia &
da baneficios educacBo formal
legals & - Realizacio de
EagontAneos BEpOries
Psicoldgica Satisfagho = Critérios da Idam
parcebida guanto | recrutamanto /
a0 atandimento salacio
das necessidades |- Aveliacio de
Individuals da degampanho |
reconhecimento, | cesreira
AUlo-ESHma a8 = Camaradagam
desenvolviments |- Vida pessoal
praservada
Beoldgica Satislacho - Indices de Idem
percebida guanto | acidentes de trabalho
@05 programas @ |- ConscientizegBo,

Fonte: LOMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002. p. 410.

Para William Westley, as dimensdes existentes e que
devem ser consideradas dentro da QVT estéo situadas em qua-
tro ambientes: o politico, o0 econdmico, o psicologico e o da

sociologia do trabalho'!.

1 WESTLEY, William A. Problems and solutions in the quality of
working life. Human Relations, London, v. 32, n. 2, p. 111-123,

feb. 1979.
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Westley infere que os problemas politicos, advindos
principalmente da concentracédo de poder, produzem insegu-
ranca; os econdmicos causam injusticas com a concentracéo
dos lucros e a exploracéo dos trabalhadores; a alienagdo, que
pode ser lida como um desinteresse pelo trabalho e o pelo
proprio ser, refletindo um sentimento de que o trabalho é
pessoalmente prejudicial, que deriva de problemas psicologi-
cos; e 0s problemas sociolégicos que, por sua vez, causam
anomia, que é uma situacdo em que ha divergéncia ou con-
flito entre normas sociais, tornando-se dificil para o individuo
respeita-las igualmente, produzindo uma falta de
envolvimento moral.

A solucéo ou, pelo menos, a minimizacao desses pro-
blemas podem ser conseguidos com o enriquecimento do tra-
balho, adotado em nivel industrial, e com o emprego dos
métodos sociotécnicos para a reestruturacdo do trabalho no
plano dos grupos.

Outro autor que deve ser citado, e que é uma espécie
de referéncia quase que obrigatédria, é Richard Walton. Para
esse autor, a idéia de QVT é calcada em humanizacéo do tra-
balho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o en-
tendimento de necessidades e aspira¢des do individuo, atra-
vés da reestruturacao do desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a uma formagdo de equipes de
trabalho com um maior poder de autonomia e uma melhoria
do meio organizacional®2.

Walton propde oito categorias conceituais que possi-
bilitam a andlise do nivel de QVT existente em uma institui-
cdo. As categorias e 0s topicos observaveis de cada uma delas
sd0 0s seguintes:

1. Compensacao satisfatéria e adequada:

. remuneracgdo adequada: remuneracao necessaria para
o empregado viver com dignidade dentro das neces-
sidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e eco-
némicos da sociedade em que vive;

2 \WALTON, Richard E. Quality of working life: what is it? Sloan

Management Review, Cambridge, v. 15, n. 1, p. 11-21, dec.
1973.
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equidade interna: o pagamento recebido por deter-
minado trabalho apresenta uma similitude apropria-
da com a remuneracdo de outros membros de uma
mesma organizacéo; e

equidade externa: existe uma eqtiidade com a remu-
neracdo de outros profissionais do mercado.

Condicdes de saude e seguranca no trabalho:

jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas e
sua relacdo com as tarefas desempenhadas;

carga de trabalho: quantidade de trabalho desenvol-
vido em um turno de trabalho;

ambiente saudavel: condigdes de seguranga e saude
em relagdo aos riscos de acidente ou doengas;

ambiente fisico: local de trabalho e suas condi¢Ges de
conforto e organizagéo para o desempenho do trabalho;

material e equipamento: quantidade e qualidade do
material existente para determinado trabalho;

condigdes fisicas de trabalho: condi¢gdes que
minimizam os riscos de acidentes e doengas;

limite de idade: determinado quando o trabalho de-
senvolvido é potencialmente prejudicial ao bem es-
tar de pessoas acima de certa idade; e

estresse: quantidade percebida de estresse que o traba-
Ihador é submetido durante sua jornada de trabalho.



3. Uso e desenvolvimento de capacidades:

. autonomia: medida concedida ao trabalhador de li-
berdade substancial, independéncia e descri¢do na pro-
gramacéo e execuc¢do de seu trabalho;

. significado de tarefa: relevancia da tarefa desempe-
nhada na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro
ou fora do ambiente laboral,

. identidade da tarefa: medida da tarefa em sua inte-
gridade e na avaliacé@o do resultado alcancado;

. habilidades multiplas: possibilidade de utilizacdo de
uma larga escala de capacidades e habilidades do in-
dividuo;

. informacao e perspectiva: informacgado dada ao indivi-

duo com relagdo a avaliagdo do seu trabalho e de
suas agdes de forma global; e

. planejamento: conciliagdo do trabalhador em rela-
¢do ao planejamento e a implementacdo da ativida-
de.

4. Oportunidade de crescimento e garantia de emprego:

. possibilidade de carreira: existéncia de possibilidades
de avancos na instituicdo ou na carreira profissional,
reconhecida pelos pares, membros da familia ou co-
munidade;

. crescimento pessoal: processo de educacéo continua-
da que possibilite o desenvolvimento das
potencialidades do trabalhador e aplicacdo das mes-
mas; e

99



seguranca de emprego: grau de seguranca do traba-
lhador em relagdo a manutencéo do emprego.

5. Integracdo social na organizacao:

isencdo de preconceitos: aceitacdo do trabalhador pe-
las caracteristicas de trabalhos relatados, habilidades,
conhecimentos e potencial, a despeito de raga, sexo,
credo e nacionalidade ou estilo de vida e aparéncia
fisica;

igualdade de oportunidades: grau de auséncia de
estratificacdo na organizacéo de trabalho, em termos
de simbolos de status e/ ou estruturas hierarquicas;

mobilidade: a existéncia de mobilidade ascendente;

relacionamento: grau de relacionamento marcado pelo
auxilio reciproco, apoio sécio-emocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades; e

senso comunitario: o senso de comunidade que
permeia a instituicao.

6. Constitucionalismo na organizacéo:
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direitos trabalhistas: cumprimento da legislacéo tra-
balhista;

privacidade pessoal: grau de privacidade que o traba-
Ihador tem dentro da empresa;

liberdade de expressdo: forma como o empregado pode
expressar seus pontos de vista aos seus superiores sem
medo de represalias; e



. normas e rotinas: maneira como normas e rotinas
influenciam o desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espaco total de vida:

. papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jorna-
da de trabalho, exigéncias de carreira, viagens e con-
vivio familiar; e

. horario de entrada e saida do trabalho: existéncia de
horéarios determinados.

8. Relevancia social da vida no trabalho:

. imagem da instituicdo: visdo do empregado em rela-
¢do a sua instituicdo de trabalho: importancia para a
comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer
parte da instituicéo;

. responsabilidade social da instituicdo: percep¢do do
empregado quanto a responsabilidade social da insti-
tuicdo para a comunidade, refletida na preocupacéo
de resolver os problemas da comunidade e também
de ndo lhe causar danos;

. responsabilidade social pelos servicos: percepcdo do
empregado em relagdo a responsabilidade da insti-
tuicdo com a qualidade dos servicos disponibilizados
a comunidade; e

. responsabilidade social pelos empregados: percep¢do
do empregado quanto a sua valorizacao e participa-
¢do na instituicdo, a partir da politica de Recursos Hu-
manos existente.

Na dire¢do dos conceitos que foram postos em discus-

sdo, pode-se inferir que QV é centrada mais no individuo e
QVT no ambiente. Talvez, uma releitura necessaria seja na
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direcdo da convergéncia plena: ndo existe QVT sem QV. Um
trabalhador passa, diariamente, pelo menos, nove ou dez horas
trabalhando ou exercendo rotinas ligadas a seu trabalho. Esta
se falando de algo que ocupa 30, 35 anos, ou até mais, da
vida de uma pessoa. Nesse sentido, € bastante desejavel que a
idéia de QVT, a despeito dos profundos avangos conseguidos
num espaco de tempo relativamente curto — esta se falando
de algo surgido na segunda metade do século passado —, dei-
xe de ser uma idéia necesséria e alcance uma dimenséo mai-
or, a dimensdo da QV.

CONSIDERACOES FINAIS

QVT é um conceito amplo e relativamente impreci-
s0. Seus contornos sao multiplos. As defini¢cdes guardam en-
tre si, como ponto comum, o entendimento de que QVT é um
movimento de reagdo ao rigor dos métodos tayloristas e, por
extensdo, um instrumento que tem por objetivo propiciar uma
maior humanizacao do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas de-
cisbes e problemas do trabalho.

Considerando as interfaces existentes, ndo é descabi-
do falar que o conceito de QV, que é geral, por si s6 abarca
questdes especificas que estdo contidas no mundo do traba-
Iho. Na verdade, os conceitos apresentados oscilam numa es-
cala que poderia ser representada com o individuo e o traba-
Iho nos extremos. Com efeito, pode-se inferir que QV(T) é 0
potencializar positivo das multiplas dimensdes que interfe-
rem na vida humana contidas na escala mencionada; o hu-
mano e o desumano, ainda que sejam limites pouco aceita-
veis, sdo uma referéncia inicial.

Em termos praticos, é necessario que, de uma idéia
intensamente divulgada pelas midias e propagada em manu-
ais administrativos, quase sempre associada a saude, habitos,
comportamentos, ambiente e atividade fisica, forme-se uma
pratica. Pensando no mundo globalizado, esta se falando de
algo necessario e distante.
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Saude Moral das Organizacoes:
Um Didlogo Aberto

Mauricio CusTopIio SERAFIM
FGV-EAESP

acerca de um novo conceito na &area de Estudos
Organizacionais, o de “satide moral”, proposto por Freitas
(2003, 2005) para se referir a “uma permanente atitude criti-
ca das empresas e de seus membros em relagéo as suas prati-
cas internas e externas, que conferem um sentido de justica,
dignidade e integridade aos seus compromissos para com 0s
seus funcionarios, seus concorrentes e a sociedade onde estéo
instaladas”. Lembrando que o conceito de “saude financeira”
¢ facilmente decodificado e fazendo uma distingdo entre o
qgue é moral e legal, a autora afirma que o ambiente
organizacional apresenta evidentes sinais de deteriorizacéo,
apesar de todo o discurso ético alardeado nos ultimos anos.
A década de 1990 foi particularmente generosa na
abundancia de comportamentos organizacionais reprovaveis,
divulgados na grande imprensa mundial e que também pro-
vocaram o surgimento de termos fortes na analise
organizacional, como: mau comportamento (Ackroyd e
Thompson, 1999), predadores organizacionais (Mokhiber e
Weissman, 1999), sabotagem (Sprouse, 1992), assédio moral
(Hirigoyen, 1998), perversidade organizacional (Freitas, 2001),
e sadismo organizacional (Schénbeck, 2003). Visto que as
empresas assumem cada vez mais um papel predominante,
guase de instituicdo, nas sociedades modernas, parece-nos ser
inevitavel que o destaque lhes seja dado, ndo apenas quando
elas cumprem os seus objetivos, mas também quando atra-
vessam os limites do permitido numa sociedade democratica

Este ensaio tem o objetivo de delinear algumas questdes
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e saudavel. E certo que as empresas tém uma ampla autono-
mia para “legislar” internamente e definir os seus objetivos,
mas ela ndo é irrestrita, devendo dar satisfacdes a sociedade
gue a abriga. No entanto, reconhecemos que, se a sociedade
ndo pode obrigar uma empresa a agir moralmente, ela pode
impor penalidades derivadas de estragos em imagem e repu-
tacdo, o que ndo raro é muito mais dificil de ser recuperado.

O que pretendemos neste artigo ndo é repetir os ar-
gumentos da autora quando ela analisa o poder das
megacorporac¢des, 0 mau comportamento organizacional na
administragdo de recursos humanos, o assédio moral e as con-
dicBes organizacionais que Ihe favorecem, a questdo da hu-
milhacao no trabalho e o questionamento de se a ética em
negocios é apenas um negoécio. O nosso intuito é o de cons-
truir um dialogo entre aqueles textos organizacionais e al-
guns pensamentos filoséficos que estdo subjacentes a questao
em foco, abrindo um debate que nos parece ser pertinente e
necessario no atual cenario socio-organizacional, cuja ten-
déncia é a de simplificar ou mesmo a de omitir temas que
ndo possam ter aplicagdo instrumental, ou seja, que nédo de-
monstre uma utilidade pratica para atingir objetivos produti-
vos e financeiros.

Diante disso, a seguir serdo tratadas as distin¢des en-
tre saude e doencga, ética e moral, e as formas de atividade
que levam a acdo moral. Adicionalmente, sera discutido o
termo “satde moral” e de que maneira ele se manifesta nas
organizacBes, bem como as manifesta¢cdes de sua falta. Na
secdo seguinte, serdo discutidas algumas terapias, ndo em
termos preceituais, mas linhas gerais que podem ser guias
mestras para se pensar a salde moral em cada realidade es-
pecifica, com destague a uma proposta denominada de orga-
nizagdes autentizoticas. Notas conclusivas finalizam esse tra-
balho.
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DIAGNOSTICO

Saude, ética e moral

Neste ensaio, é fundamental fazermos a distin¢ao entre
a“saude” e a “doenca”. Baseado em Espinoza, ter salide equi-
vale a capacidade de realizarmos nossas potencialidades de
agir, seja no campo fisico ou psiquico. Por exemplo, o cancer
ou depressdo € uma doenca na medida em que Nos iIMpPossi-
bilita de colocarmos em préatica nossos projetos ou de reali-
zarmos nossas atividades. De acordo com esta definicdo, o
cancer pode néo ser configurado como doenca quando a pes-
s0a consegue uma certa autonomia, um certo grau de movi-
mento. Certamente os profissionais da area da satide ndo con-
cordardo com isso, mas a definicdo apresentada ndo é uma
abordagem médica ou bioldgica, mas filosofica.

A partir disso podemos chegar a mais duas distin¢des.
H& basicamente dois tipos de atividades. A primeira busca
atingir um objetivo pré-determinado. Palavras como metas e
resultados fazem parte de seu vocabulario. E uma atividade
estratégica, em que os meios e os fins sdo bem delineados e
separados e, ndo raro, quando alguns objetivos séo atingidos,
eles séo vistos como pré-estagios para se atingir outros. A vida
de acordo com esta conduta é semelhante a um homem que
vai atravessar um belo rio de barco e que, mal se afasta da
margem, se pergunta: “Quanto tempo vou levar para chegar
do outro lado? O que faco para chegar o mais rapido possi-
vel?”. Pensa, raciocina, mas ndo vé a paisagem agradavel
que tem diante de seus olhos. E sempre um fazer ou agir
“para” alguma coisa, seja para ganhar dinheiro, para sobre-
viver ou para conquistar um cargo profissional que considera
importante.

H& um outro tipo de atividade que é mais sutil. Nao
ha objetivos pré-estabelecidos, muito menos metas e resulta-
dos a serem atingidos. Ela é expressdo da gratuidade, em que
meios e fins estdo emaranhados, indistinguiveis. Faz-se por
fazer, por ser agradavel, por proporcionar uma espécie de “ba-
rato”, sem pensar no que vem depois. E um agir “por” algo
ou alguém desinteressadamente. Representa este tipo de ati-
vidade ajudar uma pessoa a atravessar a rua, ler um bom
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livro acompanhado de café, brincar com os filhos ou conver-
sar com o seu melhor amigo pelo telefone durante a madru-
gada.

Sdo duas qualidades de atividades que tém sua im-
portancia para o equilibrio psiquico. O problema se instaura
se nos dedicarmos especificamente a apenas uma delas. Po-
demos ficar “doentes” por agirmos unicamente de acordo com
0 primeiro tipo, relegando para depois o segundo, que forne-
ce um sentido estético a vida. Dessa forma, para que sejamos
“saudaveis” é fundamental que em nossos habitos cotidianos
haja espacos para os dois tipos de atividades.

Nesse ponto, também é importante distinguir entre a
moral e a ética. Para 0s nossos propasitos, a moral se refere a
aprovacao ou rejeicdo de certas condutas por meio de enun-
ciados que déo valor a tais condutas. Ela esta muito ligada as
tradi¢cBes, costumes, lutas por direitos civis que entram em
conflito com certas tradi¢es politicas, enfim, formas de agir
passiveis de serem julgadas conforme os valores sociais vi-
gentes ou ac¢Bes que venham a modificar tais valores. A mo-
ral estd na esfera do que é vivenciado, podendo, assim, ser
denominada de “moral vivida”. Um ponto de referéncia ado-
tado neste artigo é o seguinte: “comportamento moral” é aque-
le que leva o individuo a crescer, o que significa se realizar
mais amplamente em suas potencialidades. E como tais
potencialidades somente se desenvolvem em sociedade, o
individuo cresce quando todos os membros da sociedade cres-
cerem, ndo podendo o seu comportamento prejudicar o dos
demais. Retomando o que foi discutido sobre satide, compor-
tamento moral também pode ser interpretado como um com-
portamento “saudavel”, na medida em que leva a realizagédo
de nossas potencialidades, sem se descuidar da saude dos ou-
tros membros da sociedade.

Diferentemente, a ética se refere a uma discussdo no
plano filoséfico que diz respeito a moral vigente e as morais
alternativas. Portanto, a ética € uma filosofia moral. Ela é
importante porque nos fornece analises racionais acerca do
que é o certo e errado, licito e ilicito, justo e injusto, e é
dentro de sua esfera que certas questdes sdo discutidas, como
0 aborto, a eutandsia, 0 uso em pesquisa de embrides huma-
nos e de animais, o uso de animais para alimentacéo, as teo-
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rias da justica, a relacdo empresa e sociedade, a participacéo
dos trabalhadores e a cidadania corporativa.

Para delinear melhor a questdo que queremos che-
gar, recorramos a Aristoteles. O autor grego identifica duas
exceléncias (ou virtudes) no ser humano: a exceléncia inte-
lectual e a exceléncia moral. A primeira € alcancada por meio
da instrugdo, da aprendizagem que, por sua vez, é exercitada
pelo estudo e pela leitura. A segunda é produto do habito,
gue se aperfeicoa exclusivamente pela atividade. Podemos
dizer que a moral é mais um “habito do coragdo” do que um
“habito intelectual”, se aproximando do que os gregos deno-
minavam de philokalia, que significa amizade pelas belas
acdes. E importante destacar que a “exceléncia intelectual”
estd mais relacionada com o primeiro tipo de atividade men-
cionado no inicio do artigo, enquanto a “exceléncia moral”
estd mais relacionada com o segundo sem, contudo, terem
um carater de exclusividade. E quais as derivag6es dessa abor-
dagem? Para que uma pessoa aja moralmente, ela deve apren-
der por meio de sua prépria acdo moral: adquirimos a exce-
Iéncia moral por a termos efetivamente praticado, tal como
nas artes. Nao é por meio de c6digos escritos, métodos coerci-
tivos, treinamentos de final de semana ou cursos, mas com a
convivéncia com pessoas que agem moralmente e incenti-
vam as outras pessoas a agirem da mesma maneira; além
disso, a pessoa devera estar imersa num contexto
organizacional que permita esse tipo de comportamento, de
modo que possa adquirir a exceléncia moral.

