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“A menos que modifiquemos a nossa maneira de pensar, nao seremos capazes de resolver os
problemas causados pela forma como nos acostumamos a ver o mundo”.
Albert Einstein

“Nao leve tudo tdo a sério. Se quiser viver sua vida de forma criativa como um artista, vocé
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jogar fora.”

Steve Jobs

“Happiness can be found even in the darkest of times, if one only remembers to turn on the
light”.
Albus Dumbledore

“Life moves pretty fast. If you don't stop and look around once in a while, you could miss it.”

Ferris Bueller
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RESUMO

Atualmente um dos principais fatores que garante a competitividade das organizacdes no
mercado é a Gestdo de Talentos Humanos. Essa area passou a exercer papel fundamental no
processo de rentabilidade das empresas, atuando no planejamento estratégico da organizacao,
através da implantacdo de politicas de gestdo sistémica tendo como foco principal o
desenvolvimento das competéncias e da producdo de conhecimento de seus colaboradores.
Consequentemente, novas estratégias de gestdo de pessoas surgiram a fim de se repensar e
otimizar o processo, como € o caso do lazer nas empresas. Todavia, 0 Lazer deve ser
repensado ndo apenas como contraponto ao trabalho, mas como uma expressdo humana que
possui componentes histéricos e tem na busca da satisfacdo pessoal e sociabilidade através do
ludico seu aspecto fundamental. Com esse enfoque € possivel, mesmo no ambiente
empresarial, promover programas que impactam na qualidade de vida, saude do trabalhador e
produtividade. Este trabalho almejou, através de um estudo de caso na empresa “Boa
Compra” sede Maringa- PR, diagnosticar a maneira como essa intervencao é realizada, assim
como identificar a visdo dos gestores do lazer em paralelo com a percepcdo dos colaboradores
diante de tais praticas.

Palavras-chave: Lazer na Empresa. Qualidade de Vida no Trabalho. Gestdo de Talentos
Humanos.



ABSTRACT

Currently one of the main factors that ensures the competitiveness of organizations in the
market is a Human Talent Management. This area has come to play a key role in the
profitability of the companies process, working in strategic planning of the organization
through the implementation of policies of systemic management by focusing primarily on the
development of skills and knowledge production of its employees. Consequently, new
strategies for managing people appeared to rethink and optimize the process, as is the case in
the leisure business. However, the Leisure should be rethought not only as a counterpoint to
the work, but as a human expression that has historic components and has in search of
personal satisfaction and sociability through ludic its essential aspect. With this approach is
possible, even in the business environment, promote programs that impact on quality of life,
worker health and productivity. This work craved, through a case study on the company Boa
Compra headquarters Maringd PR, diagnose how this intervention is performed, as well as
identifying the vision of managers of leisure in parallel with the perception of employees on
such practices.

Keywords: Corporate Leisure. Quality of Work Life. Human Talent Management.
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1 INTRODUCAO

As profundas modificagcdes que tem ocorrido no mundo do trabalho trazem novos desafios
para sua gestdo e sua forma de organizagdo. O capitalismo vive um novo padrdo de
acumulacao decorrente da globalizacdo da economia e da reestruturacdo produtiva, que, por
sua vez, determina novas formas de relacdo entre o estado e a sociedade. A partir dessas
novas bases estabeleceram-se novas formas de relacGes sociais, que, embora ndo superem a
divisdo social e técnica do trabalho, apresentam novas caracteristicas, a partir da
intensificacdo de préaticas transnacionais na economia, com seus padrdes de producgdo e
consumo. A sociedade nessa etapa apresenta novos paradigmas econdémicos e socioculturais,

marcados pela incorporacédo de culturas dominadas as culturas hegemonicas.

Segundo Antunes (1999), junto ao toyotismo surgiram novos padrdes de gestdo alimentados
pelos Circulos de Controle de Qualidade, Gestdo Participativa, Qualidade Total, passando a
ser vivenciados nao s6 no Japdo, mas em varios paises de capitalismo avancado e do terceiro
mundo industrializado. Diferentemente da ideia Taylorista, onde o0 melhor método de trabalho
era escolhido pelo menor tempo consumido na realizagdo das tarefas e ndo se preocupava
veementemente com as caracteristicas fisicas e psicoldgicas dos funcionarios, muito menos
com as necessidades individuais dos mesmos (GOUNET, 1999), a fase atual considera que o
posto de trabalho é um prolongamento do corpo e da mente humana, bem como visa favorecer

as relacdes pessoais e motivacionais no ambiente de trabalho.

Atualmente um dos principais fatores que garante a competitividade das organizacdes no
mercado é a Gestdo dos Talentos Humanos (GTH). Para Sa (2007), essa area passou a exercer
um papel fundamental no processo de rentabilidade das empresas. Atuando no planejamento
estratégico da organizacdo, através da implantacdo de politicas de gestdo sistémica, tendo
como foco principal o desenvolvimento das competéncias, a motivacdo e a produgdo do
conhecimento de seus funcionarios. Portanto, torna-se indispensavel para as organizacoes
adotarem politicas na gestdo de TH que considerem questfes como a qualidade de vida e

bem-estar de seus empregados.

Algumas das estratégias adotadas pelas empresas para a promogéo da qualidade de vida dos

seus funcionarios sdo as acdes de lazer. Aguiar (2000, p.45) declara que “o lazer vem
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despertando a atencdo dos estudiosos da reestruturacdo organizacional que comecam a
percebé-lo como importante indicador de qualidade de vida”. O lazer quando entendido de
maneira ampliada e utilizando de seus diversos contetdos, fisico-desportivo, cultural, social,
manual, intelectual, atraveés de uma intervengdo pedagdgica e critica, pode servir como um
importante componente de formagdo na vida do ser humano, intervindo no processo da
promocdo da qualidade de vida nos ambitos individual e coletivo. (DUMAZEDIER, 1973)

Por suas amplas possibilidades, o lazer vem se constituindo tema importante nas empresas
que entenderam que a formacdo das novas competéncias deve processar-se sob a orientagdo
do raciocinio sistémico para que a promocdo da sinergia necessaria ao aumento da
produtividade possa acontecer. Loureiro (1998) afirma que em quase todas as atividades de

lazer e desfruto do tempo livre encontra-se, pelo menos, uma forma de aprender.

