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Programa de Qualidade de Vida 

Lenovida

EDUARDO NISHIDA
Graduação em Sociologia 

Especialização em Gestão da 
Qualidade de Vida na Empresa - UNICAMP

CARACTERIZAÇÃO DO PROJETO

Aplicável em multinacional de grande porte que desen-
volve, fabrica e vende computadores pessoais (PC) e 
portáteis (notebooks). A planta de Campinas é res-

ponsável pelas Operações de Suporte ao Cliente para todas as 
Américas, sendo este projeto dirigido a 22 funcionários. 

DEFINIÇÃO

O Programa Lenovida é um projeto-piloto a ser desen-
volvido junto aos funcionários do Departamento de Supply 
Chain, concebido de acordo com as principais diretrizes aca-
dêmicas produzidas acerca desse tema e com duração prevista 
para 12 meses.

O programa visa a estimular a prática de Atividade Física (AF) 
entre os funcionários e será realizado dentro do ambiente e ho-
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rário de trabalho, sob coordenação de um Especialista em Qua-
lidade de Vida na Empresa, assessorado por uma equipe multi-
disciplinar de profi ssionais das áreas de Educação Física, Saúde e 
Recursos Humanos.

As intervenções práticas serão acompanhadas de palestras 
educativas acerca dos benefícios da adoção de hábitos saudá-
veis - educação nutricional e controle do peso; prática regular 
de atividades físicas; técnicas de gerenciamento do estresse; 
entre outros temas - afi m de promover a mudança do estilo de 
vida do funcionário.

OBJETIVOS

Geral• 

O Programa Lenovida visa a promover a Qualidade de 
Vida dos funcionários, utilizando a Ginástica Laboral (GL) 
como eixo articulador para atuar em três pontos críticos: (i) 
saúde ocupacional; (ii) comportamento e relações pessoais no 
ambiente de trabalho e (iii) desempenho/ produtividade.

O programa introduzirá a GL Compensatória, cuja função 
principal é compensar fi sicamente os funcionários após um 
período de esforços repetitivos, bem como as posturas solici-
tadas nos postos operacionais durante a jornada de trabalho.

Específi cos• 

O programa tem como objetivo desenvolver as seguintes 
competências junto aos funcionários:

Reduzir a incidência de dor e desconforto causado • 
por esforços repetitivos, prevenindo o aparecimento 
de lesões músculo-ligamentares (LER - Lesão por Es-
forços Repetitivos e DORT - Distúrbios Osteomuscu-
lares Relacionados ao Trabalho);

Identifi car e corrigir situações incompatíveis com as • 
recomendações ergonômicas; 
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Aumentar os níveis de atenção e concentração - confor-• 
me estudos recentes têm constatado os benefícios da GL 
na redução da congestão mental ocasionada pela ativi-
dade intelectual intensa (PERA, 2006, p. 129);

Aumentar a participação de cada colaborador em sua • 
equipe: mesmo havendo um grande volume na troca de 
informações entre os funcionários, não existe um pro-
cesso de comunicação propriamente dito (KRAUSZ, 
2006, p. 2);

Realizar estudos de • benchmark; pesquisas de clima or-
ganizacional; aplicação do WHOQOL-bref e avalia-
ção dos postos de trabalho, de modo a construir um 
banco de dados para análise qualitativa dos resultados 
do programa.

FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido eviden-
ciada pelas grandes corporações privadas e é considerada um 
diferencial para o crescimento sustentável dos negócios num 
mercado global extremamente competitivo.

Visualizar o bem-estar do funcionário tem sido analisado co-
mo um investimento necessário e deve ter seus objetivos clara-
mente defi nidos. Após a implantação de um programa de Quali-
dade de Vida na empresa, os resultados esperados são:
 

minimizar e controlar os elementos de risco sobre a • 
saúde do funcionário;

melhorar o clima organizacional e o espírito de equi-• 
pe - promovendo a integração entre os colaboradores, 
juntamente com a participação da chefi a;

uma política de redução de custos (recursos materiais • 
de produção, gastos com assistência médica, indeni-
zações trabalhistas etc.);

desenvolver o potencial intelectual/ técnico individual;• 
estimular a adoção de hábitos saudáveis para um esti-• 
lo de vida adequado;
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envolver o funcionário nas decisões que afetam seu • 
desempenho e suas funções;

proporcionar liberdade para reestruturação de tarefas • 
e funções;

desenvolver um sistema de compensação justo e • 
transparente, proporcionais ao desempenho e contri-
buição para os resultados da empresa;

adequar o ambiente de trabalho às necessidades indivi-• 
duais;

adotar inovações gerenciais e tecnológicas visando à • 
satisfação do trabalhador;

oferecer oportunidades de crescimento e garantia de • 
emprego;

projetar a marca junto a um seleto grupo de empresas • 
socialmente responsáveis, por meio de certifi cações/ se-
los e exposição na mídia (PILATTI & BEJARANO, 2005, 
p. 89 e 93).

 

METODOLOGIA

Diagnóstico• 

Estudo prévio da história da empresa, buscando compre-
ender quais são os valores e práticas mais importantes de sua 
cultura, missão e características organizacionais, bem como 
seu posicionamento diante do mercado. Exposição inicial 
para a diretoria da empresa acerca da fi nalidade do progra-
ma, quais as estratégias para sensibilização dos funcionários, 
a dinâmica e os efeitos positivos da participação continuada 
e os resultados esperados; levantamento de informações ins-
titucionais para assegurar o alinhamento do projeto com as 
características organizacionais da empresa.