Além disso, é necessario acrescentar que o comporta-
mento moral ndo é uma estratégia ou contribuicdo para a
melhoria da performance organizacional nas dimensdes le-
gais e econdmicas. Uma contribuicdo dessa natureza apenas
seria possivel se distorcéssemos a moral para esses fins, devi-
do a inexisténcia de uma relacdo direta entre o comporta-
mento moral e o aumento da taxa de lucro. Seria como afir-
mar que, no &mbito pessoal, toda pessoa honesta ou que age
moralmente tenderd a aumentar automaticamente a sua ren-
da. O cotidiano nos impede de aceitarmos essa afirmacéo.
Sabemos que uma parte das pessoas que enriqueceram utili-
zou métodos injustos, ilicitos ou imorais, e que parte das pes-
soas reconhecidas como justas e honestas ndo obteve éxito
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financeiro. Desse modo, ao se tratar da moral, tanto no 4mbi-
to pessoal quanto organizacional, a Gnica recompensa direta
gque se obtém € a satisfacdo subjetiva de ter feito a “coisa
certa”. Recompensas materiais derivadas das a¢des morais sdo
contingentes.

SAUDE MORAL

Agora podemos propor o que denominaremos de “sau-
de moral” das organizacdes: é a probabilidade que os mem-
bros das organizacGes tém de agir moralmente, em relagédo as
suas proprias praticas internas e externas, que estabelecem
um senso de justica, dignidade e integridade aos seus com-
promissos para com os seus pares, funcionarios, concorrentes,
fornecedores, acionistas, Estado, consumidores e a comuni-
dade na qual a empresa esta instalada (Freitas, 2005). De uma
outra maneira— e tentando contribuir com a proposta de Freitas
— podemos afirmar que uma organizacao possui satide moral
na medida em que seus membros conseguem desenvolver
suas potencialidades por meio tanto da acdo estratégica quanto
da acéo gratuita, estabelecendo um sentido em suas ativida-
des de modo a possibilitar o comportamento moral.

“Possibilitar o comportamento moral” significa que
no espaco organizacional no qual o individuo esta imerso seja
possivel conduzir sua vida em favor de trés harmonias: entre
si e a sociedade; entre si e a organizacdo; e da conduta em
relagdo aos seus proprios valores. Para isso, a organizagdo néo
podera promover a desconexao valorativa das outras duas ins-
téncias (sociedade e os préprios valores), de modo a causar no
individuo um estranhamento de sua prépria conduta. Por
exemplo, é razoavel afirmar que é socialmente aceitavel que
um pai deve ensinar aos seus filhos boas ac¢des, do tipo “néo
pegar as coisas dos outros sem pedir”, “ndo trair seus ami-
gos”, “ndo enganar os outros”, “ndo mentir” (instancia da
sociedade). O préprio pai acredita que deva agir assim (ins-
téncia dos valores préprios), mas no ambiente de seu traba-
Ilho (insténcia organizacional), ele é obrigado a se conduzir
de maneiras contrarias ao que tenta ensinar aos seus filhos.
Isso pode ocasionar sérios problemas de satde moral no indi-
viduo.
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E como se origina a saude moral? Uma falha comum
ao se tratar a moralidade nas organizac8es é considerar que
as pessoas devem e vao obedecer a uma regra ou “lei”. Essa
falha possui como ponto de partida o seguinte pressuposto
acerca da conduta humana, ja tracado a partir do final da
Idade Média e que permeia toda a Idade Moderna: uma vez
deixada a vontade livre, ela estaria mais propensa ao falso do
que ao verdadeiro, e mais propensa ao erro que a conduta
certa. Portanto, deve haver a priori regras disciplinares da
vontade para que o individuo seja conduzido ao verdadeiro e
ao certo (Guiraldelli Jr., 2003).

O ponto falho desse pressuposto é que a observancia
de uma lei ou de um cédigo de conduta ndo é condicao sufi-
ciente para que o individuo se torne moral. Retomando
Avristoteles, assim como uma pessoa, desconhecedora dos sa-
beres da medicina, que for “comandada” por um médico numa
operacdo nao se torna médico, quem seguir determinadas
normas ou cédigos, mesmo de maneira irrestrita, ndo pode
ser qualificada como agente moral, mesmo se essas normas
objetivarem tal qualificacdo. O pano de fundo dessa argu-
mentacao estd no pressuposto de que o sentido (ou o motor)
da acdo moral deve estar no individuo e ndo externo a ele.

Dito isso, queremos propor uma redescri¢cdo da con-
duta humana na esfera moral, tendo como ponto de partida o
conceito psicanalitico de identificacdo (Freud, 1978a) e sua
influéncia na filosofia moral abordada pelo neopragmatismo
(Ghiraldelli Jr., 2003). Segundo essas duas abordagens, as
pessoas preferem oferecer sua lealdade ndo a um conjunto de
normas, mas a um grupo em que ele confia, mediada pelo
mecanismo de identificacdo. A moralidade se origina ndo na
obrigacéo (seja legitima ou ilegitima), mas na relagdo de con-
fianca reciproca entre lacos de pequenos grupos. Neste senti-
do, comportar-se moralmente é fazer o que naturalmente se
faz no relacionamento com nossos familiares, ou com o0s nos-
sos semelhantes nos pequenos grupos. A reciprocidade se es-
tabelece pelo respeito a confianca depositada em nés. O grande
desafio é fazer com que esses lagos de confianca sejam ampli-
ados em circulos cada vez maiores de modo a abarcar o maior
numero possivel de pessoas.
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Um corolario a partir disso é que nenhum sistema de
controle formal em uma organizacdo pode garantir que seus
membros se comportem moralmente (no sentido que estabe-
lecemos neste ensaio). Em outras palavras, ndo ha nenhuma
relagdo entre o aumento do controle externo ao individuo e o
aumento de sua capacidade de agir moralmente, o que signi-
fica afirmar: o controle externo nédo leva a moralidade. A le-
aldade e a confianca — elementos genéticos da moralidade —
operam dentro de sistemas informais da organizacdo por meio
de relacionamentos que extrapolam os sistemas formais.

A obrigacdo (contraria a confianca) surge quando
nossa lealdade ao pequeno grupo entra em conflito com a
lealdade a um grupo maior. Por exemplo, ao ter que demitir
um amigo, ha um conflito entre a minha lealdade com esse
amigo (porque ele tem esperancas de nédo ser demitido por
mim), e a lealdade a empresa (para reduzir os gastos, 0s su-
periores esperam que eu cumpra a ordem de alguma manei-
ra). Portanto, pode-se afirmar que os dilemas morais nas or-
ganizac0es sdo lealdades que podem ou ndo entrar em confli-
to. Por conflito queremos dizer uma tensdo entre o comporta-
mento moral e as regras e normas organizacionais.

A seguir, representamos esquematicamente o que
afirmamos:

Figura 1: Tensao entre o comportamento moral
e aorganizacéo

ORGANIZACAD

Idaitilicacks
Individun | » Grupa Girup
inforrmal farmal

——_________——-"'.-.'.....‘

Laaldade Confiancs |

Tanako Regras
narmas

Organizacionals

Comportamsanto
maral
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SINTOMAS DA FALTA DE SAUDE MORAL

Uma questao importante ao se fazer uma analise da
falta de saude moral é o cuidado para ndo cairmos em
moralismos, ou seja, julgamentos que ndo levam em conta a
complexidade da situacdo e que estdo ancoradas em precon-
ceitos ou esteredtipos. A intencdo dessa secdo é discutir al-
guns sintomas da falta do que estamos denominando de sau-
de moral das organizacdes.

Um primeiro sintoma que pode ser citada sdo os atos
no processo de demissdo de funcionarios que podem ser
adjetivados como covardes (Freitas, 2005). Alids, demissao ja
€ uma palavra que esta sendo substituida por “desligamen-
to”, talvez como uma forma de esvaziamento moral do ato.
S&8o atos como demissdes feitas por e-mail, enviados por fax,
no periodo de férias, no estacionamento ou em épocas festi-
vas, como o Natal e o fim de ano. Ha um ritual para se entrar
na organizacao, iniciado no primeiro processo de selecdo, mas
ao ser retirado da organizacao, o individuo é ocultado de to-
dos, sem um ritual de saida.

Um segundo sintoma pode ser chamado de
transvaloracéo, ou seja, denominar o que outrora era bom de
mau e 0 que era mau de bom, numa espécie de antinomia.
Neste caso, palavras de origem bélica sdo transformadas em
virtudes, e comportamentos reprovaveis em qualquer outra
esfera social sdo tidos como necessarios para 0 “sucesso”, tais
como intrigas, sabotagem entre equipes, difamacéo, boicote
de informacédo e intimida¢cdes. Um fendmeno interessante
acerca da transvaloracdo é a palavra exceléncia. Antes sin6-
nimo de virtude, a exceléncia sofreu modificagdo completa
de sentido, significando agora um padréo cujo alvo nunca
serd, mas devera ser atingido, uma versdo contemporanea da
anedotica figura da cenoura e do burrico. Essa “busca pela
exceléncia”, tdo diferente da exceléncia moral e intelectual
de Aristételes, € uma fonte de anguUstia e ansiedade, faces de
um estresse constante, por incentivar a obsolescéncia gene-
ralizada dos saberes, das carreiras, das idades, dos relaciona-
mentos e dos resultados, tornando o tempo em alguma coisa
gue esta contra nos.
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Um terceiro sintoma é o assédio moral (Hirigoyen,
1998; Freitas, 2001). Ele se diferencia dos outros comporta-
mentos por ser repetido, com o intuito de causar danos a per-
sonalidade, a integridade psiquica, degradando o clima do
ambiente em que o assediado freqienta. O assédio moral é
uma violéncia velada composta de varios pequenos atos in-
sistentes que atormentam a outra pessoa, tais como ser retira-
do da mesa de alguém sem aviso ou ser ignorado intencio-
nalmente por uma outra pessoa. A situacao é piorada com o
siléncio dos colegas, supervisores e subordinados.

Um quarto sintoma é a humilhagéo. Derivado dos
estudos de Barreto (2000, citado por Freitas, 2005), a sua de-
finicdo é o sentimento de ser inferiorizado e menosprezado
pelos outros, sentindo-se sem valor e indtil. As situac6es de
humilhacdo sdo variadas e diversificadas, envolvendo a pro-
pria organizagdo do trabalho, rela¢gbes hierarquizadas de gé-
nero, ambiente de trabalho e a submissao a outros que detém
0 poder. S80 casos em que a pessoa, ao ficar doente, sofre
pressdo ou desprezo pelos chefes e colegas, tratado como se
fosse o responsavel pela doenga; reintegrado a producao, é
comum o rebaixamento de seu cargo ou atividade.

Uma relagdo entre a satde moral e a saude do traba-
Iho pode ser estabelecida. Consideradas como falta de saude
moral, as manifestacdes citadas levam inexoravelmente a
doengas fisicas (Ulcera, derrame, infarto) e psicoldgicas (de-
pressdo, sindrome do panico, parandia), devido ao estresse
constante e intenso que predomina nas organizagfes. Ketz de
Vries (2001, p.101) expde sua preocupacao acerca do estresse
no ambiente de trabalho. Ele problematiza da seguinte for-
ma,

“As estatisticas sobre as doencas, sobre o fraco desempenho e
do absenteismo relatam uma histéria dramatica sobre
disfuncBes no trabalho. Em muitas organizagdes, o equili-
brio entre a vida pessoal e profissional foi completamente
perdido. Historias horrorosas sobre a lideranca disfuncional,
sobrecarga de trabalho, demandas de trabalho que séo con-
traditdrias, comunicacdo pobre, auséncia de oportunidades
de desenvolvimento da carreira, iniqUidades nas avaliagdes
de desempenho e remuneracdo, restricdes quanto ao compor-
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tamento, e viagens excessivas levam a reacBes de depressao,
alcoolismo, abuso de drogas e desordens do sono”.

Portanto, mais do que nunca, precisamos de formas
de terapia para essas questdes de maneira a estabelecer a
satde moral das empresas e a consequente satde no traba-
Iho.

TERAPIA

A proposta terapéutica é no sentido de “dissolver” os
problemas, as questes ou as contradicfes, e ndo de resolvé-
los. Portanto, séo diretrizes gerais que buscam a construcéo
da satde moral, e que devem ser aperfeicoadas de acordo
com a realidade de cada empresa.

Um primeiro ponto a ser destacado € a dimensao po-
litica das organizacGes. H4 uma desconexao entre o ambiente
social e 0 ambiente organizacional. Na época em que surgi-
ram as primeiras fabricas na Revolucéo Industrial no século
XVIII, a sociedade ndo conhecia a democracia. Hoje, as fabri-
cas continuam com a mesma configuracao politica, enquanto
no seu entorno houve mudangas politicas profundas. Dai de-
riva uma questdo nao resolvida que exerce uma forte influ-
éncia na saude moral. O cidaddo vive na polis, um lugar em
gue pode votar em seus representantes, e vive boa parte de
sua vida em um outro sistema social — a empresa — onde seus
chefes ndo sdo eleitos, mas escolhidos por outros chefes, e
onde o autoritarismo é o sistema politico por exceléncia. Des-
sa forma, é fundamental que sejam criados mecanismos de
participacdo da tomada de decisdes que sejam relevantes e
nao performaticos, de modo que as propostas e as sugestdes
dos membros da organizacao sejam verdadeiramente levadas
a sério. Em outras palavras, deve-se aumentar o grau de de-
mocracia nas organizacdes. Ndo devemos esquecer que antes
de Maquiavel a ética e a politica sempre foram consideradas
e pensadas juntas. Para que seja estimulado o comportamen-
to moral, essa idéia deve ser retomada.

Nao ha incompatibilidade, a priori, entre a eficiéncia
econdmica e o que é o “certo a fazer” em relacdo a valores.
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Por isso, um segundo ponto é que seja permitido e estimulado
um vocabulario que englobe a moral, que se fale e que se aja
em conformidade com ele; a coeréncia entre o falar e o agir é
primordial para que o vocabulario seja levado a sério. Ainda
mais, consideramos que ha uma ordem de prioridade entre
ambos: devemos “ser, antes de falar”, ou seja, se comportar
moralmente antes de falar sobre a moral. Os gregos tinham
um termo ético importante para isso, Kalon, que significa ser
merecedor de admiragdo por possuir uma “forca moral” de
convergir o discurso e a pratica.

Um terceiro ponto é a criacdo de mecanismos que
permitam transformar as organizacfes em “lugares decen-
tes”, ou seja, em lugares em que nédo haja espago para humi-
Ihacdes e assédio moral. Neste sentido, deve-se pensar em
direitos e deveres humanos nas organizagdes. Nao é moral-
mente aceitavel a incompatibilidade, entre a organizacao e a
sociedade, do que se entende por direitos humanos. Para isso,
as organizagdes podem desenvolver discussdes preventivas e
sinalizar, por meio de sua cultura, que comportamentos dessa
natureza ndo sdo toleraveis, e, a0 mesmo tempo, ficarem aten-
tas as condicBes favoraveis ao seu surgimento (Freitas, 2005).

Um quarto ponto é acerca da idéia de competicao.
Uma sugestao é que as organizacdes se aproximem mais da
metéafora do prémio dos jogos olimpicos na antiga Grécia, em
gue a competi¢do esta ligada as suas proprias virtudes — ga-
nha-se do adversario devido a manifestagcdo de suas virtudes
—, do que a Arena Romana, cuja vitéria é a destruicdo do
oponente. Essa Ultima, mais presente no imaginario empre-
sarial, tem como efeito colateral uma competicéo interna da
mesma qualidade, pois o inimigo pode estar tanto “la fora”
guanto “aqui dentro”. O primeiro — jogos olimpicos — é uma
auto-referéncia, ou seja, deve-se alcancar muito mais a pro-
pria exceléncia (no sentido aristotélico) do que a exceléncia
(no sentido empresarial contemporéneo) estabelecida por
outros e para destruir o inimigo.

Como quinto ponto é sugerido que os grupos infor-
mais ndo sejam vistos como algo a ser combatido, mas como
espacos e fontes importantes de estimulo ao comportamento
moral e de contesta¢Bes importantes do comportamento da
organizacdo nesse &mbito. Muito mais que querer controlar
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tais grupos, a organizagdo pode escolher entendé-los e, por
meio deles, fazer um autodiagnostico de sua saude moral.

Por fim, um ponto de ordem individual: a construgéo
da saude moral comeca pelo cotidiano. Sendo o comporta-
mento moral um hébito, devemos nos exercitar dia-a-dia, a
cada minuto do nosso convivio com os outros. E como nédo ha
uma moral para a vida privada e outra para a vida publica, é
possivel estender a conduta na familia e amigos para o ambi-
ente de trabalho. Isso significa que pequenos atos heroicos
gue fazemos e que séo merecedores de admiracéo das pesso-
as do nosso circulo particular — como ser justo mesmo nas
pequenas coisas, atos de doacéo, solidariedade e responsabili-
dade - sdo exercicios validos para que aprendamos a agir da
mesma forma com o0s nossos colegas de trabalho.

UMA PROPOSTA DE SAUDE MORAL:
AS ORGANIZACOES AUTENTIZOTICAS

Em seu trabalho de 1999, mas principalmente de 2001,
o0 psicanalista Kets de Vries apresenta o que o ele denominou
de “organizagdes autentizoicas”. Autentizotica (authentizotic)
€ um neologismo derivado de duas palavras gregas: autenteekos
e zoteekos. A primeira remete a idéia que a organizagdo é
“auténtica”. A palavra auténtica esta ligada a palavras como
sincero, legitimo, verdadeiro. Um lugar de trabalho auténtico
implica que a organizagdo possui uma qualidade de estabele-
cer conexdes, percebidas pelos funcionarios, entre sua visao,
missdo, cultura e estrutura. A comunicacéo estabelecida na
organizacado ndo esclarece apenas o “como”, mas também o
“por que”, proporcionando significado a cada tarefa. Sdo tipos
de organizagdo em que as pessoas se sentem completas e vi-
vas.

O termo zoteekos significa “essencial para a vida”.
Neste ambiente as pessoas sdo revigoradas pelo seu trabalho.
OrganizagBes que possuem elementos de zoteekos proporcio-
nam um sentido de equilibrio e completude, com um ambi-
ente que estimula a auto-afirmacéo, fruto de um sentido de
efetividade e competéncia, autonomia, iniciativa, criatividade,
empreendedorismo e diligéncia.
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Segundo o autor, essas organiza¢des sdo a resposta
para uma vida estressante, fornecendo uma vida saudavel e
significativa, que “ajudara seus funcionarios a manter um
balanco efetivo entre vida pessoal e organizacional” (Kets de
Vries, 2001, p.110). Ele acredita que o ambiente de trabalho
pode vir a ser um ambiente que proporcione bem-estar psico-
I6gico e um meio de estabelecimento de identidade e auto-
estima. Alias, afirma que o principal item que deve constar
na agenda de todos para o novo milénio é a criagdo de ambi-
entes de trabalho saudaveis. Tais ambientes requerem que o
trabalho seja realizado de modo que tenha um sentido para
os funcionarios, onde haveria congruéncia entre objetivos
coletivos e pessoais. Tal congruéncia entre o mundo interno e
o mundo externo contribuiria para a saude do individuo e da
organizacéo.