Este trabalho propde analisar o ambiente de lazer em uma empresa de monetizacéo de jogos
online, suas relacdes estratégicas de GTH com a motivacdo e qualidade de vida de seus

colaboradores, assim como seu impacto na produtividade.

1.1 Justificativa

Cresce a necessidade de as empresas repensarem 0S recursos humanos a partir de novas
abordagens sociais, de mudangas axioldgicas do perfil dos trabalhadores, e também, como um
fator de competitividade. E de vital importancia a busca de novas ferramentas de gestdo, que
proporcione a énfase na criatividade, inovacdo e relacionamentos interpessoais, dentre outros

elementos essenciais para a sobrevivéncia das organizagoes.

Os impactos referentes as a¢oes de lazer, como estratégia de recursos humanos, pode gerar no
que se refere, por exemplo, a melhoria da imagem empresarial, da produtividade e da
qualidade de vida no trabalho. Como também, contribuir para o desenvolvimento
sociocultural da organizagdo. Dessa maneira, surge a possibilidade de utilizar o lazer como
elemento que possa proporcionar a valorizagdo do ser humano, seja em agOes desenvolvidas

pelas organizacgdes dentro do horario de trabalho ou fora dele.
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1.2 Definicéo e Delimitacéo do Problema

A empresa abordada neste estudo atua no ramo de Tecnologia da Informagéo (TI). Assim
como muitas empresas do ramo, esta preocupada com a qualidade de vida no trabalho de seus
colaboradores, principalmente no que diz respeito a motivacdo e a recuperacdo psicofisica

devido ao desgaste laboral.

Seguindo a tendéncia atual, a empresa decidiu investir em politicas/filosofias de lazer no
ambiente de trabalho. Além de ginastica laboral, massagem e uma sala de jogos. No entanto,
0 presente trabalho propde analisar se 0 planejamento estratégico dos Gestores esta alinhado

com a percepcdo dos colaboradores quanto a execucdo e os efeitos de tais praticas.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Analisar o impacto do lazer no ambiente de trabalho em relacdo a percepcdo do trabalhador

guanto a sua saude, qualidade de vida no trabalho e produtividade.

1.3.2 Objetivos especificos

e Estudar a dindmica da atividade de trabalho em modos de gestdo caracteristicos da
sociedade contemporanea;

e Estudar os efeitos dos programas de lazer executados em ambientes de trabalho;

e Realizar um diagnoéstico do planejamento estratégico da gestdo do lazer em uma
organizacao, através do estudo de caso que almeja discutir os possiveis efeitos para

qualidade de vida, saude do trabalhador e produtividade.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Esbogo para uma problematiza¢éo do mundo do trabalho e a ideia de tempo livre

Abordar sobre o universo do trabalho é tarefa que vai muito além das possibilidades dadas a
um trabalho de final de curso, assim, a analise que segue constitui apenas um breve esbo¢o do
que se pode considerar algumas questdes classicas a problematica do trabalho, sobretudo no

que diz respeito a questdo do lazer.

Nesse sentido, com a atencdo voltada para a relagdo trabalho/lazer, um primeiro ponto a ser
questionado parece ser a ideia do tempo livre. Para tanto, optou-se por um referencial teérico
critico de viés marxista, considerando que as teorizacGes desta linhagem de pensamento

debrucam-se com afinco nas discussdes sobre 0 mundo do trabalho.

Antunes (1999) observa que os debates sobre tempo livre sdo fundantes na teoria social sobre
trabalho, uma vez que as mudancas na esfera do trabalho que vinham ocorrendo nas ultimas
décadas do século XX, sobretudo a partir dos anos de 1970, desencadearam uma evidente
crise estrutural do capital. Percebe-se que, pela época do texto de referéncia, o capitalismo
estava em crise. Contudo, nos ultimos anos a situacdo se inverteu. Temos a situacdo
contextual da época de Antunes, critica e de viés marxista, questionando ora a crise ora a

pujanca do capitalismo.

De acordo com Antunes (1999), essa crise foi caracterizada pelo esgotamento dos niveis de
acumulacdo taylorista/fordista de producdo, forte queda das taxas de lucro das empresas e
industrias, aumento na concentracdo de capital (consequéncia de fusdes de empresas),
definhamento do modelo do welfare state, entre outros. Diante desta crise, emergiu a
reestruturacdo produtiva do capital, uma tentativa de repaginar a relacdo entre atividades

produtivas e improdutivas, pautada na flexibilizacéo e terceirizacdo do trabalho.

Atualmente, essa reestruturagdo ganha ainda mais evidéncia, uma vez que se mostra
indeterminada, como um mecanismo de destaque (ja que, quando considerado isoladamente, é
bastante restrito) numa tentativa de minimizacao do desemprego estrutural que impacta numa

colossal classe de trabalhadores. Todavia, resulta em respostas rapidas, uma vez que a
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discussdo da reducdo da jornada de trabalho coloca-se como um ponto de partida decisivo,
baseado na vida cotidiana, para, por um lado, permitir uma reflexdo fundamental sobre o

tempo, o tempo de trabalho, o autocontrole sobre o tempo de trabalho e o tempo da vida.