Defi nir o perfi l dos funcionários em seus postos de trabalho, 
identifi cando situações de potencial risco, aspectos ergonômicos, 
reeducação postural e reavaliação da execução das tarefas ope-
racionais: Condições de trabalho: avaliação do turno e jornada 
do trabalho; Condições do ambiente de trabalho: avaliação do 
clima (temperatura), luminosidade e postos de trabalho; Rela-
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cionamento pessoal entre os funcionários: consultar a chefi a 
dos setores (team leaders e gerentes) sobre a sociabilidade entre 
os membros do time; Escolha do local para a execução da GL: o 
local deverá ser indicado pela chefi a da unidade, com boa venti-
lação, luminosidade e acessibilidade.

Levantamento quantitativo de dados junto aos parti-• 
cipantes do programa

Aplicação do WHOQOL-bref: questionário validado no Bra-
sil por FLECK et al. (2000), com 26 questões divididas em quatro 
domínios: físico, psicológico, relações sociais e meio ambiente. 
Pesquisa de opinião acerca do hábito de pratica Atividade Física; 
questões referentes ao clima organizacional, ambiente de traba-
lho e desempenho das funções. Avaliação da intensidade da dor 
no sistema músculo-esquelético, por meio de um instrumento de 
escala numérica de dor - validado e adaptado para a utilização no 
Brasil (PIMENTA & CRUZ, 1997).

Planejamento• 

Sistematização dos resultados e elaboração da seqüência de 
exercícios da GL. Caracterização do perfi l dos funcionários, 
considerando a faixa etária, sexo, escolaridade, regularidade 
para prática de Atividades Físicas, referência a dores no siste-
ma músculo-esquelético. Análise desses resultados e elabora-
ção de material didático para sensibilização/ manutenção do 
programa; bem como confecção da seqüência de exercícios 
da GL - moldados exclusivamente para suprir as necessidades 
desse público específi co. Reuniões periódicas com a chefi a pa-
ra a discussão do planejamento das atividades, conteúdo do 
material didático, formas de divulgação, controle de freqüên-
cia, cronograma de execução, infra-estrutura e recursos mate-
riais necessários etc. Estabelecer o horário para implantação 
dos exercícios compensatórios, sempre respeitando os inter-
valos para café e almoço, mudanças de turno e funcionalidade 
de cada setor.
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Conscientização• 

Apresentar o programa para os funcionários, esclarecendo 
suas diretrizes, dinâmica das intervenções, atividades e duração 
- como estratégia de sensibilização; realização de Comunicação 
Interna para divulgação do programa: intranet, jornal interno, 
cartazes, murais e palestras; Realização de palestras e workshops 
abordando temas relacionados à prática da Atividade Física e os 
benefícios da GL para a saúde física do funcionário e para a saúde 
organizacional da empresa.

Capacitação de multiplicadores entre os funcioná-• 
rios, que se responsabilizarão por estimular a prática 
da GL diariamente e acompanhar o desenvolvimento 
da mesma

Importância da participação dos team leaders/ gerentes nas 
atividades, para estimular a participação voluntária e adesão 
dos funcionários ao projeto.

Execução• 

Aplicação da Ginástica Laboral. Execução da GL com os 
grupos de funcionários por um profi ssional da área de Edu-
cação Física, responsável por monitorar a seqüência dos exer-
cícios, o tempo de execução, a postura e também orientá-los 
quanto à fi nalidade e os benefícios fi siológicos da GL. Reali-
zação de atividades complementares e campanhas específi cas 
voltadas para a mudança do estilo de vida. Realização de ativi-
dades paralelas para sensibilização e conscientização, afi m de 
estimular a adoção de hábitos saudáveis e mudança do estilo 
de vida dos funcionários, com base nos conhecimentos intro-
duzidos pelas palestras, workshops, campanhas etc.

Manutenção e Pós-avaliação• 

Monitoramento do programa após sua implantação: le-
vantamento quantitativo de dados junto aos participantes do 
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programa. Aplicação do WHOQOL-bref: questionário valida-
do no Brasil por FLECK et al. (2000), com 26 questões dividi-
das em quatro domínios: físico, psicológico, relações sociais e 
meio ambiente. Acompanhamento e monitoramento dos fun-
cionários, por meio de novas pesquisas de opinião, abordando 
o hábito de prática de Atividade Física; questões referentes ao 
clima organizacional, ambiente de trabalho e desempenho das 
funções. Avaliação da intensidade da dor no sistema músculo-
esquelético, por meio de um instrumento de escala numérica 
de dor - validado e adaptado para a utilização no Brasil (PI-
MENTA & CRUZ, 1997). Elaboração de relatórios gerenciais 
semestrais, permitindo o acompanhamento da evolução do 
programa. “Reunião com a diretoria [...] para apresentação 
de resultados, sugestões de estratégias para a manutenção dos 
diferentes programas e entrega de material bibliográfi co, rela-
tórios de avaliação de ambiente interno, parcerias e avaliação 
de impacto” (GUTIERREZ et al., 2005, p. 20).
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