Esse ponto merece uma observacdo. A busca pela
congruéncia talvez possa ser interpretada como a busca pela
unicidade do sujeito com o universo, um estado de unido que
Freud (1978b) denominou de “sentimento oceénico”. Na
medida em que as organizacgfes estabelecem a cisdo (esquizo)
entre a vida pessoal e profissional, é reforcada uma fonte de
sofrimento, ao ndo permitir que 0 cosmos interno e externo
sejam um so0.

A questdo primordial, portanto, é como integrar na
vida organizacional o tipo de sentido que ajudaria os inte-
grantes a se tornarem realizados ou auto-realizados. A pro-
posta de Kets de Vries tenta responder a essa questdo ao des-
crever as necessidades humanas de significados que séo
abarcadas por tais organizagdes:
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Quadro 1: Dimensdes das organizacdes autentizoticas

Senso/sentido Explicacho

Propdsite 0= lideres criam um santide de propdsito
ke pessoas, medients a erticulecdo de uma
visdo para o futura & de um propdsite para
a organizacico. Contribui para a dentidede
de grupo.

Autodetermineio 0w funciondrios sentem que controlam
suas vidas, néo 58 vendo como Meros
instrumentos a servigo de objetivos que
n&o Ihes dizem respeito, Sentem quae sBo
"senhores de ssus priprios destinos”.

Impacte Empodersmeanto (empowermend], ou saja,
o& membros estBo convencidos gue suas
apfes @ contribulgdes podem fazer a
dilerenca para a ofganizagho.

Compaténcia Hé condicies para que os participantes
sintam que e5tdo desenvolvendo seu
potencial, Aprendizagem continua &
assencial.

Partancimenta 08 participantes sentam qua partencem a
uma comunidade, que & 8 basa para a
conflence & o respeito Moo,

Alegria Fazern parte do amblante organizecional as
dimenstes da slegria & divarséo.

Significada Fornecem A= pessoas propdsitos que
transcendam suas propries necessidades
passoais, dando sentindo as suas vidas,

Quando essas condic¢des sdo encontradas, efeitos po-
sitivos sdo produzidos, tanto para o individuo quanto para a
organizacdo. De acordo com a pesquisa de Rego e Souto
(2004), os efeitos sdo os seguintes: por parte do individuo,
niveis superiores de bem-estar sdo experimentados, ha o sen-
timento de auto-realizacdo e realizacdo no trabalho, sua ne-
cessidade de se sentir pertencente a uma comunidade é satis-
feita, é equilibrada a vida familiar e a profissional; pela orga-
nizacéo ter proporcionado condic¢des de recompensa intelec-
tual e emocional, e por ter dado significado a sua vida, o
individuo desenvolve o sentido do dever de reciprocidade,
empenhando-se afetivamente e mais efetivamente na orga-
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nizacdo. Contudo, deve-se ressaltar que esse empenho afetivo
e efetivo é muito mais um efeito colateral por ter estimulado
a saude moral do que o objetivo a ser atingido pela organiza-
céo.

CONSIDERACOES FINAIS

Este ensaio teve o intuito de pensar a saude moral
CcOmo um novo conceito em estudos organizacionais. Procu-
rou-se fazer um exercicio de pensamento, um pensar sem
redes de seguranca, para que idéias intuitivas se balizassem
com alguns trabalhos relacionados ao tema.

A saude moral deve ser entendida como uma dimen-
sao tdo fundamental para a organizagdo quanto as relaciona-
das com a eficacia. A dificuldade para legitima-la possivel-
mente reside em sua sutileza — tanto que as pesquisas quan-
titativas encontram dificuldades em mensurar, de forma
confiavel, questdes como o comportamento moral. Ser sutil
nao significa ser menos importante, mas menos perceptivel.
Podemos comparar com a nossa saude psicolégica e biologi-
ca: notamos quao importante € a salide apenas quando a per-
demos. Assim podemos dizer da satde moral: as manifesta-
¢Oes de sua falta, como os atos covardes, as humilhacges, os
assédios e a corrupcao dizem mais forte do que o discurso
sobre a moral nas organizaces.

Como categoria analitica, ela nos permite compre-
ender a dimensdo moral das organizac®es livres do moralismo
e do gerencialismo. A primeira distorce as questfes primordi-
ais da moralidade por meio de seus julgamentos apressados e
pressupostos preconceituosos; o segundo a instrumentaliza,
ou seja, imp8e uma logica estritamente econdmica, que nao
pertencente a esfera da moral. Contudo, estamos cientes que
ha ainda muito caminho a percorrer para que essa categoria
seja mais precisamente formulada; este serd o objetivo de
futuros estudos.
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NOTA

Gostaria de agradecer a professora Maria Ester de Freitas (FGV-
EAESP) pela generosidade no didlogo, pelo incentivo na cons-
trucdo desse ensaio, e pelas valiosas sugestdes que o aperfei-
goaram.
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Responsabilidade Social Corporativa:
Alguns Selos e Certificados

ANDREA DESIDERIO

INTRODUCAO

presenca crescente das empresas no setor social esta
A:umentando 0 numero de estudos e publicacBes nesta

area. Estamos participando de um novo contexto mun-
dial onde o investimento na busca da qualidade de relag6es é
fundamental. Este novo panorama baseia-se nos principios
éticos, e sendo assim a atuacdo da empresa deve ser transpa-
rente e mostrar investimentos na sociedade direta e indireta-
mente, por meio de aplicacdo de capital em obras de infra-
estrutura ou em qualidade de vida e respeito ao meio ambi-
ente.

A Responsabilidade Social é o investimento em pro-
cessos compativeis com a conservagdo ambiental, uso racio-
nal de recursos naturais, programas sociais voltados a socie-
dade, preocupacdo com as condi¢des de trabalho e o cumpri-
mento de leis.

Este pequeno ensaio busca trazer uma visao da reali-
dade empresarial em relacdo a Responsabilidade Social
Corporativa, iniciando no seu surgimento, relatando alguns
demonstrativos de aplicacdo no social, a aquisicdo de selos e
certificacdo (quais os mais procurados) e para terminar de-
monstrando que em alguns casos o cumprimento de leis tra-
balhistas esta gerando boa visibilidade na area social.
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HISTORIA

No decorrer da historia pode-se dizer que o termo Res-
ponsabilidade Social teve e tem muitas interpretagfes. Ima-
ginemos o seguinte cendrio: Revolugdo Industrial. A distan-
cia crescente entre o detentor do capital e os outros comeca a
aparecer e torna-se um problema. Essa diferenca causa algu-
mas atitudes por parte dos detentores do capital, acarretando
0s primeiros investimentos na area social. Se o problema é
desprezivel nos paises desenvolvidos devido a atuagdo social
do governo e a filantropia empresarial, nos paises mais po-
bres ocorre diferentemente. A primeira interpretacdo empre-
sarial sobre Responsabilidade Social seria o resultado da atu-
acdo desta empresa sobre a sociedade onde esta inserida, este
resultado apareceria da seguinte maneira:

““as empresas deveriam restringir sua funcédo
social ao papel para o qual foram criadas e
estdo posicionadas no mercado. Isto ¢, a pro-
duc&o de riqueza, sob forma de produtos e ser-
vicos disponibilizados aos consumidores e cli-
entes, a multiplicacdo do capital investido, sob
forma de lucro, e a geraco de empregos neces-
sarios para realizar a producdo e a
comercializagdo” (FICHER, 2002, p. 74)

O pensamento empresarial era o seguinte: com o pa-
gamento de justos salarios o poder de compra por parte do
funcionéario aumentaria; o dinheiro investido no salério
retornaria a empresa aplicadora; o pagamento de tributos jus-
tos asseguraria a distribuicdo de recursos, fazendo com que o
desequilibrio social ndo acontecesse; e, finalmente, o investi-
mento do capital no préprio negdcio geraria um equilibrio
econdmico. N&o precisou de muito tempo para ver que o Sis-
tema capitalista é inadequado para esta forma de pensamen-
to, ja que a prioridade € o acimulo de capital. Com isso, em
meados do século XX, as empresas iniciam sua atuacdo no
setor social de outra forma. Buscou-se entdo “ampliar o papel
da empresa em suas relagBes com 0 ambiente social” (FICHER, 2002,
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p. 75). Nessa ampliagcdo, as empresas deveriam assumir ati-
vamente um papel na sociedade em que estavam inseridas.
Ao pedir as empresas esse investimento na sociedade, indo
além dos lucros econdmicos, o mercado faz surgir, grosso modo,
0 conceito de Responsabilidade Social Empresarial ou Res-
ponsabilidade Social Corporativa.

No Brasil, a primeira data de que se tem registro so-
bre a atuacdo no setor de responsabilidades social é 1543,
com a criagdo da Santa Casa de Misericordia da Vila de San-
tos. Depois de 365 anos, se da a segunda atuacgédo, em 1908,
com avinda da Cruz vermelha ao Brasil. De acordo com SIMON
(2003, p. 34), seguem outros investimentos no social:

. 1910 - implantacdo do escotismo no Brasil com o obje-
tivo de “ajudar o proximo em toda e qualquer ocasido”;

. 1935 - promulgada a lei de declaragdo de utilidade
publica, que regulamenta a colaboragéo do Estado com
as instituigdes filantropicas;

i 1942 - criacdo da LBV - Legido da Boa Vontade;

. 1961 — nasce a APAE — Associacdo de Pais e Amigos
dos Excepcionais;

i 1967 - Projeto Rondon.

Podemos notar a forte presencga do governo brasileiro
na criacdo destes setores de atuagdo social até a década de 70.
E entdo, a partir dessa época, devido a crise econémica, que
as empresas comecam a “olhar” para o setor social.

Neste periodo, as empresas realizavam acdes desco-
nexas, pontuais e descontinuas, provando que os argumentos
utilizados para convencimento e atuagdo neste setor ndo atin-
giram e mudaram profundamente o pensamento empresarial
e suas geréncias. Apo6s este periodo nebuloso de atuacéo, o
termo que rege esta a¢do volta a ganhar forga na década de
90, juntamente com a globalizacéo. O investimento por parte
do governo fica reduzido, mas existente, aparentando, em
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muitos casos, um retrocesso no que diz a atual visdo de Res-
ponsabilidade Social, pois 0s investimentos sdo desconexos e
pontuais.

Sabemos que 0 que move as empresas é a busca pelo
lucro. Sendo assim, atualmente existe uma grande dificulda-
de em definirmos se um investimento empresarial na area da
Responsabilidade Social tem objetivo social ou somente
mercadoldgico. As empresas perceberam que, para viabilizar
sua permanéncia no mercado, elas devem investir na socie-
dade civil.

A atuacgdo das empresas no setor da Responsabilidade
Social esta ocorrendo por dois enfoques:

1- Investimento Social, gerador de resultados para a comu-
nidade: aplicacdo de recursos empresariais que busquem a
re-aplicagdo de capital na propria empresa (politica formal da
empresa).

2- Investimento “Negocial’, gerador de publicidade (ima-
gem da marca) e desempenho do produto: doac¢Bes pontuais
de bens ou equipamentos (politica informal da empresa).
Objetivando aumento da visibilidade, as empresas contratam
consultorias ou escritorios especializados no investimento so-
cial e muitas vezes ndo querem contato com o processo de
trabalho, importando-se apenas com o resultado final, que
deve ser 0 necessario para a aquisi¢cdo de algum dos selos.

Normalmente, dentro das empresas 0s setores respon-
saveis por identificar recursos que poderdo vir a ser
disponibilizados séo os setores administrativos (planejamen-
to, gestdo, organizacdo) ou financeiros. Salvo algumas exce-
¢Oes, as decisbes e a aplicacdo de novas idéias, partem dos
proprietarios ou altos executivos, indo de encontro com a ori-
gem do termo “Acéo Social”. Este termo pressupde que a ver-
dadeira agdo social parta da agregacdo esponténea de pessoas
“autdbnomas” que possuem as mesmas idéias, valores e cren-
cas.
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AIMAGEM DA EMPRESA

Pensando em manter uma boa imagem, as empresas
estdo aderindo a aplicagdo de recursos em Responsabilidade
Social. Muitas delas buscam como objetivo principal maior
visibilidade de mercado. Algumas empresas estdo conseguin-
do aliar a boa imagem a atuacao no setor social e mostram-se
empenhadas nesta atividade.

Estudo realizado em 1999 pelo Centro de Estudos em
Administracdo da FEA-USP, em parceria com o “Programa Vo-
luntarios” da Comunidade Solidaria, o grupo de Institutos,
Fundagdes e Empresas (Gife), o Servico Nacional de Aprendi-
zagem Comercial (Senac) e o Centro de Integracdo Empresa
Escola (CIEE), nos mostra que “mais que um modismo, as propo-
si¢cBes de atuacdo social sdo uma tendéncia de estratégia empresarial
que se fortalece no caminho que vai da responsabilidade social para a
cidadania organizacional” (FISCHER, 2002, p. 53). Podemos ten-
tar acreditar que, a priori, a intencdo da empresa esteja mais
voltada ao marketing, mas que esta iniciativa pode acarretar
mudancas culturais internas na empresa.

Aparentemente, o mercado esta “do lado” da socieda-
de, pois ao “exigir” fiscaliza¢do de atuacéo social, ele (merca-
do) obriga as empresas a investirem nesta area. Denomina-se
esta pratica como fair trade ou mercado justo. A empresa que
apresentar bons investimentos na area social e exigir o mes-
mo de seus fornecedores garantira uma melhor imagem no
mercado.

NORMAS, GUIAS, PRINCIPIO,
SELOS E CERTIFICADOS

A estratégia presente no campo da propaganda e visi-
bilidade ocorre também por meio da aquisicao de certificados
e selos que as empresas recebem pelo seu desempenho com a
Responsabilidade Social. Estes selos e certificados sdo o resul-
tado representativo das empresas que seguem normas, guias
ou principios de Fundag®es, Institutos ou Organizagoes, insti-
tuicdes ligadas a ONU, entidades ndo governamentais ou
consultorias de alta gestdo atuantes no terceiro setor. Existem
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atualmente mais de 15 indicadores para esta aquisi¢cdo. A se-
guir explicaremos alguns destes selos, partindo das Funda-
cOes e Organizages criadoras:

FUNDACAO ABRINQ pelos direitos da crianca e ado-
lescente

A Fundacao ABRINQ é uma organizagdo ndo gover-
namental, sem fins lucrativos, existente desde 1990, quando
foi promulgado o Estatuto da Crianca e do Adolescente (Lei
Federal n°. 8.069 de 13 de Julho de 1990). Promove a defesa
dos direitos e o exercicio da cidadania da crianga e do adoles-
cente, sendo um Orgdo responsavel por abrir “caminhos de
participacdo” entre quem quer ajudar e quem precisa de aju-
da.

Para auxiliar os projetos da fundagdo pode-se seguir
qualquer um desses caminhos: ser sécio; adotar financeira-
mente uma crianca; fazer uma doacao Unica; ser voluntario
e adotar sorrisos; inscrever uma acao no Prémio Crianca; pos-
suir cartdo de crédito que reverta recursos para as criangas;
divulgar as idéias da fundagao; participar (como organizagdo)
da Rede Nossas Criancas; ser um Prefeito Amigo da Crianca;
financiar programas e projetos; ser apoiado técnica e finan-
ceiramente (como organizacdo nao governamental) pelo Pro-
grama Crer para Ver; adquirir produtos do Programa Crer para
Ver ou ser uma Empresa Amiga da Crianca.

O Programa Empresa Amiga da Criang¢a concede um
selo social, de mesmo nome, as empresas que se comprome-
tam em cumprir 10 compromissos com a criancga brasileira
nos temas: combate ao trabalho infantil, educacao, satde,
direitos civis e investimentos social. Os compromissos sao:

1. Dizer néo ao trabalho infantil, ndo empregando me-
nores de 16, exceto na condicio de aprendizes a par-
tir de 14 anos;

2. Respeitar o jovem trabalhador, ndo empregando me-

nores de 18 anos em atividades noturnas, perigosas
ou insalubres;
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10.

Alertar seus fornecedores, por meio de clausula
contratual ou outros instrumentos, que uma denun-
cia comprovada de trabalho infantil pode causar rom-
pimento da relagdo comercial;

Fornecer creche ou auxilio-creche para filhos de fun-
cionarios;

Assegurar que os funcionarios matriculem seus filhos
menores de 18 anos no ensino fundamental e empre-
ender esforcos para que todos frequentem a escola;

Incentivar e auxiliar as funcionéarias gestantes a rea-
lizar o pré-natal e orientar todas as funcionarias so-
bre a importéncia dessa medida;

Estimular aamamentacgédo, dando condic¢des para que
as funcionarias possam amamentar seus filhos até no
minimo os 6 meses de idade;

Orientar seus funcionarios a fazer o registro de nasci-
mento dos seus filhos;

Fazer investimento social na crianga ou adolescente
compativel com o porte da empresa, conforme esta-
belecido pela Fundagdo Abring;

Contribuir para Fundo de Direitos da Crianca e do
Adolescente, com o equivalente a 1% do imposto de
renda devido, conforme estimativa de lucro tributavel
da empresa no exercicio.

A Fundacéo concede o selo social pelo compromisso,

mas nao certifica o seu cumprimento.!

1 Ver site www.fundabring.org.br
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INSTITUTO ETHOS

O Instituto Ethos de Responsabilidade Social € uma
instituicdo ndo governamental, idealizada por empresarios e
executivos vindos do setor privado, que busca sensibilizar e
ajudar as empresas a gerirem seus negoécios de forma social-
mente responsavel, por meio de orientacao voluntaria, orga-
nizacdo de conhecimento, trocas de experiéncias e desenvol-
vimento de ferramentas que auxiliem as empresas a analisar
suas praticas de gestdo e aprofundar seus compromissos com
a responsabilidade corporativa. Possui 5 linhas de atuacéo:

1. ampliagdo do movimento de Responsabilidade Social
Empresarial (RSE);

2. aprofundamento de praticas em RSE;
3. influéncia sobre mercados e seus atores mais impor-

tantes no sentido de criar um ambiente favoravel a
pratica da RSE;

4, articulacdo do movimento de RSE com politicas pu-
blicas;
5. producéo de informacao.