Nessa perspectiva, pode-se apresentar outro ponto decisivo, que se constitui no eixo central do
livro “Os Sentidos do Trabalho” (Antunes, 1999) as influéncias fora do periodo de trabalho
carregadas de sentidos supde uma vida, também, cheia de sentido no periodo de trabalho.
Acrescentando que ndo € possivel compatibilizar trabalho assalariado e fetichizado como
tempo (verdadeiramente) livre. Uma vez que uma vida desprovida de sentido no trabalho é

incompativel com uma vida cheia de sentido fora do trabalho.

[...] ao invés da substituicdo do trabalho pela ciéncia, ou ainda, da substituicdo da
producdo de valores pela esfera comunicacional, da substituicdo da produgdo
pela informagdo, o que vem ocorrendo no mundo contemporaneo € uma maior
inter-relacdo, maior interpenetracdo, entre as atividades produtivas e as
improdutivas, entre as atividades fabris e de servicos, entre atividades laborativas e
atividades de concepcdo, que se expandem no contexto da reestruturacdo
produtiva do capital. Uma concepcdo ampliada de trabalho nos possibilita entender
o0 papel que ele exerce na sociabilidade contemporénea, neste limiar do século que se
inicia (p. 134).

Constituida por homens e mulheres, sociais e livremente associados, onde ética, filosofia e
tempo verdadeiramente livre, em combinacdo com as aspiragdes mais auténticas, inerentes da
vida cotidiana, proporcione as condi¢des necessarias para a efetiva identidade do individuo,
na multilateralidade de suas dimensdes. Novas formas de sociabilidade ¢ um mondlito em
constante construcdo, onde a liberdade e a obrigacdo se promulgam concomitantemente. Se o
trabalho constitui-se de sentido, serd4 também, e decisivamente, através das artes, do tempo
livre, do 6cio, do entretenimento que a parte social poderd humanizar-se e alforriar-se em seu
sentido mais profundo (ANTUNES, 1999).

2.2 Conceitos e compreensao do lazer

O lazer despertou curiosidade e polémica sobre suas defini¢cGes e seus impactos em questdes

filosoficas, socioldgicas e psicologicas no homem. Para pesquisadores sua origem €

controvertida, apresentando diferentes conceitos e conclusfes sobre sua utilizagdo na
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sociedade contemporanea. A amplitude dessa diferenca se faz entender em dois extremos, ora
0 lazer é definido como uma ocupacdo de livre vontade individual, ora como um aspecto
cultural inserido no tempo livre do trabalho e de outras obrigacdes.

Para Dumazedier (1979) a definicao de lazer é:

[...] conjunto de ocupacbes as quais o individuo pode entregar-se, recrear-se e
entreter-se ou ainda para desenvolver sua formacdo desinteressada, sua participagéo
social voluntaria, ou sua livre capacidade criadora, apés livrar-se das obrigagGes
profissionais, familiares e sociais (DUMAZEDIER, 1979, p. 34).

Em sua visdo, Dumazedier (1979) situa o lazer como uma pratica/politica a ser realizada no
tempo livre das obrigacfes modernas. Nas sociedades pré-industriais, o trabalho obedecia o
ritmo natural da vida, as festas estavam ligadas ao culto e a tradicdo. N&o existia o lazer, pois
esse é consequéncia da civilizagdo industrial que dividiu irrefutavelmente o tempo, o espaco
de trabalho e o periodo para o lazer. O autor ainda acrescenta que as atividades de lazer ndo
se limitam apenas as atividades fisicas, mas também como utilizar o corpo em novas préaticas
e promover a afetividade, fora das obrigacbes do trabalho, das obrigacdes familiares,

escolares ou psicoldgicas, entre outras.

Em contrapartida, temos a abordagem utilitarista do termo. Entendido como a recuperacéo da
forca de trabalho e sua utilizacdo como instrumento de desenvolvimento e diversao.

Marcellino (1999) conceitua o lazer como sendo a:

[...] cultura vivenciada (praticada, fruida ou conhecida) no tempo disponivel das
obrigagdes profissionais, escolares, familiares, sociais, combinando os aspectos de
tempo e atitude. Falo do concreto da sociedade contemporanea — como &, e ndo do
devir, como deveria ser, inclusive de uma sociedade que eu prdprio considere mais
justa. Quando me refiro a cultura, ndo estou reduzindo o lazer a um Unico conteuldo,
considerando-o a partir de uma visdo parcial, como geralmente ocorre quando se
utiliza a palavra cultura, quase sempre restringindo-a aos conteidos artisticos. Aqui
abordo os diversos contetidos culturais. E, finalmente, quando digo vivenciada, ndo
estou restringindo o lazer a pratica de uma atividade, mas também ao conhecimento
e a assisténcia que essas atividades podem ensejar, e até mesmo a possibilidade do
6cio, desde que visto como opg¢do, e ndo confundido com ociosidade, sem
contraponto com a esfera das obrigacBes, no nosso caso, fundamentalmente a
obrigacdo profissional (MARCELLINO, 1999, p. 15).

Portanto, para Marcelino (1999) o lazer pode ser compreendido como uma escolha individual,
praticada no tempo disponivel e que proporcione o descanso, divertimento e ampliacdo
intelectual. A funcdo do descanso diz respeito a recuperacdo do desgaste das energias,
liberando a fadiga fisica e psicoldgica. O divertimento faz-se necessario para a ruptura da
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monotonia cotidiana, que ajuda o individuo a suportar as regras e presses sociais. Quanto a
funcdo do desenvolvimento, no que diz respeito a personalidade, agrega-se a possibilidade de

engrandecimento do ser, pelo crescimento pessoal e social.

Seguindo uma tendéncia atual, Gomes (2004) conceitua lazer como:

[...] uma dimensdo da cultura constituida por meio da vivencia lddica de
manifestacBes culturais em um tempo/espaco conquistado pelo sujeito ou grupo
social, estabelecendo relacdes dialéticas com as necessidades, os deveres e as
obrigacdes, especialmente como trabalho produtivo (GOMES, 2004, p. 125).

A autora entende o lazer a partir do contexto social que o individuo esta inserido. Estando
irrefutavelmente em uma relacdo dialética com o trabalho, uma vez que promove quebra da
rotina, entretenimento e desenvolvimento. Porém, o lazer ndo existe somente a partir dessa
compensacdo dos problemas relacionados ao trabalho. A producéo cultural esta ligada as
experiéncias vivenciadas pelo lazer de escolha pessoal, promovendo a percepcdo de prazer,

autonomia e criatividade do individuo.

Em suma, pode-se notar que a separacao entre funcdo compensatéria e utilitarista do termo é
complexo, pois ambos tém importancia relevante para o desenvolvimento pessoal e social.
Ultimamente, a préatica do lazer nas empresas vem sendo estimulada pelos seus resultados
positivos em relacdo a melhoria da qualidade de vida dos funcionarios e no retorno
econdmico para a organizacgdo. Essa potencialidade explica a importancia que o assunto vem

despertando no processo de humanizacgédo do trabalho na sociedade contemporéanea.

2.3 O Lazer como prética de Gestdo de Talentos Humanos nas Organizacoes

Uma breve discusséo sobre Gestdo de Talentos Humanos® permite nortear o desenvolvimento

argumentativo sobre a importancia do lazer em organizagdes contemporaneas de trabalho.

! A terminologia Gestdo de Talentos Humanos (GTH) aqui entendida apropria-se das definicdes de estratégias
administrativas de talentos humanos, tendo sua contextualizacdo entendida considerada como gestdo no sentido
corriqueiro, que promulga uma reflex@o critica sobre a estratégia e ndo somente associada a ideia funcional do

colaborador .
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Uma vez que, essas organizacOes perceberam que a gestdo de pessoas tornou-se um fator
importante para o destaque no competitivo mercado atual, crescendo para o nivel estratégico

de planejamento da organizacao.

As pessoas ndo sdo recursos que a organizacdo consome, utiliza e que produzem
custos. Ao contrario, as pessoas constituem um fator de competitividade, da mesma
forma que o mercado e a tecnologia (CHIAVENATO, 2000, p. 20).

Diante deste contexto, é preciso que as empresas tenham a visdo de que o funcionario é um
colaborador, por isso tem-se buscado a exceléncia principalmente na base de investimentos
em treinamento, motivacdo e desenvolvimento das pessoas, cuja hova denominagdo pode ser
atribuida como “talentos humanos” a serem estimulados e desenvolvidos e ndo simplesmente

como um recurso humano.

Para Gattai (1993), a administracdo, durante muito tempo, focou sua atencdo apenas no
aumento da producdo, almejando a melhoria no desempenho das empresas. A contribuicdo de
varias teorias vem, aos poucos, proporcionando melhor entendimento sobre o aspecto humano
das necessidades e aspiragdes dos trabalhadores, tendo como resultado uma efetiva melhoria

na produtividade nas organizagoes.

Ulrich (1998) observa que as empresas devem estar preparadas para as transformacgdes que o
mercado exige. Acrescenta que as novas organizacgdes precisam ter a capacidade de adaptacéo
rapida as novas necessidades. Para isso, 0s gestores devem dar espago para programas novos e
projetos alternativos que possibilitem uma visdo holistica para futuro da empresa. Como
também, revisar e reformular o processo de trabalho, ou seja, a maneira como o trabalho é
realizado e tentar otimiza-lo. Nesse sentido, faz-se entender que o papel da GTH esta,
irrefutavelmente, inserido como agente dessas mudancgas, gerando a oportunidade para que
novas acgdes sejam pensadas e discutidas e que novos processos sejam criados para garantir o

sucesso da organizacao.

Os processos desenvolvidos pela Gestdo de TH podem ter diferentes abordagens. A
abordagem comportamental da énfase ao individuo e sua relacdo de comportamento engajado
com desempenho da empresa. A abordagem funcional atua referente as estratégias e metas

definidas para alcancar resultados. J& a abordagem critica/reflexiva interage as relacdes de
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trabalho, os conflitos pessoais, a cultura organizacional e a subjetividade no trabalho
(BARBOSA, 2005).

Gattai confirma a contribui¢do do lazer no ambiente de trabalho para humanizar o cotidiano

dos trabalhadores e acrescenta que:

[...] o espaco de lazer, quando inserido no cotidiano da empresa, passa a ter
significativa importancia para os trabalhadores que tém a oportunidade de se
expressar livremente e de demonstrar toda sua potencialidade humana. Por outro
lado, a empresa “ganha” a nivel de aumento de produtividade, pois seus
funcionarios estardo mais integrados ao ambiente de trabalho (GATTAI, 1993,
p.27).

Por fim, faz-se entender que a estratégia da Gestdo de TH esta ligada a gestdo do lazer e sua
visdo politica sisttmica no espaco organizacional de trabalho. Promovendo o

desenvolvimento de ideias alternativas que alavanquem a organizacdo em diversos setores.

2.4 A Qualidade de Vida no Trabalho e sua relacdo com producéo e produtividade

Chega-se num ponto que o questionamento multidisciplinar desta pesquisa faz-se necessario.
Uma vez que as teorias apresentadas cabem as discussGes da Administracdo, Psicologia,
Engenharia de Producdo e Ergonomia, sendo que as suas relacdes analisadas separadamente
ndo orientam o rumo do desenvolvimento textual quando comparadas numa visdo sistémica
de todos os setores da organizacdo. Segundo a Associacdo Brasileira de Engenharia de
Producdo, “compete a Engenharia de Producdo o projeto, a implantagdo, a operacéo, a
melhoria e a manutencdo de sistemas produtivos integrados de bens e servicos, envolvendo

homens, materiais, tecnologias, informacdo e energia” (ABEPRO, 1998, p. 1).