Para acompanhar o andamento da atuacdo empresa-
rial no setor de Responsabilidade Social, o Instituto Ethos criou
e disponibiliza os Indicadores Ethos, para que as empresas
possam ter uma nog¢do de como estdo suas atuac¢des no setor
social. Esses indicadores podem ser: Auto-avaliacdo e Apren-
dizagem — ferramenta de uso interno que permite a avaliacdo
da gestdo no que diz respeito a incorporagdo de praticas de
responsabilidade social, além do planejamento de estratégias
e do monitoramento do desempenho geral da empresa. Os
indicadores abrangem os temas Valores, Transparéncia e
Governangca, Publico Interno, Meio Ambiente, Fornecedores,
Consumidores e Clientes, Comunidade e Governo e Socieda-
de; Comparabilidade e Confidencialidade — as empresas po-
dem enviar seus relatérios para que o instituto compare com
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a atuacdo de outras empresas de forma totalmente confiden-
cial; Autodiagnostico Setorial — objetiva fornecer as empresas
a possibilidade de um autodiagndstico mais preciso e
aprofundado, em relacéo a dilemas e peculiaridades de cada
setor, focalizando inicialmente os setores financeiro, de mi-
neracao e de papel e celulose.

Esses Indicadores ndo sdo convertidos em selos ou cer-
tificados.2

ISO - International Organization for
Standardardization

A 1SO é uma organizagdo ndo-governamental, criada
oficialmente em 23 de fevereiro 1947. Sua atuacdo e seus
membros ndo tém ligacdo nenhuma com a Organizacdo das
NacBes Unidas (ONU), entretanto ocupa posic¢éo especial en-
tre setores publico e privado, pois muitos de seus membros
sdo parte da estrutura governamental de seu pais ou séo en-
dossados pelo governo, e outros membros tém suas raizes no
setor privado. A ISO 14001 é uma norma internacional que
estabelece requisitos para conservacdo ambiental no desen-
volvimento das atividades de uma empresa. A avaliagdo €
realizada por meio de auditorias por empresas certificadoras
reconhecidas pelo INMETRO, observando os seguintes itens:

1. Cumprimento da legislacdo ambiental,

2. Diagnostico atualizado dos impactos ambientais ge-
rados;

3. Procedimentos padréo e planos de acéo para eliminar

ou diminuir impacto; pessoal treinado e qualificado.®

2 Ver site www.ethos.org.br
8 Ver site iso.org/iso
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SOCIAL ACCOUNTABILITY INTERNATIONAL

Social Accountability International (SAI) é uma organi-
zacdo de direitos humanos fundada em 1996, que busca aper-
feicoar as rela¢des de trabalho nas empresas ao redor do mun-
do, desenvolvendo e implantando a questdo da Responsabili-
dade Social.

A SAI é responsavel pelo desenvolvimento e supervi-
sdo da Norma Internacional Social Accountability 8000 (SA
8000). A SA 8000 é um sistema efetivo de implementagao,
manutenc¢do e verificagdo de condi¢Bes dignas de trabalho,
baseado nas normas da ILO Convention, Declaracdo Universal
dos Direitos Humanos e Convencéo dos Direitos da Crianca.
Essa norma de Balago Social avalia alguns quesitos especifi-
cos que sdo:

. Trabalho Infantil

. Trabalho Forcado

. Salide e seguranga

. Discriminacéo

. Préticas disciplinares
. Horérios de trabalho
. Remuneracéo

. Sistema de Gestédo

coO~NO UL WDNBE

A Avalia¢do para acompanhar o comprimento desses
quesitos da norma AS 8000 é realizada por meio de auditoria,
acarretando ou n&o a posterior certificacdo da empresa visita-
da.

A SAI indica programas ou ferramentas para
melhorias do Sistema Social de cada empresa:

1. Pesquisa e desenvolvimento: filtrar e revisar os padrbes
sociais adotados pela empresa, rever diretrizes para a verifi-
cacdo independente dessa aquisicdo, certificacdes de exem-
plos de boas praticas, custos e beneficios.

2. Confiabilidade: auditores qualificados para certificar lu-
gares de trabalho, obedecendo padrdes sociais. A SAl regular-
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mente faz auditorias com estes auditores, e nao realiza audi-
torias em fabricas ou fazendas.

3. Melhorar o sistema de auditorias: revisdo constante do
processo de auditoria, sistema aberto de apelagdo e reclama-
céo.

4. Assisténcia de técnica e treinamento: Treinamento de
auditores, trabalhadores, gerentes e fornecedores. A SAIl qua-
lifica auditores individuais e auxilia as companhias nos pro-
cessos de implementagdes, promovendo treinamento e infor-
macao.

5. Construindo parcerias: trabalhar com grandes negdécios,
comércios, organizagfes nao-governamentais, agéncias go-
vernamentais e internacionais para melhorar o sistema SAI
por meio de auditorias piloto e workshop regionais.*

BRITISH STANDARDS

British Standard é o 6rgéo britanico encarregado de
elaborar as normas técnicas aplicadas naquele pais. A BS 8800
€ uma norma sobre sistema de gestdo da Seguranca e da Sau-
de no trabalho. Quando foi concebida, ndo estava prevista a
sua certificacdo, mas empresas interessadas em demonstrar
ao mercado a sua preocupagdo com a questdo da seguranca
do trabalho est@o buscando a certificacdo do sistema implan-
tado junto as entidades certificadoras da area da qualidade,
obtendo assim o certificado da norma BS 8800. Outra norma
gue atende o mesmo setor de seguranca e saude no trabalho
é a OHSAS 18001, criada nos Estados Unidos.®

4Ver site www.portalsocial.ufsc.br/legislagdo/NormaSA8000.doc
5 Ver site www.bsi-global.com/Health/bs8800.xalter
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IBASE

O Instituto Brasileiro de Anélises Sociais e Econdmi-
cas (IBASE) é uma instituicdo de utilidade publica federal,
sem fins lucrativos, sem vinculagao religiosa e a partido poli-
tico. Sua missdo é a construcdo da democracia, combatendo
desigualdades e estimulando a participagdo cidadd. Desde
1997, o socidlogo Herbert de Souza e o Instituto Brasileiro de
Analise Sociais e Econdmicas vém chamando a atencdo de
empresarios e de toda a sociedade para a importancia e a
necessidade da realizagdo do Balanco Social (BS) das empre-
sas em um modelo Unico e simples. Atualmente o IBASE
disponibiliza na Internet um modelo (ficha constando toda
descricdo e valores das atividades sociais realizadas ao decor-
rer do ano) e critérios para que as empresas possam realizar
seu Balango Social, podendo assim receber o selo de mesmo
nome. Os critérios sdo 0s seguintes:

1. O Balango Social devera ser adotado absolutamente
na integra conforme o modelo sugerido. Nenhum
item, linha ou coluna podera ser omitido (exceto na
parte 3, conforme as Instruc¢des para o Preenchimen-
to, no verso do modelo). Os itens podem ser preen-
chidos com “0” (zero), “nd” (ndo disponivel) ou “na”
(néo se aplica), quando for o caso.

2. O recurso “nd” (ndo disponivel) podera ser utilizado
somente uma vez por item, a contar do Balanc¢o Soci-
al 2003. Este recurso fica negado para exercicios fu-
turos nos itens onde tiver sido utilizado.

3. Na parte 7 (Outras Informagdes) do balanco social dis-
tribuido aos(as) funcionarios(as) e publicado na grande
midia deverdo constar, obrigatoriamente, as seguin-
tes informagdes: Responsavel pelas informacdes: nome
completo, telefone de contato, e-mail; esta empresa
néo utiliza méo-de-obra infantil ou trabalho escravo.

4, Todos os colaboradores e colaboradoras deverao rece-
ber a tabela no modelo IBASE de forma individuali-
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zada e nominal em material, publicacdo ou evento
destinado exclusivamente ao tema da responsabili-
dade social ou balanco social. Algumas sugestdes: fo-
tocépia anexada ao contracheque, correspondéncia
contendo somente material sobre balanc¢o social, um
exemplar do proprio balanco social, copia entregue
em maos etc.

5. No Balango Social entregue aos funcionarios e funci-
onérias devera constar, adicionalmente, uma mensa-
gem ou carta do presidente/diretor(a) apresentando o
documento e destacando a relevancia do BS para a
empresa e a sociedade.

6. O Balancgo Saocial 2004 devera ser publicado em jor-
nal e/ou revista de grande circulacéo regional e/ou
nacional, bem como na pagina da empresa na internet,
quando existir.

7. O IBASE concedera o selo apenas para a empresa que
publicar seu Balango Social até o dia 30 de junho.

O Balanco Social é um demonstrativo publicado anu-
almente pela empresa reunindo um conjunto de in-
formagdes sobre os projetos, beneficios e a¢bes soci-
ais dirigidas aos empregados, investidores, analistas
de mercado, acionistas e a comunidade. Os auditores
do processo sdo o mercado e a sociedade.®

ALFABETIZACAO SOLIDARIA

O Alfabetizacao Solidaria € um programa de combate
ao analfabetismo. Sua execugdo é resultante da parceria for-
mulada entre o Conselho da Comunidade Solidaria, o Minis-

5 Ver o site www.ibase.org.br
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tério da Educacéo e do Desporto, Institui¢cdes de Ensino Supe-
rior, Empresas e Prefeituras Municipais.

A Comunidade Solidaria identifica as localidades onde
0 programa sera realizado, faz a articulagdo entre os parcei-
ros e acompanha o andamento dos cursos de alfabetizacdo. O
MEC fornece material didatico e de apoio aos cursos de alfa-
betizacdo. As prefeituras mobilizam os alfabetizadores e coor-
denadores; cedem as salas de aula e encaminham jovens para
a alfabetizacdo.”

As Instituicdes de Ensino Superior capacitam o0s
alfabetizadores e coordenadores, acompanham e avaliam os
recursos pedagogicos do programa. As empresas adotam 0s
municipios, garantindo recursos para alimentacéo, transpor-
te e hospedagem durante a capacitacdo dos alfabetizadores.
Sédo responsaveis também pelo pagamento das bolsas aos
alfabetizadores e coordenadores e pela merenda diaria dos
estudantes.

Cada vez mais a busca de novos mercados esta vincu-
lada ao posicionamento ético da empresa em relagéo aos seus
negocios.

Sendo assim, existem empresas que investem em
infra-estrutura basica na cidade ou regido que se instalam,
gerando maior proximidade com os consumidores e melho-
res formas destes se inserirem no mercado.

RESPONSABILIDADE SOCIAL E
OUTRAS ATUACOES

Veremos aqui outras formas de atuacdo empresarial que es-
tdo ganhando espac¢o na area social:

. Contratacdo de negros e pardos — mesmo sendo lei,
as empresas estdo divulgando essa iniciativa como par-
te de seus investimentos na Responsabilidade Social,

”Ver site www.alfabetizacaosolidaria.org.br
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Contratacéo de pessoas com mais de 45 anos de idade
— muitas empresas estdo recrutando esses profissio-
nais com o jargdo da experiéncia;

Contratacéo de portadores de deficiéncia — outra ati-
tude presente na lei federal,

Contratacdo de Mulheres — a contratacdo de mulhe-
res em cargos de chefia estd crescendo, porém em
alguns casos ainda héa diferenca salarial entre sexos;

Ginéstica Laboral — divulgando como investimento
para melhoria da integridade fisica do funcionario, o
investimento nesta area acarreta diminuicao de en-
cargos com recuperacao de saude;

Coleta Seletiva — instruir funcionérios ou comunidade
para a coleta seletiva, podendo gerar assim uma nova
induastria, conscientizando as pessoas sobre os benefi-
cios ao meio ambiente decorrentes da reciclagem. Com
a ressalva de saber o verdadeiro nimero de “lixo”que
retorna a inddstria como matéria prima e quanto dei-
xou de ser retirado da natureza;

Horta Comunitéria — criar uma horta comunitéria
dentro da empresa, visando melhoria na alimenta-
¢do do funcionario e para alguns um momento de
lazer e distracéo;

Grupo de Funcionarios Voluntarios — em alguns casos
os funcionarios sao coagidos a participar;

Manual de préaticas — para os fornecedores estarem
cientes do mercado justo.
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CONSIDERACOES FINAIS

Todo o significado do termo Responsabilidade Social
Corporativa esta em construgdo, percebemos que ha muita
divulgacgdo sobre a atuacdo empresarial, porém pouca avalia-
¢éo sobre os processos e resultados do investimento nas dife-
rentes areas.

A aquisicdo de selos ou certificados ndo garante que
os principios estdo sendo cumpridos como deveriam, pois a
supervisdo dos institutos muitas vezes é distante, pelo envio
de relatorios; ou pontual, os auditores marcam dia e hora
para “visita” acarretando assim possivel mudanca no cenario
real.

Sendo os investimentos empresariais decididos pelos
detentores do capital (donos ou administradores), muitas ve-
zes ocorre a mesma visdo lucrativa do ambiente que estdo
formalmente inseridos, portanto buscam resultados imedia-
tos em uma area de resultado processual.

Objetivando aumento da visibilidade, as empresas
contratam consultorias ou escritérios especializados no inves-
timento social e muitas vezes ndo querem contato com o pro-
cesso de trabalho, importando-se apenas com o resultado fi-
nal, que deve ser o necessario para a aquisi¢cdo de algum dos
selos.

Na realidade, para conseguir “enxergar” resultados
da Responsabilidade Social Corporativa deve-se ter um olho,
muitas vezes, “magico”, que consiga abranger sensacdes,
mudancas e ganhos tanto qualitativos, quanto quantitativos.

Sabemos que o interesse empresarial surge devido a
geracdo de bons resultados para as empresas, e esperamos
que este objetivo inicial seja modificado com o tempo. E ilu-
sério pensar que atuagdes pontuais, mesmo que a longo pra-
zo, mudarao a visdo mercadolégica presente nos investido-
res. A Responsabilidade Social Corporativa ressurge com mais
forca e visibilidade no mercado, também por ser encarada
como um investimento rentavel da empresa devido a
vinculagdo da sua marca a do trabalho social.
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No ambito da sustentabilidade econdmica, social e
ambiental, os investimentos devem ser baseados na ética e
buscar sempre a qualidade nas relacdes.

Sendo assim, fica claro que estamos iniciando uma
nova observacdo em relacdo ao verdadeiro significado dos in-
vestimentos empresariais na area social.
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Nutricao, Prevencaoe
Qualidade de Vida

DRrA. CHRISTIANNE DE VASCONCELOS AFFONSO?!

INTRODUCAO

este inicio de século observamos no mundo uma eco-

nomia de interdependéncia, denominada globalizagéo,

caracterizada por transformag6es tecnoldgicas que ge-
ram mudancas no cendrio politico, econdmico e social.

Durante o século XX, o século da “produtividade”,
administradores ja se preocupavam em dar lugar a um mo-
delo de gestéo que considere a relevancia das pessoas, do tra-
balho em equipe e da qualidade para gerar resultados nas
empresas.

Assim surge uma nova visdo administrativa, onde o
lider do futuro € um ativista social que busca novas parcerias,
novos didlogos e visa resultados ndo s6 para sua empresa,
mas para 0 bem comum, transcendendo a vocagéo bésica da
empresa geradora de bens e servigos para a empresa-cidada,
gue tem um compromisso com a sociedade. Com isso, ganha
aceitaco e fidelidade do consumidor, que percebe que o pro-
duto/servico oferecido pela empresa esta em sintonia com as
necessidades e expectativas da comunidade.

1 Nutricionista, Mestre em Ciéncia dos Alimentos, Doutora em
Tecnologia de Alimentos.

Especialista em Qualidade de Vida e Atividade Fisica
NutriCompany — Nutricdo para Resultados

141



A empresa socialmente responsavel deve ir além das
exigéncias legais por acreditar que pode e deve contribuir
para a construcdo de uma sociedade mais justa e mais sauda-
vel. Com a responsabilidade social, a empresa cria condicdes
para que seus funcionarios também se realizem profissional e
pessoalmente.

ATENDIMENTO NUTRICIONAL

O atendimento nutricional, utilizando-se da ética pro-
fissional pode ter, além do objetivo de atendimento a satde, o
de ser um marketing positivo para a empresa. Para os profissi-
onais da saude, a palavra marketing tem sido relacionada a
venda de produtos e servigos, mas pode ser definida como
“criacdo e distribuicdo de produto ou servico de forma econ6-
mica e rentavel, de maneira a atender plenamente as neces-
sidades e aos desejos do consumidor, satisfazendo-o de forma
ética e verdadeira”.

Com o advento da tecnologia, os recursos de saude
permitiram que as pessoas vivessem mais, mas ao mesmo
tempo os recursos disponiveis reduzem as oportunidades na-
turais de praticar atividade fisica e nos proporcionam alimen-
tos industrializados e de facil preparo, o que, aliados a menor
atividade fisica, podem aumentar a incidéncia de doencas
como obesidade, hipertensdo e doencas cardiovasculares. Por
isso, as acdes de promocéo a saude dentro da empresa devem
estar focadas em proporcionar medidas de prevencéo prima-
ria, ou seja, aquelas que evitem que as doencas se instalem
pela deteccdo e acdo sobre os fatores de risco, focando os ha-
bitos, o estilo de vida, os padrdes de consumo alimentar, o
ambiente fisico, psicoldgico e social; e medidas de prevengao
secundaria, pelo diagnéstico precoce das doencas e seu trata-
mento imediato.

Além disso, o jovem trabalhador de hoje é o velho de
amanhd e, ativo no mercado de trabalho, esta exposto aos
mais variados fatores que contribuem, por muitas vezes, para
o contrario da qualidade de vida, com fatores como o estresse,
sedentarismo, pouco tempo para lazer e descanso, exposi¢ao
a situag6es que levam a escolhas alimentares pouco sauda-
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veis. Com isso as despesas com saude crescem, e levam as
empresas a necessidade de buscar proporcionar melhores con-
dicbes de vida no trabalho para seus funcionarios através de
programas de Prevencao, Promocao da Saude e Qualidade de
Vida. Esses programas podem apresentar-se como diferenci-
ais a serem adotados como ferramentas de marketing para al-
cancar melhor produtividade e/ou satisfacdo no trabalho. Com
o bem-estar, satide, seguranca fisica, mental e social, o funci-
onario fica mais capacitado para realizar tarefas de forma com-
prometida.

Esses programas de Qualidade de Vida nas empresas
nada mais sdo do que um conjunto de atitudes que
implementam melhorias a a¢des gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho. Para as empresas, o re-
torno desses programas ocorre pela:

. reducdo do nimero de consultas médicas e procedi-
mentos utilizados pelos funcionarios e, portanto, re-
ducdo dos gastos da empresa com assisténcia médica
oferecida como beneficio;

. reduc¢do dos indices de absenteismo;
. reducédo dos niveis de estresse e doengas ocupacionais;
. reducdo da prevaléncia de hipertensdo arterial, obe-

sidade, sedentarismno, tabagismo e demais fatores de
risco para doencas crbnicas e geradoras de elevados
gastos médicos;

i reducdo da prevaléncia de alcoolismo e drogadigio;

. reducdo do consumo de medicamentos pelos funcio-
narios e dos custos, quando eles sdo oferecidos como
beneficio pela empresa.

E evidente que a nutrigdo é fundamental quando se

fala em habitos de vida na prevencdo e no tratamento de
doencas. Pela nova visdo empresarial, e com a preocupagéo
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em gerar qualidade de vida para seus funcionarios, as empre-
sas estdo mais aptas a solicitar e implementar programas de
Qualidade de Vida, seja diretamente na organizacdo ou atra-
vés da assisténcia médica com as quais mantém convénio.
Com o diagndstico do perfil populacional de cada empresa
pode-se elaborar e implementar programas através de agoes
sistematizadas.

ATENDIMENTO AMBULATORIAL

Durante sua existéncia, 0 ser humano ocupa Vvarios
espacos: familia, trabalho, lazer, vizinhanca e outros que in-
fluenciam sua saude. A consideracdo do panorama
biopsicossocial traz condi¢des para que sejam estabelecidas
estratégias eficazes que se adaptam aos aspectos que regem a
vida do paciente.

O atendimento ambulatorial é destinado a assistir
pacientes que se encontram fora do ambiente hospitalar, com
acompanhamento periédico ou ndo, sob cuidados preventi-
vos ou curativos. Como néo ha contato pessoal dos profissio-
nais de saide com o panorama que envolve a vida do pacien-
te e as estratégias terapéuticas estabelecidas seguem apenas
as informacdes psicossociais referidas pelo mesmo durante a
consulta, muitas vezes ha falha por ndo haver entendimento
dos aspectos que poderiam ou nao influenciar a adesdo a te-
rapia orientada.

Para a elaboracgdo sistematizada do atendimento
nutricional é importante analisar em que tipo de empresa
estd sendo inserido o servico. Independentemente da com-
plexidade da corporacdo, é necessario inserir uma filosofia,
pois a eficiéncia do trabalho depende de uma direcdo bem
definida e organizada. O primeiro passo € estabelecer o pu-
blico que queremos atingir, o segundo é estabelecer o valor
financeiro que serda disponibilizado pela empresa. A escolha
do local de atendimento e de realizagdo das atividades é im-
portante em funcao do enfoque que sera realizado, como, por
exemplo, ligada as atividades preventivas de saide num am-
bulatério, ou as atividades culturais e de lazer, com sentido
educacional. Estabelecidas as instalacdes fisicas e 0s recursos
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humanos e materiais, inicia-se a divulgacio do programa atra-
vés de contatos pessoais, da equipe de profissionais de saude
ou cultura, e de propagandas nos jornais/revistas da empresa
ou folders distribuidos aos funcionarios. Esses programas po-
dem também ser extensivos as familias dos funcionérios, con-
forme sua caracteristica. A estrutura para atendimento
ambulatorial e domiciliar pode localizar-se tanto na propria
empresa quanto em estabelecimento local fixo, proprio para
prestacdo do servico. Em geral nota-se pouco conhecimento
por parte dos administradores sobre as condi¢Bes necessarias
e as funcdes basicas do atendimento nutricional. Numa visao
oposta, em alguns locais ha possibilidade de excelente estru-
tura fisica para atendimento, com 6timas instalacGes, dispo-
nibilidade de microcomputador, aparelho para
bioimpedanciometria, adipdmetro, aparelhos para medida de
glicemia e colesterol, discussdes de casos clinicos entre profis-
sionais e adequacao dos objetivos empresariais a ética profis-
sional. Isso demonstra que o controle dos custos é importante
para a sobrevivéncia de qualquer empresa, mas que com bom
senso, cultura por parte dos administradores, e ética profissio-
nal pode-se oferecer atendimento de qualidade.

Por fim, conhecendo-se bem os objetivos do progra-
ma e o grupo populacional especifico, torna-se viavel a reali-
zagdo de um bom planejamento, o que permitird uma boa
utilizacdo dos recursos fisicos e humanos disponiveis para a
prestacdo de um servigo eficiente.
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Pensando a Gestao Estratégica,
Saude e aQualidade de Vida

TeLMA TEREZINHA RIBEIRO DA SiLvA

atual modelo econémico é fundamental para desen

volver novas abordagens para a satde dos trabalhado-
res. Entender os rumos da economia, analisar estruturalmen-
te o trabalho e o peso deste na vida de uma pessoa é im-
prescindivel para ajudar os trabalhadores a preservar a sua
saude fisica e mental. A questdo é: o que podemos fazer, en-
guanto profissionais de saude, para interferir positivamente
na vida destas pessoas?

Entre o passado e o presente podemos analisar o tra-
balho industrial de maneiras diferentes. Em 1950, as relacfes
de trabalho poupavam o trabalhador do mercado. O trabalha-
dor existia dentro de um processo continuo, longo, paternalista
gue o poupava dos dilemas macroecondmicos — servir a em-
presa sem pensar no mercado. O tempo do trabalho e néo
trabalho era distinto para o trabalhador.

Nos dias atuais os trabalhadores sdo confrontados pelo
mercado, eles tém que pensar a empresa dentro do contexto
macroecondmico e pensar o seu papel como um profissional
disponivel para o mercado, com habilidades técnicas e
comportamentais. O termo “Empreendorismo” emprega-se a
todos hoje em dia. As empresas hoje colocam para o traba-
Ihador o valor do acionista como centro da sua razédo de exis-
tir.

Refletir sobre a Organizacdo do Trabalho e entender o

Segundo Christophe Dejour (2004, p.26), as mudancas
no mundo do trabalho vem propiciando uma transformagéo no perfil
da classe trabalhadora, favorecendo a redugdo da classe operaria in-
dustrial, paralelamente a expansao do trabalho no setor de servigos.
Espera-se que 0 operario, outrora altamente especializado, ceda lugar
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a um profissional polivalente, capaz de realizar uma multiplicidade
maior de tarefas. No entanto, a rapidez dos avangos tecnoldgicos e
organizacionais impossibilita 0 acompanhamento cognitivo destas
mudancas, criando um processo de desqualifica¢do permanente do tra-
balhador, de seu “know-how” e de sua experiéncia acumulada. No
contexto atual o gerenciamento de pessoas é baseado em valores — é
para o acionista que se presta conta, ndo para o dono da empresa.

Fora e dentro das organizacdes, o trabalhador lida com
fatores tais como imprevisibilidade, mudanca rapida,
descontinuidade, criatividade e inovacéo.

N&o é somente o operario que esta demanda atinge,
mas também os trabalhadores altamente especializados, como
por exemplo, os engenheiros nas empresas de alta tecnologia.
Segundo Bruno Maggi relatou no Seminério Internacional
“Trabalho no século XXI” (2004), as empresas de alta
tecnologia do chamado Vale do Silicio (EUA), sdo organiza-
cOes “amorfas”, apresentam uma rotatividade de 15 a 25%.
Cerca de 45% dos trabalhadores destas empresas ficam me-
nos de dois anos no trabalho.

Numa condi¢do ndo muito diferente disto, os traba-
Ihadores da industria brasileira deparam-se com a questao
dos contratos temporarios de trabalho. Parte da populacéo de
uma empresa é composta por trabalhadores temporarios e mao
de obra terceirizada. E uma mudanca estrutural, onde a com-
peténcia do trabalhador torna-se volatil.

Entende-se por trabalho, uma atividade real execu-
tada por uma pessoa, incluindo o seu conhecimento e suas
relagBes pessoais. E possivel construir compromissos entre tra-
balho e salde. Segundo Christophe Dejour (2004, p.27), o
trabalho é capaz, tanto no plano da sadde individual como no plano
da politica, de proporcionar o melhor: muitas mulheres e homens es-
tao, gragas ao trabalho, em melhor estado de salide mental do que
estariam caso ndo trabalhassem.

O Emprego ¢ a relagcdo entre o trabalhador e a ges-
tdo, incluindo a motivacédo e o monitoramento das suas ativi-
dades.

De que forma este cenario impacta a satde do traba-
Ihador? Quais os mecanismos de compensagdo encontrados
por ele? Quais as suas razbes?
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E papel da comunidade cientifica, do Governo e Mu-
nicipios repensar as questdes de trabalho/emprego nesta nova
visdo estrutural do mercado de capital.

Os Programas de promocao de salde devem estar cada
vez mais integrados a gestao de pessoas, capacitando e moti-
vando o individuo, preparando-o emocional e fisicamente,
ajudando-o a entender, refletir e interagir sobre estas ques-
tdes. Dentro das organizacdes, repensar o trabalho e o empre-
go é um assunto que nos desafia a criar novos mecanismos
gue possam melhorar o relacionamento do trabalhador com
o trabalho e sua vida, promover a adaptagdo das pessoas,
minimizar o efeito das transi¢des, hoje inevitaveis, e cons-
truir um ambiente de suporte.

Um modelo de gestdo de salde integrado ao objetivo
de desenvolvimento de pessoas contribui para o crescimento
intelectual e cultural do trabalhador.

A questdo é: como inserir capacitacdo para saude nas
estratégias de gestdo em uma organizacdo que tem que pen-
sar 0 seu negoécio dentro das expectativas da melhor
lucratividade possivel? De que forma podemos sair do discur-
so de que bem-estar e salide contribuem para o lucro de uma
empresa e demonstra-lo efetivamente? Como utilizar o espa-
¢o da medicina preventiva e ocupacional para trazer benefi-
cios aos trabalhadores e suas familias? Este € um desafio para
gestores de saude, porque um profissional de saude deve ser
um gestor dentro da organizacgdo onde esta inserido.

Ao pensar o modelo de Gestdo de Sallde em uma or-
ganizacdo, proponho uma abordagem totalmente integrada
aos objetivos da organizacdo sem perder de vista o objetivo
maior — o bem estar do trabalhador. Neste caso, “0s meios
justificam o fim”.

E necessario, num primeiro momento dispor de um
espaco de tempo razoavel para a avaliagcdo e comparagéo dos
indicadores de saide mundiais, regionais e internos, a fim de
estabelecer as estratégias e agdes prioritarias. Deve-se levar
em consideracao os diferentes niveis sécio-culturais da popu-
lacdo envolvida. As estratégias poderao ser definidas a princi-
pio com indicadores, normalmente inter-relacionados, como,
por exemplo, reducéo do sedentarismo, obesidade e estresse.
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A partir desta avaliacdo, dos indicadores estabeleci-
dos e objetivos definidos, as estratégicas sdo criadas para su-
portar acOes especificas, como vemos no exemplo abaixo:

1- Estabelecer uma politica de Qualidade de Vida e um
indice que possa ser analisado junto aos indicadores
de performance de produtividade;

2- Avaliar e gerenciar os custos com assisténcia médica;

3- Capacitar o individuo para o gerenciamento da saude;

4- Criar um ambiente de suporte para a mudanca de
comportamento.

Todas as a¢Oes que se derivam destas estratégias de-
vem ser suportadas por indicadores e um orcamento finan-
ceiro. Compartilhar esta gestdo com o maior namero possivel
de parceiros dentro da organizagdo pode viabilizar varios pro-
jetos comuns, otimizando recursos que facilitariam o cumpri-
mento dos objetivos da empresa e a vida do trabalhador.

O que se espera como resultado é a melhora dos indi-
cadores previamente estabelecidos a médio e longo prazo. A
maneira mais utilizada para justificar os investimentos nesta
area é a analise dos custos com Assisténcia Médica. Pode-se
medir a reduc¢éo do custo “per capita” de um determinado grupo
(ex.: sedentarios, obesos, sobrepesos, hipertensos, etc.) ao re-
duzir a quantidade de pessoas nestes grupos. Por exemplo, se
um individuo sedentério custa 18% a mais no plano médico
do que um individuo considerado ativo fisicamente, quanto
economizariamos, reduzindo o nimero de sedentarios?

Conhecer os custos com assisténcia médica da popu-
lacdo, gerenciar dados, conhecer a utilizacdo dos beneficios,
estratificar as variaveis que compde estes custos (por exem-
plo: utilizacio de consultas em pronto socorro, comportamento
dos individuos com doencas cronicas, etc.) pode gerar oportu-
nidades de agdo integradoras entre beneficios e promogéo de
saude.

Segundo Robert Karch, professor da American
University, de Washington, 10% dos funcionarios de uma organi-
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zacdo sdo responsaveis por 50% dos gastos com assisténcia médica.
Além disto, dois tercos dos gastos das empresas com assisténcia médica
sdo feitos com dependentes. Pessoas que nunca pisaram no ambiente de
trabalho. Medir e mostrar estes niUmeros dentro da realidade
particular de cada organizacdo pode render um espago im-
portante para os investimentos em promocao de satde.

Certamente, as préticas de trabalho e o conjunto das
relagbes que mantemos enquanto profissionais de satde nas
organizacGes também sofrem o impacto dessas mudancas glo-
bais descritas no inicio deste texto. Este mercado turbulento,
esta busca frenética por resultados financeiros dentro das or-
ganizacbes tendem a ampliar a fragmentacdo, a
individualizacdo, a competicdo, 0 que muitas vezes ndo esti-
mula o pensamento estratégico. Mas o desafio que se coloca
para a aplicacdo do planejamento estratégico como instru-
mento de gestdo, no contexto da saude, consiste em criar pos-
sibilidades de ampliar o olhar na dire¢édo das principais ques-
tdes determinadas pelo processo de globalizagéo, tanto no pla-
no macro-estrutural, quanto no espac¢o do cotidiano dos servi-
¢cos de saude de pequenas comunidades. O ambiente
organizacional sofre de uma turbuléncia excessiva e as mu-
dancas organizacionais demandam tempo para adaptacéo,
implantacéo e obtencéo de resultados. Em fungéo disto, mui-
tas organizagdes optam por nao realiza-las e quando as fazem
¢ de forma polarizada e fragmentada.

Acredito que este “olhar” permitira encontrar cami-
nhos para agdes de promogdo da saude e de enfrentamento
ativo das barreiras para o atendimento as necessidades de satide
da populacéo, sem perder de vista que todos os agentes en-
volvidos nesse processo conservam limites, mas também inu-
meras potencialidades.
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Ausénciade Saude Moral:
Debilidade de Ego ou Doenca
Ocupacional?

RoBERTO HELOANI

assédio moral deve ser considerado ndo tanto como

uma caracteristica individual, pessoal, mas, prin

cipalmente, como um fenémeno decorrente do pro-
cesso disciplinar, por sua vez proveniente das “modernas” for-
mas de gestdo e organizacdo do trabalho no mundo atual;
mundo esse que passa por grandes e rapidas mudancgas,
desencadeadas e pressionadas pelo voraz processo de
globalizacdo, que faz com que as organiza¢des nacionais subs-
tituam, em escala crescente, 0 homem pela maquina. Em
um processo frenético, novas tecnologias séo implementadas
nas empresas, o que obriga seus “colaboradores” a uma adap-
tacdo cérele e desumana, em busca de um novo perfil, mais
competitivo e egocentrado, por vezes em um bindmio inver-
samente proporcional a equagao ética/solidariedade.

Perverséo do ego ou perversdo do sistema? Eis a questéo.

Imaginem um magistrado no apice de sua carreira
sentindo-se acossado, humilhado e sentindo dificuldade para
tomar decis6es (devido a inameras crises depressivas).

Imaginem uma médica de um hospital de elite que,
em um curso de especializagdo em Medicina do Trabalho,

Professor e pesquisador na FGV/USM/ UNICAMP
E-mail: jheloani@fgvsp.br
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oferecido pela Faculdade de Medicina da Santa Casa, cai em
prantos ap0s uma exposicdo sobre assédio moral, proferida
por nas, possivelmente recordando uma dolorosa experiéncia
pessoal.

Imaginem um professor de pés-graduacao que, em
uma situacdo altamente formal de defesa de tese, tem um
comportamento totalmente inadequado, insinuando ser co-
nhecedor de supostas disfuncdes sexuais da postulante a
mestrado, levando-a a integrar, a contra-gosto, uma situacéo
profundamente constrangedora, em que ndo podia desmenti-
lo no ato, pela prépria situacao criada, em que o0 “mestre” se
colocava em posicéo “superior”, desdenhando-a.

Imaginem, em uma reforma de residéncia, o dono da
casa que se pde a destratar os operarios aos gritos, humilhan-
do-os, chamando-os de incapazes, sem dar-lhes chance de
defesa e encerrando o assunto com a contundente farpada
final: “guem n&o quer trabalhar é s6 avisar!”, achando-se,
por certo, 0 “manda-chuva”, o sujeito que sempre déa a ulti-
ma palavra.

Alguns autores costumam colocar a questdo do assé-
dio moral como essencialmente individual, como uma “per-
versao do ego” no ambito estritamente psicopatolégico, em
gue se da um silencioso assassinato psiquico. Entre os mais
conhecidos, podemos citar aquela que popularizou o concei-
to, Marie France Hirigoyen, em sua primeira obra Assédio moral:
a violéncia perversa no cotidiano; embora em sua segunda obra,
Mal estar no trabalho: redefinindo o assédio moral, essa autora
relativize a variavel idiossincréatica.

A par disso, existe uma outra concepg¢do a qual nos
filiamos que, nédo obstante mais complexa, também conside-
ra as formacgles identitarias como produtos de
intersubjetividades geradas no caldo do modo de regulagdo
social e na légica econdémica-instrumental.

Discussdo nova sobre fen6meno velho. VVoltemos a Casa
- Grande (e a Senzala).

Costumo dizer que a discussao sobre assédio moral é nova.

O fendmeno é velho. Tédo velho quanto o trabalho, isto é, quanto
0 homem, infelizmente...
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No Brasil coldnia, indios e negros foram sistematica-
mente assediados, ou melhor, humilhados por colonizadores
gue, de certa forma, julgavam-se superiores e aproveitavam-
se dessa suposta superioridade militar, cultural e econdmica
para impingir-lhes sua visdo de mundo, sua religido, seus
costumes.

Na&o raro esse procedimento, constrangedor sob vari-
0s aspectos, vinha acompanhado de um outro que hoje deno-
minamos assédio sexual, ou seja, constranger uma pessoa do
sexo oposto ou do mesmo sexo a manter qualquer tipo de
pratica sexual sem que esta verdadeiramente o deseje.

De fato, relembrando as idéias de Gilberto Freyre ,
em sua obra cléssica Casa-Grande & Senzala: formagao da fa-
milia brasileira sob o regime da economia patriarcal, as rela-
cOes entre brancos e “racgas de cor” foram, no Brasil, condici-
onadas bilateralmente — de um lado, pela monocultura lati-
fundiaria (o cultivo de cana-de-agUcar) no que diz respeito ao
sistema de producao econdmica; e de outro, pelo sistema s6-
cio-familiar de cunho patriarcal, que se caracterizava pela
escassez de mulheres brancas na colonia. Essa monocultura
acucareira acabou impossibilitando a existéncia de uma
policultura e de uma pecuéria que pudessem se instalar ao
redor dos engenhos, suprindo-lhes, inclusive, as caréncias
alimentares. A criacdo de gado deslocou-se para o sertdo, e a
casa-grande adquiriu caracteristicas essencialmente feudais
- senhores de engenho, em sua maior parte patriarcais e de-
vassos, que dominavam, do alto de suas moradias, escravos,
lavradores e agregados, com mao-de-ferro.

O grosso caldo do mingau da regulagéo social. Como fica
o individuo nesse caldeirdo?

Como pode ser observado de longa data, o proprio
sistema macroecondmico vem influenciando direta ou indi-
retamente a formacao social brasileira. Assim, somos obriga-
dos a reconhecer que condi¢Bes concretas de vida caracteri-
zam a “fisionomia moral” da sociedade e, portanto, desde ja
encaramos o assédio moral ndo tanto como uma caracteristi-
ca individual, pessoal, mas principalmente como um fen6-
meno decorrente do processo disciplinar, por sua vez proveni-
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ente das “modernas” formas de gestdo e organizagdo do tra-
balho no mundo atual.