O termo homem aqui entendido refere-se as questdes, também, sob a ética da psicologia e da
salde do trabalhador. Na procura por processos cada vez mais otimizados, 0s projetos se
engenham com uma estrutura preocupada em garantir a ligagdo referente ao gerenciamento de
recursos, de materiais, energia e pessoas, almejando a eficiéncia da produtividade. Segundo
Deming (1990), a qualidade é o caminho para a revolugdo da administragdo, almejando o
fator da competitividade, que se concretizard pelas mudancas nas relagdes entre empresas e

governos e entre empregados e empregadores, baseadas pelo compromisso na continuidade da
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empresa no mercado. Tais relagdes exigem dos trabalhadores a confianca e o entusiasmo, nas
condicdes estabelecidas da protecdo do investimento, assegurando dividendos e empregos e
melhorando a qualidade de vida no trabalho. Esta filosofia recusa a avaliacdo do desempenho
da empresa apenas nos dividendos distribuidos, passando a levar em consideracdo também
sua responsabilidade social.

A ascensdo da qualidade, proposta por Deming (1990), responsabiliza o sistema pelo
desempenho, devendo arquitetar os treinamentos internos para a compreensao do
funcionamento sistémico de todos os processos, um local livre para expor ideias e opinides e a
criatividade incentivada. A qualidade melhorada aumenta a produtividade. Entretanto, deve-se
monitora-la adequadamente, uma vez que a mensuragdo da qualidade e da produtividade nao
deve estar limitadas apenas aos resultados quantitativos. Tal medicdo de desempenho deve ser
utilizada com a intencdo de controle, mas também da estimativa, tomada de deciséo,

engajamento e solucéo de problemas.

Para Drucker (1992), o préprio significado das organizacdes esta se modificando, a medida
que a compreensdo da institucionalizacdo da sociedade e da verdadeira funcdo da
administracdo, cujo papel consiste na melhoria do desempenho econdmico das empresas,
executando um trabalho mais produtivo, torne o trabalhador mais realizado e empreendedor

nas suas responsabilidades para com os impactos sociais.

A substituicao do velho paradigma “coragdes € maquinas” por “coragdes € mentes” estd sendo
feito por muitas organizacdes. O crédito dessa mudanca depende ndo apenas da implantacdo
de novos padrdes tecnoldgicos, mas principalmente da implantacdo de novas politicas de
gestdo, algo que necessita a modernizagdo das relactes de trabalho. Segundo Morin (1999),
existe um processo de mundializacdo baseado na tecnologia e economia, porém existe um
segundo processo, ainda latente, baseado no humanismo, na democracia, no entendimento
entre povos e cidadania, convergindo para a logica do ser, na qual viver é ampliar-se de forma

afetiva e intelectual, questionando a l6gica das maquinas.

Tendo esse posicionamento, as empresas estdo resgatando o gosto do ser humano pelo
trabalho, pela possibilidade de desenvolvimento e realizagéo pessoal, e ndo somente como

forma de sobrevivéncia materializando resultados. A conceituacdo de resultados apresentada



21

segue ora num raciocinio linear ora um raciocinio sistémico. No linear, dados financeiros sdo
suficientes para expor resultados organizacionais. Ja no sistémico, além dos dados
mensuraveis sdo levados em consideracdo a motivacdo, engajamento, a sinergia € o
desempenho social da empresa. O desempenho social da empresa tange a questdo qualidade
de vida no trabalho, j& que ndo se pode falar em qualidade total sem incluir programas de
melhoria da qualidade de vida no trabalho. Fernandes (1996) afirma que a QVT se torna
essencial a produtividade e a competitividade das empresas, ndo podendo ser ignorada ou
tratada de maneira paliativa no gerenciamento de talentos humanos, gerando excelente reflexo
no ambiente global da empresa. Tal ambiente deve proporcionar condi¢cGes para que 0S
esforgos dos empregados se mobilizem na realizagdo dos seus objetivos, e a tecnologia da
QVT deve ser usada nesse sentido. Entretanto é necessario sensibilidade para as reais

necessidades do trabalhador.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

Sob o ponto de vista dos objetivos, a pesquisa pode ser classificada como exploratoria e
multidisciplinar, envolvendo levantamento teérico das &reas de Engenharia de Producéo,
Psicologia do Trabalho, Educacdo Fisica, Ergonomia e Administracdo. Malhotra (2001)
acrescenta que a pesquisa explorat6ria é um tipo de pesquisa que tem como principal objetivo
o fornecimento de critérios sobre a situacdo-problema enfrentada pelo pesquisador e sua
compreensdo, ou seja, 0 pesquisador é abastecido de dados e informacdes que processados

facilitam a compreensao e consequentemente, uma possivel solugdo da questdo de estudo.

Além do mais, esse tipo de pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com
0 problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipdteses. A grande maioria
dessas pesquisas envolve: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que
estimulem a compreenséo (GIL, 2007).

Quanto aos procedimentos técnicos, o trabalho é um estudo de caso sobre o planejamento
estratégico do gestor do lazer, com a amostra de 8 colaboradores da empresa, que fazem uso

ou ndo da area.

Um estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem
definida como um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou
uma unidade social. Visa conhecer em profundidade o como e o porqué de uma
determinada situacdo que se supBe ser Unica em muitos aspectos, procurando
descobrir o que ha nela de mais essencial e caracteristico. O pesquisador nao
pretende intervir sobre o objeto a ser estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe.
O estudo de caso pode decorrer de acordo com uma perspectiva interpretativa, que
procura compreender como € o mundo do ponto de vista dos participantes, ou uma
perspectiva pragmaética, que visa simplesmente apresentar uma perspectiva global,
tanto quanto possivel completa e coerente, do objeto de estudo do ponto de vista do
investigador (FONSECA, 2002, p. 33).