Mundo esse que passa por grandes e rapidas mudan-
cas. As organizacdes nacionais, pressionadas pelo processo de
globalizacdo, substituem cada vez mais o homem pela ma-
guina. Assim, novas tecnologias séo implementadas nas em-
presas, obrigando o trabalhador a adaptar-se rapidamente a
elas e impondo um novo perfil profissional tecnicizado.

Como fica a necessidade da cooperacdo em equipe
frente a competicéo pela aquisicdo e manuten¢do de um pos-
to de trabalho?

Nessa nova logica pés-moderna ou pdés-fordista, como
gueiram, que legitima uma ampla reestruturagdo produtiva,
onde os salarios sofrem cada vez mais reducdes e a educacao
emerge como “salvadora” e principal ferramenta da atualiza-
¢do, o trabalho torna-se cada vez mais precario e seletivo. O
Estado vem, mediante uma ideologia neoliberal, retirar e di-
minuir beneficios e direitos do trabalhador, modificando a
relacéo capital-trabalho; surgem, entdo, novas rela¢gdes, como
o contrato de trabalho por tempo determinado e varias for-
mas de terceirizacdo, que geram, desse modo, o subemprego
e o trabalho informal, novas ameacas ao trabalhador, que
antes tinha a garantia de alguns direitos historicamente con-
solidados.

Busca-se desse modo um paradoxo: a conciliacio de
dois sujeitos historicamente desiguais, capital e trabalho. Por
meio de discursos de cooperacédo e de trabalho em equipe,
consultores organizacionais acabam por perpetuar elementos
antagbnicos: a necessidade da cooperacdo em equipe e acom-
peticdo pela aquisicdo e manutencdo de um posto de traba-
Iho.

No processo de globalizagio e de hipercompetitividade — E
guerra! — A violéncia passa a ser uma perversao da perversao.

Essa hipercompetitividade nédo seria em si mesma uma
forma de violéncia? Uma guerra, como bem coloca Christophe
Dejours em A banalizacéo da injustica social, onde o fundamen-
tal ndo é o equipamento militar, mas o desenvolvimento da
competitividade; em que o fim pode justificar os meios, me-
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diante um atropelamento da ética, da prépria dignidade hu-
mana.

E certo que a violéncia faz parte da propria condicdo
humana, como o amor, o 6dio, o poder, a submissédo, o orgu-
lho, a inveja e tantas outras facetas da personalidade. Mas,
como Roberto Da Matta, em A violéncia brasileira, lucidamen-
te posiciona, ndo se pode deixar de investigar o conjunto de
valores que estdo associados a certas formas de violéncia em
sociedades especificas.

Em um sistema no qual a “racionalidade instrumen-
tal” se sobrep@e a “racionalidade comunicativa”, (para usar-
mos a expressao de Habermas em Teoria de la accién comunicati-
va: critica de la razoén funcionalista), o que gera uma distorcao
comunicacional, a violéncia torna-se uma resposta a um sis-
tema desumano e ndo pode ser considerada um mero meca-
nismo individual. Em outras palavras, nesse processo a vio-
Iéncia passa a ser uma perversdo da perversdo, ou seja, uma
armadilha motivada pela crueldade do sistema.

A empresa anoréxica ou a luta pela estética — a plastica
embelezadora da subliteratura organizacional.

Em nossa opinido, a violéncia reflete, tal como uma
imagem no espelho, as formas de poder constituidas social-
mente. Se for certo que o furor expansionista do capital con-
quistou-nos financeiramente, é também exato que nesse pro-
cesso de expansdo comprometeu-se 0 nosso discernimento,
ou melhor, a nossa saide moral. Alguns fragmentos de dis-
curso como “enxugar as gorduras”, “exterminar os dinossauros”
e mesmo “fazer uma faxina” sdo expressdes recorrentes na
“midia especializada”, que costumo chamar de subliteratura
organizacional.

O assédio moral foi apontado como objeto de pesqui-
sa, em 1996, na Suécia, pelo psicélogo do trabalho Heyns
Leymann, que, por meio de um levantamento junto a varios
grupos de profissionais, chegou a um processo que qualificou
de psicoterror, cunhando o termo mobbing (um derivado de mob,
que significa horda, bando ou plebe), devido a similaridade
dessa conduta com um ataque rdstico, grosseiro.
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Dois anos dep0dis, Marie-France Hirigoyen, psiquiatra
e psicanalista com grande experiéncia como psicoterapeuta
familiar, popularizou o termo por meio do langamento de seu
livro Le harcelement moral: la violence perverse au quotidien, um
best-seller que ocasionou a abertura de inameros debates so-
bre o tema, tanto na organizacéo do trabalho como na estru-
tura familiar.

Com formacdo em “victimologia” na Franga e nos
Estados Unidos, a postura de Hirigoyen é empatica em rela-
¢do a vitima e discordante de algumas teorias psicanaliticas
gue debitam boa parte da culpa ao agredido, como se de certa
forma este estivesse conivente com o agressor ou desejasse
inconscientemente a prépria situagdo de agressdo, por maso-
guismo ou mesmo por expiacédo de culpa. Provavelmente foi
essa faceta inovadora e humana de sua abordagem o que
motivou o enorme sucesso de seu livro e fez com que, em sua
esteira, uma revista francesa, Rebondir, especializada em in-
formacBes sobre o emprego, realizasse uma vasta pesquisa,
em empresas francesas, referente ao assédio moral.

Para esbocarmos, em linhas gerais, em que consiste o
assédio moral, utilizaremos, inicialmente, algumas definigdes
sobre essa conduta, apresentadas por Leymann, Hirigoyen,
Barreto e Freitas para depois nos posicionarmos.

De acordo com Heyns Leymann em Mobbing: la
persécution au travail, o autor que primeiro detectou esse feno-
meno, trata-se de um conceito que se desenvolve em uma
situacdo comunicativa hostil, em que um ou mais individuos
coagem uma pessoa de tal forma que esta é levada a uma
posicao de fraqueza psicoldgica.

O assédio sexual frustrado pode ser sindbnimo de assé-
dio moral bem-sucedido.

Segundo Marie-France Hirigoyen, que em Assédio
moral: a violéncia perversa no cotidiano, disseminou amplamente
a problematica desse sofrimento invisivel, o assédio em local
de trabalho esta ligado a qualquer conduta abusiva em rela-
¢80 a uma pessoa (seja por comportamentos, palavras, atos,
gestos ou escritas) que possa acarretar um dano a sua perso-
nalidade, a sua dignidade ou mesmo a sua integridade fisica
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ou psiquica, podendo acarretar inclusive perda de emprego
ou degradacao do ambiente de trabalho em que a vitima esta
inserida.

No Brasil, Margarida Barreto notabilizou-se por uma
ampla pesquisa junto a 2072 trabalhadores de 97 empresas
dos setores quimico, farmacéutico, de plasticos e similares, de
portes variados, dentro da regido da grande S&o Paulo. Em
seu entender, assédio moral ou violéncia moral no trabalho é
a exposicdo de trabalhadores a situagdes vexatorias, constran-
gedoras e humilhantes durante o exercicio de sua funcéo, de
forma repetitiva, caracterizando uma atitude desumana, vio-
lenta e antiética nas relagdes de trabalho, assédio este reali-
zado por um ou mais chefes contra seu subordinado.

Outra pesquisadora brasileira, Maria Ester de Freitas,
em seu artigo Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perver-
S0 nas organizagdes, posiciona, com justeza, que esse fendmeno
se conecta ao esforco repetitivo de desqualificacdo de uma
pessoa, que, dependendo das circunsténcias, pode levar ou
néo ao assédio sexual.

A intencionalidade mal intencionada do assédio:
desqualificando a vitima, o agressor a fragiliza em um
processo disciplinador que leva a anulagédo da vontade
do agredido.

Em nosso entender, o assédio moral caracteriza-se pela
intencionalidade; consiste na constante e deliberada
desqualificacdo da vitima, seguida de sua consequente
fragilizagdo, com o intuito de neutraliza-la em termos de po-
der. Esse enfraquecimento psiquico pode levar o individuo
vitimizado a uma paulatina despersonalizagdo. Sem duavida,
trata-se de um processo disciplinador em que se procura anu-
lar a vontade daquele que, para o agressor, se apresenta como
ameaga.

Essa dose de perversdo moral — algumas pessoas sen-
tem-se mais poderosas, seguras e até mesmo mais
autoconfiantes a medida que menosprezam e dominam ou-
tras — pode levar com facilidade, a nosso ver, ao assédio mo-
ral, quando aliada a questédo da hipercompetitividade.
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Fruto de um processo cada vez mais intenso de
globalizacéo, de automacéo fabril, de informatizacdo nos ser-
vicos e de agilizagdo nos processos, a hipercompetitividade é
um fendmeno recente, que vem chegando ao Brasil e, efeti-
vamente, estimula a instrumentaliza¢cdo do outro.

Ou seja, a perversidade (por vezes ligada a tragos como
frieza, calculismo e inteligéncia), encorajada por praticas
organizacionais danosas (corrosdo de valores éticos essenci-
ais), acaba por desconsiderar o outro, em um verdadeiro ex-
terminio psiquico, calculado e covarde, em relagédo a pessoa a
guem, no intimo, o agressor inveja.

Bons em fazer politica na organizacdo e habeis em
decisdes dificeis e polémicas, esses agressores ndo raro sao
admirados por sua relativa eficiéncia e eficacia em sua
performance em curto prazo, apesar da arrogancia e do menos-
prezo com que tratam seus subordinados.

Na verdade, esses agressores possuem tragos narcisis-
tas e destrutivos, estdo freqlientemente inseguros quanto a
sua competéncia profissional e podem exibir, as vezes, fortes
caracteristicas de personalidade parandica, pela qual proje-
tam em seus semelhantes sua “sombra”, ou melhor, aquilo
gue ndo conseguem aceitar em si mesmos.

Apresentando extrema dificuldade para verdadeira-
mente admitir criticas, essas pessoas podem agir com descon-
fianga e excessiva suspeita em relagdo as atitudes alheias, a
quem atribuem intencfes maldosas; e, aparentando
hipersensibilidade, podem exagerar o risco e a incerteza pre-
sentes em diversas situagdes; atitudes essas que ajudam a
supervalorizacdo de seu trabalho e o fortalecimento de sua
auto-estima.

Ambiciosos e invejosos, esses individuos procuram
aproveitar-se do trabalho alheio, sugando energias e realiza-
¢es de outros para montarem uma pseudo-imagem de si pro-
prios: verdadeiros “salvadores da patria”, os “guardides das
organizacgdes”.

Diz Lubit, no artigo Impacto dos gestores narcisistas nas
organizagdes, que, por ndo tolerarem o sucesso de subordina-
dos que possam distinguir-se mais do que eles, esses gestores
normalmente afastam seus melhores funcionarios, mormen-
te se forem pessoas mais jovens com ou mais qualificacdes

160



(formais ou informais) do que eles préprios. Mesmo que ve-
nham a aparentemente incentivar essas pessoas, temporaria-
mente adotando uma postura “simpatica” a elas, ndo tardam
a “puxar-lhes o tapete”, ou seja, a enfraquecé-las ou a elimina-
las da organizagdo, sobretudo se manifestarem suas proprias
opinides, mostrando-se independentes. Nossa experiéncia de-
monstra que seu “tipo preferido” é o individuo que trabalha
muito (“o pé-de-boi”), ndo questiona nada (“o cordeiro”) e,
freqientemente, enaltece o ego de seu superior em posi¢ao
reverente (“o puxa-saco”).

Geralmente o assédio moral nasce com pouca inten-
sidade, como algo inofensivo, pois as pessoas tendem a rele-
var os ataques, levando-os na brincadeira; depois, propaga-se
com forca e a vitima passa a ser alvo de um maior nimero de
humilhacges e de brincadeiras de mau-gosto.

Isso provavelmente acontece justamente porque as
vitimas temem fazer dendncias formais, com medo do
“revide”, que poderia ser a demissdo ou o rebaixamento de
cargo, por exemplo; além de que essas denuncias iriam tor-
nar pudblica a humilhacdo pela qual passaram, o que as dei-
xariam ainda mais constrangidas e envergonhadas. Assim, o
medo (de carater mais objetivo) e a vergonha (mais subjeti-
va, mas com consequUéncias devastadoras) se unem,
acobertando a covardia dos ataques.

Embora seus agressores tentem desqualifica-las, nor-
malmente as vitimas ndo sao pessoas doentes ou frageis. Sdo
pessoas com personalidade, transparentes e sinceras que se
posicionam, algumas vezes questionando privilégios, e ndo
tém grande talento para o fingimento, para a dramaturgia.
Tornam-se os alvos das agressdes justamente por néo se dei-
xarem dominar, por ndo se curvarem a autoridade de um
superior sem nenhum questionamento a respeito do acerto
de suas determinacdes.

E o préprio assédio que pode vir a patologizar as viti-
mas, desencadeando um processo mimético em relacdo ao
gue o agressor, individualmente ou em grupo, afirma sobre
elas: que sdo desatentas, inseguras (dai serem hipersensiveis
as criticas), quase parandicas. Em resumo, no entender de
seus acusadores sdo um monumento a falta de eficécia, ao
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contrario dos “supereficazes e brilhantes comandantes” que
as desqualificam.

Um bom exemplo elucidativo seria aquele em que a
vitima é constantemente atribuida a pecha de ser desatenta,
ndo envolvida com seu trabalho, imperita. Em longo prazo,
depois de alguns meses, as vezes até anos de sofrimento atroz,
desencadeado por essa constante e desmerecedora
“adjetivacdo” direta ou indireta, o individuo torna-se exata-
mente o que lhe foi atribuido. A vitima pode entrar em de-
pressao e sofrer, por exemplo, um longo periodo de insénia, o
gue é comum nesse quadro depressivo. Dessa forma, ela pode
acabar por se tornar realmente negligente no trabalho, ndo
por seu desejo e sim pela pauperizacéo, pela fragilizacdo de
sua saude fisica e mental.

A “democratizacdo” do assédio moral: estamos todos
no mesmo barco.

E interessante observarmos que, em épocas passadas,
no Brasil, o assédio moral se dava basicamente com o “peédo”,
o servical sem maiores qualificacdes. Hoje, abrange todas as
classes, infelizmente “democratizou-se” no mau sentido; exe-
cutivos, juizes, desembargadores, professores universitarios,
médicos e funcionarios de fung¢des diversas, muitas vezes bas-
tante qualificados, também sdo atingidos por esse fendmeno.

Apesar de a maioria das pesquisas apontarem que as
mulheres sdo, estatisticamente falando, as maiores vitimas
do assédio moral, também sdo elas as que mais procuram
ajuda médica ou psicolégica e, ndo raro, no seu proprio grupo
de trabalho, verbalizando suas queixas, pedindo ajuda.

Em relagdo ao homem, sob alguns aspectos, essa si-
tuacdo é mais delicada, pois fere sua identidade masculina.
Em um tipo de agressdo que, como ja vimos, é paulatina e
guase-invisivel, ndo raro quando a vitima se apercebe da si-
tuacdo o fendmeno destrutivo ja se estabeleceu, o que a leva
a um processo depressivo em que ndo encontra mais forcas e
em relagdo ao qual nem mesmo possui animo para reagir.

Essa atitude de aparente passividade, ou melhor, de
auséncia de acdo, dentro de nossa cultura machista e
preconceituosa é vista mais como um atributo feminino do
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gue masculino, 0 que piora o quadro depressivo da vitima,
pois rebaixa ainda mais sua auto-estima, ferindo sua identi-
dade masculina. Assim, no caso masculino, tornar puablica a
sua humilhagdo associa-se a admitir sua impoténcia diante
dos fatos, o que se Ihe configura como o “fundo do pog¢o”, o
auge de sua forgcada degradacao. Dai ocorrerem somatizag6es
como Uulcera, disfuncgdes sexuais, eternas cefaléias etc.

Embora muitas das grandes empresas possuam codi-
go de ética — a maioria das 100 melhores empresas que estao
no ranking da revista Exame 0 possuem — s essa conquista
nao é suficiente. O simples fato de termos um co6digo penal
gue condene furtos, roubos, homicidios, latrocinios, seques-
tros etc. ndo impede a sua ampla ocorréncia; fato que pode
ser atestado e confirmado empiricamente pela simples leitu-
ra diaria das manchetes de jornal.

Além dos cadigos de ética, podem-se criar mecanis-
mos, por meio do departamento de Recursos Humanos da
empresa, para dar ao trabalhador agredido o direito de de-
nunciar a agressdo de que tenha sido vitima, por escrito e
sigilosamente; com esse fim, o individuo agredido pode utili-
zar caixas postais e mesmo “urnas” em dependéncias isoladas
dentro da organizacéo, para que, em tese, possa ter seu ano-
nimato garantido. Sdo passos para amenizar o problema, mas
ndo bastam.

Humanizac¢éo do trabalho: o ovo de Colombo para fazer
retroceder a hipercompeticéo, verdadeira “doenca” no
espaco laboral.

A nosso ver, as condicBes e a filosofia que determi-
nam a hipercompeticdo é que devem mudar. Somente um
efetivo processo de humanizagéo do trabalho podera fazer com
gue os “sintomas” dessa verdadeira doenca retrocedam.

Poderiamos comegar pela criagdo daquilo que
Christophe Dejours, em varias de suas obras, chama de espa-
¢o publico, ou espago de discussdo, onde a “a¢do comunicati-
va” torna possivel a constituicdo da “razdo comunicativa”,
nas palavras de Jurgen Habermas. Em outros termos, a dis-
cussao do problema do assédio deve levar as pessoas a perce-
berem que seu problema néo € individual, que néo lhes falta
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competéncia. E um problema que envolve interagdes sociais
complexas e, portanto, ndo devem se culpar.

A organizacao do coletivo: vamos transformar saditos
em cidadaos?

A saida esta na organizacao do coletivo para que pos-
samos transformar saditos em cidadéos. De fato, relembrando
um pensamento de Norberto Bobbio, um dos mais respeita-
dos cientistas politicos da atualidade, em sua obra Liberalismo
e democracia, para tornar-se cidaddo é necessario haver direi-
tos iguais para todos, constitucionalmente garantidos, sem dis-
criminacdo de qualquer tipo — sejam provenientes de sexo,
religido, raca, classe social ou quaisquer outras. E como o
momento histérico e o povo influem sobre esse elenco de
direitos, pode-se afirmar que fundamentais séo os direitos atri-
buidos a todos os cidad&os indistintamente e de forma absolu-
tamente equénime.

Esses direitos fundamentais, é bom que se diga, indi-
retamente ja fazem parte do acervo juridico nacional, tal como
o0 artigo 5° da Constituicdo Federal, paragrafos Il e Ill, que
abrangem respectivamente o assédio sexual e o moral, o arti-
go 483 da CLT e mesmo os artigos 138, 139 e 140 do Cdédigo
Penal, relativos a crimes contra a honra, ou seja, callnia,
difamacéo e injdria; sem mencionar o artigo 146 — constran-
gimento ilegal — do referido codigo, que também pode ser
aplicado ao assédio sexual. Coloco “indiretamente” porque a
maior dificuldade no que concerne a penalizacdo do assédio
moral é justamente a sua “invisibilidade” e, portanto, o alto
grau de subjetividade envolvido na questdo. O nexo causal,
ou seja, a comprovacao da relacédo entre a consequéncia (no
caso, o sofrimento da vitima) e sua causa (no caso, a agres-
sao), indispensavel na esfera criminal, nem sempre é apa-
rente, na medida em que tais humilhac¢Bes sdo mormente
perpetradas “com luvas”, ou seja, sem deixar as digitais do
agressor.

No entanto, apesar dessa dificuldade de penalizagdo,
como ja colocamos, devida ao fator subjetivo que envolve
esse tipo de delito, varios paises ja ttm uma legislacao especi-
fica para criminalizar o assédio moral no trabalho; esse é o
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caso da Alemanha, da Italia, da Franca, da Australia, dos Es-
tados Unidos e da Suica.

No Brasil, vereadores e deputados tém tentado criar
uma legislagdo mais direcionada a esse fenbmeno, no intuito
de chamar atencéo para sua gravidade. E o caso de Arselino
Tatto, vereador do PT, que teve seu projeto de lei aprovado
em janeiro de 2002, de Marcos de Jesus, deputado pelo PL,
que altera o Codigo Penal introduzindo o inciso 146 A, e do
projeto de lei de Antonio Mentor, deputado estadual pelo PT.
Como encerramento, fica uma sugestao para reflexdo: se ndo
nos solidarizarmos com as vitimas de assédio moral por senso
de justica e bondade, deveriamos fazé-lo por inteligéncia...
Amanha qualquer um de nds podera vir a ser uma delas...
Sobretudo em uma estrutura social na qual, como vimos,
impera o egoismo e a hipercompetitividade.

De fato, em uma sociedade cuja base cultural fosse a
fraternidade, o assédio moral simplesmente nao existiria, ou
se restringiria a patologias individuais. Mas, enquanto viver-
mos em uma sociedade que valoriza muito mais a capacida-
de de competir e vencer do que o altruismo e a generosidade,
com certeza esse tipo de coagdo moral continuard acontecen-
do.

Nesse sentido € que podemos afirmar que a punicao a
esses agressores, que agem de maneira torpe — egoista e co-
varde —, € bem-vinda. Impd&e limites e cria barreiras a proce-
dimentos antiéticos.

Continuemos, pois, em nossa luta solidaria por uma
sociedade mais justa e menos prepotente, em que possamos
ter direito a expressar nossas opinides sem sofrermos qual-
quer tipo de retaliagdo. Oxala possamos algum dia viver em
uma sociedade plenamente democratica.
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A Educacéo Fisica Continuada,
promocao da Saude e Qualidade de
Vida dentro daempresa: bases para

acoes pedagogicas

ProrFA. ANDRESSA TIEMI SAITO
ProrA. FERNANDA CRISTINA ZANCHETTA
Pror. HERMES FERREIRA BALBINO

Ve

de conhecimento geral a preocupacéo crescente na co-
Emunidade académica com a possibilidade integrativa

dos temas trabalho, atividade fisica e salide. A atuagdo
especifica de profissionais da area de saude, entre elas, Edu-
cacdo Fisica, Fisioterapia, Medicina, busca através da execu-
cdo de projetos junto a empresas, atender as necessidades
imediatas que se dirigem a atuacdo especifica do trabalhador
dentro dos locais de trabalho, e apontam para possibilidades
de expandir os efeitos de sua atuacdo a niveis mais amplos,
contribuindo para a promogao da Satude e melhoria da Quali-
dade de Vida das pessoas envolvidas nos programas de ativi-
dades.

Nesta perspectiva, somente a participacao dos indivi-
duos no escopo de atividades promovidas dentro dos progra-
mas de acdo dos profissionais da area da satde néo basta. A
atuacao destes profissionais em uma perspectiva pedagdgica,
ou seja, levar o individuo de um estado atual para um estado
desejado, significa transcender a aplicacdo de métodos para
desenvolvimento das capacidades organicas, incluindo-se ai
o estimulo ao desenvolvimento das capacidades cinestésicas
do sujeito, em seu mais amplo significado.
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E importante se considerar, em visdo multidimensional,
gue o bem estar do individuo se refere a compreensao de que
ele é um ser uno e plural, e que possui varias dimensdes que
nao s6 a medida pelo desempenho de seu fisico, mas pelas
manifestacdes de desempenho do Ser integral.

Procuraremos aqui compartilhar os aprendizados ge-
rados pela execucdo de um projeto de educacao fisica conti-
nuada que tem como objetivo promocédo da salide e qualida-
de de vida dentro da empresa, sua estrutura funcional e os
aspectos pedagdgicos que se voltam para fundamentos de ela-
boracao de praticas e procedimentos, tomando as praticas dos
alunos como vivéncias pautadas pelas multiplas dimens6es
do Ser Integral, ou seja, fisico, mental, emocional, social, es-
piritual.

O presente projeto que denominaremos Projeto S5, é
desenvolvido em uma empresa, localizada no Estado de Séo
Paulo, e é coordenado por profissionais da Educacédo Fisica,
Fisioterapia e Medicina, e sera apresentado em dois momen-
tos. No primeiro deles, trataremos dos ambientes, atividades
e seus objetivos especificos, bem como sua logistica, com foco
nas atividades desenvolvidas e coordenadas pelos profissio-
nais da Educacao Fisica. No segundo momento, apresentare-
mos as perspectivas pedagdgicas, que buscam avancar na com-
preensdo deste tipo de atividade e campo de conhecimento
que trata do desempenho humano, em uma visao pedagdgi-
ca, com auxilio do campo de conhecimento da Educacéo Fisi-
ca. Esta divisdo é meramente didatica, uma vez que em nos-
so entendimento o momento reclama a compreensdo deste
contexto de praticas no entendimento da integracédo dos te-
mas Atividade Fisica, Saude, Qualidade de Vida no ambito da
empresa.
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OPROJETO S5ESEUPROGRAMA
DE ATIVIDADES.

Modalidade “A”: Ginastica Laboral

O Projeto S 5, em uma de suas fases, tem como obje-
tivo prevenir doengas ocupacionais (DORT - DistUrbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho, e Lombalgias)
através de exercicios especificos realizados no proprio local
de trabalho, através da Ginastica Laboral. Um grupo de exer-
cicios compde essa atividade que se classifica como:

Preparatéria: ginastica com duragdo de cinco minutos, reali-
zada no inicio da jornada de trabalho, com acompanhamento
do Professor de Educacdo Fisica, estagiario(a) de Educacao
Fisica e multiplicadores da propria area. Tem como objetivo
principal preparar o funcionario(a) para a sua jornada, aque-
cendo grupos musculares que serdo solicitados nas tarefas e
também despertando-os para que se sintam mais dispostos ao
iniciar o trabalho.

Compensatéria: é realizada durante a jornada de trabalho, in-
terrompendo a monotonia operacional. O objetivo é compen-
sar fisicamente os funcionarios apés um periodo de esforcos
praticados durante a jornada de trabalho, aproveitando as
pausas para que se executem exercicios especificos de com-
pensacao aos esforgos repetitivos e as posturas solicitadas nos
postos operacionais, aumentando a capacidade de trabalho.

Reabilitacdo: exercicios de reabilitacdo para maos, pulsos, co-
tovelos e antebracos, feitos no ambulatério médico com
acompanhamento clinico e fisioterapico.

Como estratégia de procedimento pedagdgico, esco-
Ihe-se uma pessoa com perfil de lideranca da prépria area
entre os colaboradores, chamado de agentes multiplicadores, que
terdo a funcdo de estimular a pratica da ginastica diaria e
acompanhar o desenvolvimento da mesma.
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O Programa é desenvolvido em fases evolutivas, que

seguem:

1° Fase — Implantacdo (tdpicos principais)

172

Divulgacdo do Projeto para supervisores, encarrega-
dos e lideres e, em seguida, para todos os funcionari-
os de cada area/departamento/setor, em todos horari-
os (administrativo e de turnos);

Contato através de reunides trimestrais com a chefia
de cada area/departamento/setor;

Capacitar multiplicadores entre os colaboradores, 0s
guais terdo a funcao de estimular a pratica da ginastica
diaria e acompanhar o desenvolvimento da mesma;

Integracdo e Conscientizacdo, com palestra sobre o
tema Qualidade de Vida enfocado em Saude;

Historico das enfermidades osteomusculares por de-
partamento;

Desenvolver, a principio, série basica com exercicios
de preparagdo e compensacao;

Definir metas:
Controle de frequéncia

Avaliar a adapta¢do dos funcionarios aos exercicios;

Incentivos as propostas de atividades a serem realiza-
das fora do horério de trabalho.

Enfase na coordenagio de movimentos e no relaxa-
mento muscular;



Implantar mecanismos de avaliagdo do programa, que
deverdo considerar: participacdo espontanea por par-
te dos colaboradores, controle dos exercicios pratica-
dos e evolucdo da condicgdo fisica geral dos partici-
pantes;

Pesquisa de satisfagdo dos funcionarios, levantando o
grau de aceitacdo do Projeto (3 meses);

. Levantamento de dados ambulatoriais ap6s 6 meses
do inicio dos exercicios.

2° Fase — Adaptacdo dos funcionarios ao programa.
Dividir os grupos por funcdes operacionais;

. Criar séries de exercicios compensatérios especificos
(de aproximadamente 20 segundos a 1 minuto para
cada exercicio) que atue diretamente nos musculos
exigidos nas operac0es diarias;

Estabelecer um horario para implantagdo dos exerci-
cios compensatorios, respeitando os horarios de café
e almoco de todos funcionarios, podendo variar o
numero de pausas de acordo com a necessidade de
cada area/setor/departamento;

. No setor administrativo, onde a maioria trabalha sen-
tada ou parada (estatico, s6 com movimentos fixos),
as lesBes podem aparecer principalmente localizadas
nos membros superiores.

. Nas areas de producdo, existem trabalhos que exi-
gem forca e que, com a auséncia de alternancia de
movimentos ou com predominio de solicitagdes uni-
laterais, podem levar a lesdes osteotendinosas.

Controlar medic8es das metas pré-estabelecidas.
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3° Fase - Divisdo dos grupos musculares por situacao
antropomeétrica e fisica.

i Dividir os grupos por queixas apresentadas;

i Atuar diretamente em func¢éo destas queixas;

. Definir metas individuais;

. Fazer reavaliacGes periddicas e sistematicas e medir
resultados

. Acompanhar evolucéo individual (Fisioterapia e Edu-

cacdo Fisica) caso o funcionario esteja em tratamento
fisioterapico, fazendo possiveis restri¢cdes a algum tipo
de movimento; Encaminhamento da Fisioterapia a
Educagdo Fisica, durante ou ap6s o término do trata-
mento, para funcionarios que necessitam de exerci-
cios de alongamento e/ou fortalecimento; Fase reco-
mendada para funcionarios que apresentam sintomas
de D.O.R.T. e lombalgias.

4° Fase — Avaliagdo e Acompanhamento

. Em todas as fases é necessario o acompanhamento
dos profissionais especializados com intuito de avali-
acdo, correcdo e aprimoramento das atividades;

. Elaboragdo de relatérios e graficos semestrais a anu-

ais, comprovando a evolucéo do programa.

Modalidade “B”’: Programa de Atividades Fisicas na
Academiada EMPRESA

Nesta modalidade, o objetivo do Projeto é incentivar
a pratica de atividade fisica pelos funcionarios, prevenindo e
evitando doencas cardiovasculares, obesidade, colesterol, di-
abetes, entre outros disturbios decorrentes do sedentarismo,
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promover a pratica de exercicios de reabilitacdo apds enca-
minhamento por profissionais da area de Fisioterapeuta, bem
como estimular a pra'tica de exercicios fisicos visando pro-
mocdo de saude e melhoria da qualidade de vida.

A pratica de atividade fisica na Academia esta
estruturada em:

Adaptacdo organica ao exercicio fisico: Programa de atividade fisi-
ca individualizada ou em grupo, visando a melhoria
cardiorespiratoria, resisténcia muscular localizada, flexibili-
dade, forca e resisténcia aerébia.

Musculacdo: Programa de atividade fisica individualizada com
énfase na forca e resisténcia anaerdébia.

Reabilitacdo: Programa de atividade fisica individualizada com
exercicios especificos orientados pela fisioterapeuta.

Avaliagdo Médica:
Eletrocardiograma
Avaliagao Fisica:

* Anamnese

* Perimetria

* Peso

* Altura

* Flexibilidade

* VO, IMC

* Resisténcia de Brago e Abdominal
* Risco Coronariano

Procedimentos:

i Interesse do funcionario em praticar atividade fisica;

. Prescricdo médica para a pratica de atividade fisica
como controle de fatores de risco;
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Encaminhamento da fisioterapeuta para exercicios de
reabilitacéo;

Contato do funcionario com os professores de Educa-
¢do Fisica sobre como iniciar a pratica de atividade
fisica na academia;

Agendamento do eletrocardiograma no ambulatério
I pelo funcionario;

Apos liberagdo médica, o funcionario agenda uma ava-
liacdo fisica no ambulatério Il com os professores de
Educacéo Fisica;

Escolha dos horarios em que o funcionario pretende
frequentar a academia;

Na academia, o professor elabora a ficha de treina-
mento de acordo com os dados obtidos na avaliacdo
fisica;

Na primeira semana do funcionario, o professor ava-
lia o grau de adaptacdo de cada aluno ajustando o
treinamento;

Calendario de freqliéncia;

Séo realizadas mudangas periddicas na ficha de trei-
namento de cada funcionario de acordo com o calen-
déario de freqiéncia e evolucao do aluno;

Apo6s 6 meses de treinamento regular, é realizada uma
reavaliagdo fisica para verificar e comparar a evolu-
¢do do aluno;

Apos o periodo de reabilitagdo, com liberacdo médica
e fisioterapica, o aluno opta por dar continuidade a
pratica de atividade fisica na academia;



. Anualmente, é aplicado um questionario, levantan-
do o grau de satisfagcdo do funcionario em relacdo ao
programa proposto, a melhora da condigao fisica ge-
ral e atuacdo dos profissionais.

Modalidade “C”: Eventos externos

Nesta modalidade a coordenagéo do Projeto Salde 5
busca estimular a participacdo de funcionarios em eventos
diversos de caracteristicas integrativas do cidaddo a comuni-
dade através da pratica de atividades fisicas, promovidos por
orgéos competentes.

OPROJETO S5E AS PERSPECTIVAS
PEDAGOGICAS

O tratamento pedagdgico das atividades fisicas desen-
volvidas no Projeto Saude, a partir do pressuposto dos estimu-
los as competéncias do individuo em suas multiplas dimen-
sBes, reclama para si a presenga de um processo constituido
intencionalmente. Tornar a pratica de atividades fisicas um
veiculo de significados multiplos e construtivos de valores na
compreensdo de quem delas participa, indica a necessidade
de entendé-las em seu carater educativo, no sentido mais
amplo de seu significado, no contexto especifico que aqui se
apresenta. Nao ha uma forma Gnica nem um modelo Gnico
de educacgdo, que ocorre tanto na escola como fora dela. O
processo educativo se mistura com a vida todos os dias, para
saber, para fazer, para ser, no constante movimento de apren-
der e ensinar. Nesta perspectiva, apresentamos alguns princi-
pios norteadores das praticas aplicadas no programa de ativi-
dades do Projeto Salide, que significam pontos balizadores para
estratégias de intervencao e procedimentos relativos aos ob-
jetivos anteriormente colocados.
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PRINCIPIOS FILOSOFICOS

A atividade fisica ja estd hd muito conectada a idéia
da formacao integral do individuo, bem como a vivéncia de
valores como a ética, solidariedade, convivéncia, e da
corporeidade, através da vivéncia das percepcdes e sensagoes
geradas pela préatica de exercicios. A atividade fisica traz ao
individuo a possibilidade de se atingir a perfei¢do pessoal e
existencial, através dos esfor¢os, do dominio disciplinado do
corpo, da possibilidade constante de ultrapassar o rendimento
anterior, nas medic¢des constantes que o sujeito faz de si mes-
mo, focando-se ai a idéia de superagao.

A partir desta visdo, o individuo aceita o seu corpo
como a si mesmo através de desafios que surgem. Tem no
proprio corpo o referencial de vida, considerando que o ser
humano tem, a cada momento, de fazer a sua existéncia, se
relacionar com os distintos niveis de organizacdo da vida, na
medida em que diversos elementos vdo nos mostrando ser a
vida um riquissimo processo de interdependéncias (Morais,
2002). Nesta busca do sentido do viver, Bento (1999) traz a
problematica da educacgdo da saude, que em seu amplo con-
ceito vé como uma categoria profundamente subjetiva, como
qualidade de vida individual e bem instavel que passa da es-
fera social para a esfera individual, em sue significado de
conscientizacdo individualizada de seu amplo sentido.

Podem assim os éxitos alcangados nas praticas de exer-
cicios compor a motivacdo essencial do individuo em supe-
rar-se constantemente, nas dimensdes multiplas de suas ha-
bilidades e capacidades, provocadoras do intenso exercicio de
autodescoberta. Desta maneira ele vive situagbes em que o
ser auténtico e sua existéncia se configuram pelas atitudes
espontaneas e intencionais e também pelo enfrentamento de
situacdes de resultado incerto em diferentes magnitudes, o
gue significa senso de responsabilidade pelo processo de pro-
mocdo da saude atraveés da atividade fisica.
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PRINCIPIO DA ADAPTACAO

Compreender o fendmeno da adaptacdo € de impor-
tdncia fundamental para o entendimento e elaboragéo do pro-
cesso de otimizacdo da saude através das atividades fisicas,
bem como flexibilizar praticas e otimizar intervencges, sejam
elas em curto prazo, como também as de carater longitudi-
nal. Por adaptacgéo, segundo Weineck (1991), compreende-se
a reorganizacdo orgénica e funcional do organismo, frente a
exigéncias de sistemas internos e externos, representando a
condic¢do interna de uma capacidade melhorada de funciona-
mento, existente em todos os niveis hierarquicos do corpo.
Adaptacdo e capacidade de adaptacdo pertencem a evolucao
e sdo caracteristicas importantes da vida. Segundo o autor, as
adaptacdes bioldgicas apresentam-se como mudangas funcio-
nais e estruturais em quase todos os sistemas, desde elemen-
tos subcelulares até os sistemas neuro-musculares e centros
Nervosos.

Weineck (1991) relaciona também as adaptagdes bio-
I6gicas a presenca de um processo anterior de aprendizagem,
podendo assim provocar estimulos que influenciam a capaci-
dade de desempenho do organismo, assegurando o dominio
de seqliéncia de movimentos. Para o autor, o genétipo mani-
festa-se no fendtipo, onde apenas uma parte das caracteristi-
cas possiveis consegue formar-se, sob a influéncia de fatores
do meio ambiente.