Os passos previamente identificados para a realizacao do trabalho foram:
o Revisdo bibliografica dos conceitos relacionados;

e  Caracterizar o ambiente de estudo por meio de observacao;
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. Levantar as informacdes do funcionamento por meio de observacdes e entrevistas
com 0s gestores responsaveis;

o Realizar o diagnostico do planejamento estratégico;

e  Avaliar os resultados, melhorando o projeto e diagnosticando tendéncias.

. Promover uma reunido devolutiva a empresa constando dos resultados e

discussbes promovidas pela analise.

3.2 Estratégia da Pesquisa

O diagnostico objetiva compreender o cenario organizacional, as estratégias de gestdo, a
organizacdo do processo de trabalho, o clima organizacional e, mais especificamente, como se

estrutura o processo de qualidade de vida e sadde/doenca no trabalho na empresa em questao.

Como instrumento de coleta foi elaborado um questionario semiestruturado contendo sete
questdes para discussdo com o0s gestores. Em contrapartida, oito questdes para 0s
colaboradores. A estratégia é comparar as duas coletas de dados com os autores de referéncias
ao tema. O objetivo foi verificar o alinhamento do planejamento dos gestores da organizagéo

com a percepcdo dos colaboradores baseadas no modelo da literatura.

Durante a entrevista, as questdes foram feitas de maneira aberta para discussdo, pretendendo
coletar as opinides pessoais sobre as diversas praticas de lazer na empresa. Como, por
exemplo, a sala de descanso, a sala de jogos, ginastica laboral, massagem, entre outros.

3.3 Estruturacdo do Questionario para Gestores

Foi discutido e elaborado com o Coorientador deste trabalho, através de reunifes de
planejamento, um questionario semiestruturado contendo sete questdes com o objetivo de
identificar:

1) Como a politica/filosofia do lazer e de sua respectiva gestdo surgiu na organizacao;



2)
3)
4)
5)
6)
7)
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O objetivo da ideia;

Os responsaveis pela consolidacao do projeto;

Como o espaco de lazer foi desenvolvido;

A divulgacéo para os colaboradores;

O acesso e as regras de utilizagao do espaco;

A influéncia dessas praticas no clima organizacional da empresa, na qualidade de

vida dos colaboradores e no desempenho produtivo.

3.4 Estruturacgdo do Questionario para Colaboradores

O roteiro de entrevista com os colaboradores foi estruturado com o intuito de analisar o

alinhamento das expectativas dos gestores segundo a percepcdo dos funcionarios. Como

também, utilizar os autores de referéncia deste trabalho sobre cada tema que possa impactar

nas acOes de lazer, e que sirva de analise para os possiveis efeitos diante das préaticas na

organizacao.

O questionario foi desenvolvido com trés questdes para o alinhamento de expectativas e cinco

questdes segundo os autores de referéncia. Portanto, temos como objetivo identificar,

respectivamente 0 tema e 0 autor, caso exista:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

A influéncia das praticas no clima organizacional,

Integracdo social, Ramalho (2002);

A importéncia de uma politica/filosofia de incentivo e gestdo do lazer;
Autonomia de escolha perante as praticas, Dumazedier (1979);
Caracteristicas de lideranca do Gestor de Lazer, Gongalvez (2009);
Desenvolvimento sociocultural, Maciel (2009);

Produtividade, Deming (1990);

Objetivo dos Gestores.
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4 ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizacdo da Empresa

A empresa estudada é especializada na monetizacédo e publicacdo de jogos online. Foi fundada
em 2004 pelos irmdos Christian e Luciano, sediada em Maringa- PR, possui cerca de 80

colaboradores.

A organizacdo em parceria com grandes empresas oferece diversos jogos de diferentes
géneros. O BoaCompra atua no Brasil, Argentina, Chile, México e Portugal disponibilizando
meios de pagamento locais para 0s usuarios desses paises. A empresa atua no segmento de
localizagdo e gerenciamento de comunidades de jogos online, sendo o parceiro ideal para

empresas que desejam ingressar no emergente mercado de jogos online nos paises de atuacao.

Tudo comegou quando os irmdos Christian e Luciano comecaram a jogar Tibia, um jogo de
internet em que milhares de jogadores competem em rede em um cenario medieval. O jogo
foi desenvolvido na Alemanha e gratuitamente qualquer pessoa, em qualquer parte do mundo,
pode cadastrar-se. Porém, quem quiser algumas vantagens dentro do jogo pode comprar a
conta Premium. Para adquirir essa conta na época, s6 poderia quem tivesse cartdo de credito
internacional, j& que o jogo é europeu. Foi entdo que os irmdo Ribeiros tiveram a ideia de

abrir uma empresa que revendesse no Brasil a conta Premium para este jogo.

No comeco foi muito dificil, os bancos e empresas que trabalham com transa¢cdes monetéarias
pela internet ndo queriam fechar contrato para que a empresa pudesse dispor de formas de
pagamento on-line para seus clientes. O proprio Sebrae recusou dar consultoria e disse que

esse negocio de jogos jamais daria certo.

Com o passar dos anos a empresa foi conquistando a confianca dentro do mercado, passou a
dispor de forma de pagamento on-line com cartbes Visa, Master, Hipercard e Amex, além de
débito on-line e até formas de pagamento para clientes sul-americanos, como 0s argentinos,
chilenos, peruanos e mexicanos. Hoje o BoaCompra revende licencas de jogos para paises

como Alemanha, Bulgaria, Estados Unidos, Espanha, Franca e Portugal. Aléem do Tibia mais
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de 80 estdo na cartilha da empresa. E 0 numero cresce més a més, acumulando durante estes

anos mais de 340 mil usuarios cadastrados.

4.2 Entrevista com Gestores

Os fundadores da empresa, desde o comeco, desejavam um espaco de trabalho mais informal,
ja que os colaboradores ndo trabalham com atendimento direto ao publico. No comeco até
desejavam que n&o tivessem a necessidade de “bater o ponto”, mas como a empresa foi

vendida para o site UOL ndo foi possivel por razdes de controle.

A ideia principal é que o colaborador ndo tenha que sair da empresa, por exemplo, para
almocar. Além disso, a Diretora de Talentos Humanos acrescentou que o objetivo da Gestdo
do Lazer é fazer com que o colaborador goste do que faca como também da empresa, se

sentindo bem e confortavel no seu local de trabalho.

A ideia da Gestéo do Lazer nasceu junto com a empresa. A primeira preocupacao foi criar um
local para descanso ap6s o almoco. J& a ginastica laboral desenvolveu-se devido a uma
colaboradora que se graduou em Educacdo Fisica e propds a realizacdo da pratica na empresa.
Logo que, com o intuito de evitar o desgaste fisico de trabalhar sentado, durante horas, em
frente ao computador. A empresa também organiza campeonatos de futebol, ténis de mesa e
faz inscricdo em eventos de corrida na cidade, para quem tiver interesse. A sala de
jogos/entretenimento surgiu desde o comeco porque ha colaboradores que gostam de jogar, e
aproveitam o horario do almogo ou ficam mais tempo na empresa para fazer uso do espaco.

Os proprios colaboradores organizam torneios de Games.

Como a empresa é uma prestadora de servigo, o setor de atendimento é a area da producao,
gue funciona 24 horas por dia, e é alimentado de acordo com a entrada de pedidos de
aprovacdo para monetizacdo dos jogos. Portanto, as metas de trabalho séo flexiveis assim
como podem ser os horarios de trabalho, sendo possivel o turno acabar mais cedo.
Consequentemente, ha regras para a utilizacdo da sala de jogos/entretenimento. A principal

delas € que ndo é permitida a utilizagcdo em horério de trabalho.
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Por fim, a gestora observa que tais praticas sdo de fundamental importancia para a melhora do
desempenho da equipe. Assim como a comunicacao, que esta diretamente relacionada com o

clima organizacional da empresa, promovendo sociabilidade entre os colaboradores.
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5 RESULTADOS E ANALISES

5.1 Entrevista com Colaboradores

Para a analise de dados foi utilizada a estatistica descritiva (frequéncia, porcentagem e média).

As perguntas realizadas no questionario estdo representadas nas respostas seguintes.

O Gréfico 1 apresenta a influéncia das préaticas de Lazer no clima organizacional da empresa.
As expectativas dos gestores diante das praticas foram em relagdo a melhora da comunicacgéo
e do desempenho. Entretanto, as respostas abrangeram quatro temas, sendo 45% relacionadas
a relaxar ou diminuir o estresse durante o trabalho, e o restante referente a desempenho,
conforto e fidelizacdo de colaboradores, ou seja, criar um vinculo ndo apenas empregaticio
empresa-colaborador. Esses dados demonstram que a percepcdo dos colaboradores esta
ligada, sobretudo, com os beneficios que as praticas atuam sobre a melhora do clima

organizacional. Consequentemente, impactando na diminuicao do estresse da equipe.

O Gréfico 2 apresenta a percepcdo dos colaboradores sobre a integracdo social promovida
pela Gestdo do Lazer. Ramalho (2002) observa que a dificuldade na comunicacdo entre 0s
profissionais acarreta uma falta de integracdo da equipe, um desconhecimento da qualificacéo
especifica de cada um, com repercussdes na divisdo de tarefas e responsabilidades,
culminando na sobrecarga de trabalho e a falta de conhecimento da atividade realizada. As
respostas foram unanimes quanto a capacidade das acfes de lazer na empresa promover a
integracdo social. Em relacdo as préaticas para essa finalidade, a ginastica laboral apresentou
83% e a sala de jogos 17%, ja que todos os setores da empresa se juntam durante a laboral, e

colaboradores de diferentes areas podem se integrar de maneira dindmica.
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Influéncia no Clima Organizacional

m Fidelizagao
B Desempenho
m Relaxar/Stress

B Conforto

Grafico 1 - Influéncia no Clima Organizacional

Fonte: Autor

“Sim, na Laboral todos os setores se juntam e a gente acaba conhecendo pessoas que
ndo trabalham diretamente com a gente.” (entrevistado 4)

“Com certeza, em todas as areas. Conheci muitas pessoas de outros setores devido a
laboral.” (entrevistado 7)
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GTH Integracao Social

B Ginastica Laboral

m Sala de Jogos

Grafico 2 — Gestdo de Talentos Humanos para Integracao Social

Fonte: Autor

As respostas apresentadas no Grafico 3 sdo unénimes quanto & necessidade da elaboracéo de
uma politica/filosofia de lazer que norteie as a¢fes adotadas pela empresa. As opinides dos
respondentes deixam por entender que essas diretrizes visam a melhoria do bem-estar e da
qualidade de vida do funcionario, bem como a melhora do relacionamento (43%), estresse e

motivagdo (29%).

A expectativa dos Gestores do lazer foi pensada para otimizar a comunicacdo dos
colaboradores. Pelos respondentes, pode-se perceber que o fluxo de informagdes no ambiente
de trabalho é um ponto forte. Assim como, as estratégias de motivacdo da equipe e as metas
de trabalho. De forma geral, esse alinhamento promove o desenvolvimento do bem-estar e da
satisfacdo do colaborador, a ser revertida em beneficios para a empresa, e ndo somente como
gestdo compensatoria ou mero entretenimento das ricas experiéncias proporcionadas pelo

lazer.