Formas de adaptacao

Weineck (1991) apresenta e diferencia as formas de
adaptacéo de diversas maneiras. Inicialmente quanto ao as-
pecto anatdmico e fisiologico, que inclui adequacGes de es-
trutura e fungdo de estruturas corporais, como massa corporal
e muscular, volume cardiaco, capilariza¢do, entre outros. Para
o0 autor, sdo relevantes também os aspectos das alteracdes fisi-
ologicas devido a sobrecarga, denominado-se biopositivas as
adaptacdes referentes a estimulos apresentados qualitativa e
guantitativamente de forma 6tima, que levam a um bom
desempenho; bionegativas as adaptacdes que, devido a um
excesso de estimulos, indicam um prejuizo ao sistema, pela
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exigéncia exagerada. O aspecto do tempo pode indicar adap-
tacdes rapidas, referentes ao aparelho locomotor ativo (mus-
culatura) e adaptac6es lentas, referentes ao aparelho locomotor
passivo (0ssos, cartilagem, tenddes e ligamentos).

A especificidade ¢ sugerida pelas adaptacdes especifi-
cas, com mudancas imediatas em relagdo aos estimulos e as
nao especificas significadas pela manifestacdo em areas orga-
nicas que ndo tém relacao direta com o estimulo. As adapta-
cOes especiais, dizem respeito a adaptagdes que se desenvol-
vem em virtude de um treinamento especial em determina-
da capacidade e habilidade motora especifica, e as gerais di-
zem respeito a resisténcia basica geral, exigindo um maior
nivel de adaptacdo. Na seqiiéncia da adaptacédo ao estimulo,
gue é adaptacdo seguida de desadaptacao, significa involugao
dos processos alcangados de adaptacio seguida de readaptacéo,
a tomada de novo processo de adaptacdo, apos uma interrup-
cdo provocada ou indesejada de treinamento.

Segundo Weineck (1991), alguns fatores podem in-
fluenciar o processo de adaptagdo. Um dos fatores enddgenos
é a idade, e determina-se que 0 organismo em crescimento
possui grande capacidade de adaptacdo, porém essa capaci-
dade decresce com o0 avanco da idade. O sexo € um outro
fator. Em cargas com estimulos especificos, alguns sistemas
se mostram mais sensiveis em homens, alguns outros em
mulheres. A condicdo de treinamento, ou a treinabilidade do
individuo também é tomada como um fator que influencia o
processo de adaptacdo. Para o autor, quanto menor os niveis
de desempenho do sujeito, de maneira mais amplos ocorrem
0s mecanismos de adaptacéo.

Nos fatores exdgenos tem-se a qualidade e quantida-
de de sobrecarga, indicada pela sequéncia correta das
normativas de sobrecarga — intensidade, duracéo, abrangéncia
e densidade de estimulo, e freqiiéncia de treinamento e so-
brecarga. Um outro fator significativo € a alimentacéo, sendo
gue para Weineck (1991), a otimizacdo do processo de adap-
tacdo sO é garantida pela estrutura de suporte nutritivo ao
organismo.
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PRINCIPIOS DO TREINAMENTO ESPORTIVO

Para a compreensao do processo de otimizagédo da sau-
de através da atividade fisica, dirigido de forma a contemplar
0 entendimento da performance como o ser complexo e plu-
ral que se manifesta em multiplas dimensdes, é fundamental
0 apoio de autores de distintas areas do conhecimento cienti-
fico do desenvolvimento humano como Gallahue (1978), que
busca compreender o desempenho total do individuo, inte-
grando os aspectos do fisico, mental, emocional, social e espi-
ritual. Sdo inGmeros os fatores que influenciam num proces-
so de treinamento — bioldgicos, psicoldgicos, pedagdgicos e
outros relativos ao desempenho humano. Os principios do trei-
namento esportivo representam a estrutura primaria da orga-
nizacdo do processo de treinamento, e referem-se a funcées
de treinamento, determinam o programa e método que sao
utilizados, bem como a organizac¢éo do treinamento, relacio-
nando-se a utilizacdo consciente e consideram um grande
nuamero de variaveis que inferem no processo (WEINECK,
1999). Os diversos principios sao classificados e explicados por
Weineck (1999) em quatro grupos principais:

i Principio da Sobrecarga;

. Principio da Ciclizacao;

i Principio da Especificidade;

i Principio da Proporcionalizagao.

Caracteristicas dos principios de treinamento esportivo

Identificar adequadamente os principios de treinamen-
to, utiliza-los para regular a construcéo de praticas e dar base
para combinar de maneira eficiente os estimulos direcionados
ao individuo no processo sdo agdes que sustentam a obtencgao
de informacBes manifestas nas praticas e sdo referentes ao
desenvolvimento e aquisicdo da melhoria continuada do in-
dividuo. Ter referéncia nos principios do treinamento para
elaborar praticas permite a constante reorganizacao de exer-
cicios, adequagdo de sua seqUiéncia e intensidade, e também
a localizacdo na amplitude do processo.
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O primeiro principio geral tem significado de sobre-
carga e orienta-se para a ruptura do efeito de adaptacao. Este
principio estrutura a aplicacdo de estimulos de treinamento e
estes significam a desordem no sistema representado pela
quebra do equilibrio dindmico interno do sujeito, ou seja, a
ruptura do equilibrio determinado homeostase. Especifican-
do suas ag¢des, outros principios estruturais o comp&em, sen-
do: efetiva,individualizada, crescente, de seqliéncia correta,
variadas, alternadas e com relacéo ideal entre a aplicagdo do
estimulo e recuperacao do sujeito.

O segundo principio geral é o da ciclizagédo, que visa
assegurar a adaptacdo, pela repeticdo planejada e orientada
dos estimulos aplicados em treinamento. Os outros principios
gue o compdem dizem respeito a progressividade e periodici-
dade das cargas, bem como de um descanso ativo entre os
pontos altos de exigéncia.

O terceiro principio geral é o da especializagéo, ori-
entado para especificagcdo do treinamento e atender as exi-
géncias significativas e pontuais da modalidade. Neste princi-
pio se baseiam muitos métodos de treinamento que sdo utili-
zados no contexto atual. Weineck (1999) indica a necessidade
de adequacdo 4 idade e o direcionamento especifico das ativi-
dades de acordo com objetivos pré estabelecidos.

O quarto principio geral, que é o da Proporcionalizacao,
descreve a relagédo entre uma formacéo geral e uma especifi-
ca e a relacdo de diversos componentes do desempenho hu-
mano entre si, sendo que a abordagem geral sempre precede
a especificidade.

E de se considerar os principios de treinamento como
um dos elementos fundamentais para o entendimento do pro-
cesso de melhoria do individuo em todas as suas dimensoes
de competéncias para a vida cotidiana. Os pressupostos gera-
dos a partir de seu entendimento permitem a construcéo das
praticas de maneira adequada e transferem o embasamento
cientifico para a formulacao de métodos proprios para os trei-
nadores e professores.
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VISAO SISTEMIC

O pensamento na perspectiva sistémica valoriza os
relacionamentos entre os elementos participantes do sistema
proposto. Alcangar objetivos nos sistemas de preparacéo sig-
nifica otimizar as rela¢des entre o professor e os alunos parti-
cipantes, bem como das relagdes geradas a partir dai, com
outros subsistemas que se originam destas relagfes. Estes
subsistemas podem se dirigir a segmentacdo em sistemas
menores, para o foco intrapessoal, ou para sistemas maiores,
focados para a interpessoalidade, ou mesmo de aspectos rela-
tivos a dimensao fisica de 6rgéos, tecidos, células, ou em ou-
tro sentido, a dimensdo da interpessoalidade, representada
pelas conexdes estabelecidas pelo sujeito, de sua familia, co-
munidade, companheiros de trabalho.

A Teoria Geral dos Sistemas surge em meados do sé-
culo XX, proposta pelo cientista austriaco L. von Bertalanffy,
atendendo a necessidade da abordagem unitaria dos métodos
e modulos utilizados em todas as ciéncias. Em esséncia, pro-
pde a abordagem interdisciplinar da atividade em questéo,
no caso a atividade fisica focada para promocao da saude e
gualidade de vida, e a0 mesmo tempo, a abordagem inter-
relacional entre os tipos de elementos (subsistema, sistema)
gue pertencem a alguns dominios existenciais diferentes, se-
jam eles relativos a pessoas ou a outros elementos do ambi-
ente.

O modelo proposto pode ser representado pela
interacdo entre Elemento (exercicio, aluno, professor), cone-
x6es internas com a dimensao total do individuo (fisico, men-
tal, emocional, social, espiritual) e as conexdes externas com
0 Ambiente.

As caracteristicas do sistema se definem como sendo
um grupo de subsistemas ou elementos aparentados, ou seja,
gue estabelecem relacBes entre si. Esses subsistemas apresen-
tam conex6es internas com o Meio externo. Representa-se o
sistema também como grupo de elementos semelhantes,
formadores de conexdes internas e externas que agem para a
finalidade do sistema global. Os fins do sistema estao associa-
dos a relacdo global sinérgica entre o sistema, subsistemas e
elementos amplificadores.
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Esta definicdo apresenta etapas de construgdo dos
modelos associados ao sistema, tendo por objetivo a represen-
tacdo simplificada da estrutura e das fun¢6es internas do sis-
tema, relacionando-se com sua esséncia. Em um segundo mo-
mento, busca ampliar essa percepcéo, ampliando a visdo para
a imagem completa do sistema.

O sistema humano, através de mecanismos de auto-
regulacdo, promove constantes adaptagdes aos estimulos in-
ternos e externos diante da busca de equilibrio entre seus
subsistemas internos, formados por células, tecidos, 6rgaos,
sistemas funcionais. O sistema social pressup8e a participa-
cdo de varios sujeitos para finalidade determinada de uma
comunidade, por exemplo. Com énfase no foco deste estudo,
ressalta-se que os sistemas especificos a atividade fisica sdo
formados pelas diversas possibilidades de relacionamentos em
organizacdo do sistema especifico das praticas de exercicios
em determinados ambientes, sejam eles de locais de traba-
Iho, da academia de ginastica e musculagdo ou mesmo de
eventos da comunidade relativos a pratica de atividades fisi-
cas, como corridas de rua.

O sistema de organizacdo e gerenciamento do Proje-
to aqui apresentado representa-se pelo professor e coordena-
dores do Projeto, e todas as atividades realizadas pelo grupo
na atividade especifica operacional de atividades como a Gi-
nastica Laboral, participagdo na academia de ginéastica e even-
tos da comunidade comp8em uma outra rede de relagdes ca-
racterizando outro sistema possivel.

De maneira objetiva trazemos a Otica da compreen-
sao da concepcao sistémica um complexo de variaveis que se
auto-organizam para cumprir a finalidade do sistema, e ter
essa perspectiva de entendimento permite ao condutor do pro-
cesso agir adequadamente, considerando as possibilidades de
interligagdes necessarias entre os elementos que participam
do sistema, em conexdes diretas ou indiretas.
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ESTIMULOS VOLTADOS PARA A
MULTIDIMENSIONALIDADE DO INDIVIDUO

E relevante ter em conta a dimenséo total do desem-
penho, considerada por Gallahue (1978), que traz a aborda-
gem do Rendimento Total. Essa visdo multifacetada se com-
pde do aspecto Fisico, Mental, Emocional, Social e Espiritual.
Tendo em vista essa abordagem, faz-se necessario analisar a
importancia da atuacédo e desempenho humano em cada um
desses aspectos, e das possibilidades de interacdo do professor
com essa abordagem.

A dimensao do Fisico, pelas exigéncias das atividades
cotidianas em seu ambiente de produc¢do, bem como das ou-
tras exigéncias comuns e de rotina, o que fatalmente provo-
cou alteragOes significativas na concepgdo e elaboragdo das
atividades que tem carater preventivo de possiveis lesdes, ou
de perspectivas de melhoria da salde e qualidade de vida. No
Mental, pelas novas exigéncias de tarefas diarias, ou mesmo
de metas de longo prazo que exigem estratégias mentais de
elaboracéo de solug¢bes ou adaptacédo a novos conhecimentos
gerados pela constante evolugdo tecnoldgica, desenvolvidas e
provocadas pela prépria evolugdo das areas do conhecimento
gue envolvem a especialidade do individuo. No Emocional,
pelas exigéncias do processo em seus aspectos gerais, que afe-
tam diretamente a qualidade de vida dos envolvidos, desde os
desafios diérios até os relacionamentos com seus familiares,
professores, companheiros de trabalho e outros profissionais
envolvidos. No Social, pelo comprometimento com a socieda-
de, gerando exemplos de comportamentos e atitudes mani-
festas, como também do compromisso da formagdo de mode-
los de desempenho para os mais jovens. No Espiritual, pela
busca do relacionamento com a esséncia do ser, 0S processos
de auto-conhecimento e o préprio sentido da vida, levando a
convivéncia com algo a mais que esta presente na vida das
pessoas, mas que ainda néo se pode responder pela visdo do
mundo concreto e judicioso da razao légica.
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RELACIONAMENTOS PAUTADOS PELAS
INTELIGENCIAS PESSOAIS

Na Teoria das Inteligéncias Multiplas, proposta por
Gardner (2005), aparecem nove inteligéncias, habilidades ou
competéncias que o ser humano possui em potencial e que
podem ser estimuladas e desenvolvidas durante sua vida. Entre
elas, estdo as inteligéncias pessoais, que o autor classifica como
interpessoal e intrapessoal, A inteligéncia interpessoal com-
preende a capacidade de entender as inten¢fes, as motiva-
¢oes e os desejos do proximo, e conseqientemente, de traba-
Ihar de modo eficiente com terceiros. Ela esta baseada na
capacidade de perceber distin¢Bes entre 0s outros, em especi-
al contrastes em seus estados de &nimo, temperamentos,
motivagdes, inten¢des. Os individuos que demonstram um
compromisso auténtico em relagdo as outras pessoas e a ca-
pacidade para melhorar a vida do outro, exibem uma inteli-
géncia interpessoal positivamente desenvolvida. Dai, tem-se
gue a necessidade de coesdo, lideranca, organizacéo, solida-
riedade em grupos decorre naturalmente da relativa impor-
téncia da interagdo social para os individuos. Estratégias para
elaboragdo dos estimulos podem significar estabelecer regras
norteadoras e codigos de condutas, baseados nos valores hu-
manos, bem como elaborar atividades de aprendizagem coo-
perativa de gestos técnicos, em processos interdependentes
gue solicitem a participacéo de todos. Outra maneira de esti-
mular essa competéncia é elaborar atividades em que o su-
cesso do grupo dependa diretamente da combinagdo do de-
sempenho de todos os participantes da pratica, tendo algum
referencial de reconhecimento do resultado obtido. Significa,
enfim, buscar nas atividades, a compreensao do individuo de
gue ele faz parte de um todo maior,

A inteligéncia intrapessoal envolve a capacidade de a
pessoa se conhecer, de ter um modelo individual de trabalho
eficiente incluindo ai os proprios desejos, medos e capacida-
des e de usar estas informacdes com eficiéncia para regular a
propria vida. Em nosso mundo interior estao as forgas em que
nos apoiamos para compreender a nGs mesmos e as outras
pessoas, para imaginar, planejar, resolver problemas. La es-
tdo também qualidades como motivacdo, determinacao, éti-
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ca, integridade, empatia, altruismo. E possivel afirmar que a
inteligéncia intrapessoal inclui nossos pensamentos e senti-
mentos. Quanto mais pudermos trazé-la a consciéncia, me-
Ihor poderemos relacionar nosso mundo interior com o mun-
do exterior da experiéncia.

Estabelecer um ambiente para nutrir a percepcéo de
identidade é fundamental para estimular o desenvolvimento
da inteligéncia intrapessoal. Reconhecer as caracteristicas do
ambiente que alimenta a auto-estima significa criar atmosfe-
ra afetiva e protetora, utilizando procedimentos democrati-
cos, alimentando a dignidade humana e promovendo a di-
versidade cultural. Desta maneira, 0s grupos de praticas de
exercicios e atividades fisicas podem ajudar os individuos a
serem bem-vindos e aceitos. A auto-estima torna-se impor-
tante, na medida em que os individuos acreditam em si mes-
mos e em suas capacidades. As caracteristicas apontam para o
reconhecimento de que todos podem aprender e praticar exer-
cicios, em propésito comum de tornar a aprendizagem positi-
va, importante e significativa. Na criacdo do ambiente para
estimular a inteligéncia intrapessoal, € significativo valorizar
o ser humano em todo momento, destacando os acertos e dando
novos significados aos resultados indesejados.

TRANSCENDENCIA - OS DIFERENTES CAMPOS
DE ACAO ATRAVES DO EXERCICIOE
ATIVIDADE FISICA

Transcender significa avancar, ultrapassar, passar
além. Na acdo pedagdgica, tem o sentido de preservar o0s
métodos que visam desenvolver as capacidades fisicas e ou-
tros objetivos propostos no Projeto, e avancar em outros ni-
veis dessa acdo, incluindo os niveis anteriores. A agdo do pro-
fessor se dirige inicialmente aos estimulos que buscam adap-
tacdes nos niveis organicos, manifestos em comportamentos
notados no processo evolutivo das praticas, e na transcendéncia
busca evolucédo na compreensao do sentido da atividade fisi-
ca, da vivéncia dos valores presentes nas praticas, bem como
nas crencas de capacidade que sdo geradas na medida em
gue novos desafios sdo superados. A experiéncia de vivenciar
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0 sucesso diante dos objetivos propostos individualmente pe-
los agentes do Projeto compdem de maneira direta ou indire-
ta o auto conceito do aluno, além da ressonancia dos outros
niveis anteriores. A transcendéncia significa compreender que
0 modo de proceder no &mbito das atividades do Projeto pre-
serva e inclui em seu processo regulador da série de acOes
gue estimulam o desempenho nos diversos campos de com-
peténcias estimuladas pelas atividades diversas. A partir desta
compreensdo, o professor supera esses niveis, através da sua
atuacao com os procedimentos pedagdgicos, alcancando e atin-
gindo outros niveis e sistemas, preservando e considerando o
nivel primario dos objetivos do Projeto.

CONSIDERACOES FINAIS

Na proposicédo do Projeto S 5, duas perspectivas foram focadas
pela apresentacdo das idéias. A primeira diz respeito a di-
mensao estrutural, que se representa por trés modalidades: a
ginastica laboral, as atividades em academia, a participacao
em eventos esportivos da comunidade. A outra perspectiva,
gue trazemos na visdo pedagdgica, mostra-se por principios
gue déo base as praticas, na acao do professor. Agir pedagogi-
camente é estabelecer relagdes com os diversos elementos do
sistema em diferentes niveis de relacionamento. Neste ambi-
ente especifico de atividades, ou seja, a empresa, a agao pe-
dagdgica busca, através da atividade fisica e do exercicio con-
duzir o individuo a um estado desejado de bem estar, promo-
vendo saude e qualidade de vida. Esse processo é alimentado
pelo campo de conhecimento das areas da sauide que compde
o Projeto S 5, que reconhece e valoriza o Ser Integral, em
suas multiplas dimensdes.
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