“Sim. Quando eu entrei 14 eu pensei: poxa eu quero trabalhar aqui. O convivio la é
tranquilo. A comunicacdo é muito fluida. As metas de trabalho védo sendo feitas com
a ajuda de todos.” (entrevistado 6)
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“Considero importante sim. Temos uma pausa de uma hora que varia de horario em
horario conforme o turno. Para mim é 6timo, pois temos um local em que podemos
relaxar nesse periodo, interagir com as demais pessoas que também estdo no
intervalo, seja em roda de conversa ou jogando video game. Sem contar que é
importante nesse intervalo podemos descansar para continuar nosso turno até meia
noite”. (entrevistado 7)

Politica/Filosofia de intervencao do Lazer

H Relacionamento
B Stress

= Motivacdo

Gréfico 3 — Politica/Filosofia de intervencdo do Lazer

Fonte: Autor

Dumazedier (1979) acrescenta que € necessario permitir ao individuo uma autonomia de
escolher e interagir-se com as outras pessoas através de diversas experiéncias proporcionadas
pelo lazer. Quando perguntado aos colaboradores sobre a liberdade de escolha, diante de tais
praticas, todas as respostas foram positivas. Conforme o Grafico 4, as praticas mais utilizadas
sdo: Massagem (42%), Ginastica Laboral (34%), Casa de descanso (16%) e videogame (8%).



32

Praticas da GTH mais utilizadas

B Massagem
m Sala de Descanso
m Videogame

® Ginastica Laboral

Gréafico 4 — Préticas de GTH mais utilizadas

Fonte: Autor

O gestor do lazer realiza seu trabalho pautado pelas suas habilidades de lideranca. O lider
exerce um papel fundamental para manter as pessoas motivadas e focadas nos objetivos da
empresa, devendo ser um dos responsaveis por promover um ambiente propicio para a
aprendizagem organizacional, oferecer recursos adequados para a realizacdo das tarefas, bem
como possibilitar o desenvolvimento das pessoas e desafid-las a buscar novas metas e

superacg0es tanto pessoais quanto para a empresa (GONCALVEZ, 2009).

Ao longo da analise das informagdes dos respondentes nota-se novamente o tema da
comunicacdo. Dessa vez, se referindo como uma habilidade de lideranca. As duas
competéncias ou habilidades mais citadas foram pela capacidade do lider em ser
comunicativo e prestativo (Grafico 5). Em contrapartida, quando foi questionado com o0s
gestores sobre a maneira como o lazer foi divulgado para os colaboradores, constata-se que
desde a criacdo de identidade da organizacdo a ideia foi criar um ambiente de trabalho
agradavel, em que as pessoas se sintam confortaveis para expor opinides e percebam que ha
um lider disposto a colaborar com o seu trabalho, e ndo apenas para delegar tarefas ou cobrar
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metas. Como a comunica¢do promove esse ambiente aberto a feedbacks tem-se que a
expectativa dos gestores estad alinhada. Uma vez que, o processo de trabalho esta sendo

otimizado pelo proprio colaborador com suporte de um lider.

Competéncias e Habilidades do Gestor do Lazer

® Motivador
B Comunicativo
= Prestativo

B Ausente nessa Area

Grafico 5 — Competéncias e Habilidades do Gestor do Lazer

Fonte: Autor

Segundo Maciel (2009), para desenvolver o lazer corporativo como meio educativo ha a
necessidade de um maior aprofundamento sobre os seus aspectos socioculturais, ndo o
limitando simplesmente ao entretenimento, ou seja, sem um objetivo especifico que contribua
para o desenvolvimento das potencialidades do individuo. O Gréafico 6 expbe se 0s
respondentes acreditam que o ambiente de trabalho proporciona o desenvolvimento das suas
potencialidades nos aspectos socioculturais. A maioria (72%) tratou de maneira indubitavel
essa questdo, enquanto os demais disseram que esse ndo é o foco da organizacdo, sendo o
desenvolvimento de cada um baseado nas atividades que cada um desempenha.
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Desenvolvimento Sociocultural

B Proporciona

®m Nio proporciona

Gréfico 6 — Desenvolvimento Sociocultural

Fonte: Autor

Neste ponto da andlise, o tema do desempenho e produtividade se faz concomitantemente as
expectativas dos gestores e dos autores de referéncia. Deming (1990) responsabiliza o sistema
pelo desempenho, devendo o treinamento voltar-se para a compreensdo do funcionamento
sistémico de todos os processos, 0 medo combatido e a criatividade incentivada. Mas para se
ter certeza é preciso monitorar a produtividade de maneira adequada, ja que ndo se pode
concluir apenas por resultados quantitativos. A medicdo do desempenho deve ser utilizada
ndo apenas com a intencdo de controle, mas também de previsdo, estimativa, tomada de

decisdo, solugdo de problemas e motivacao.

O Gréfico 7 demonstra a percepcdo dos colaboradores sobre a melhoria do desempenho/
produtividade perante as praticas de lazer na organizacdo. As opinides dos respondentes
deixam por entender que as praticas impactam na produtividade, principalmente, por seus
aspectos ergonémicos e de recuperacao do desgaste fisico.
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Desempenho/Produtividade

® Integracdo Social
B Stress
Motivacao
B Ergonomia/Conforto

m Desgaste Fisico

Gréfico 7 — Desempenho e Produtividade
Fonte: Autor

“Indiretamente sim. Todas as praticas faz vocé ir para o trabalho mais animado.
Procuro fazer o meu melhor por tudo isso que é disponibilizado pensado na minha
qualidade de vida.” (entrevistado 3)

“Sim, em meu ambiente de trabalho no qual trabalhamos com contato direto com o
cliente, seja por chat, telefone ou e-mail, é muito importante termos um tempinho
para relaxar ou até para se esticar um pouco depois de horas trabalhando sentado.”
(Entrevistado 7)

Por fim, elaborou-se uma questdo direta para avaliar o alinhamento da expectativa dos
gestores do lazer com a percepcdo dos colaboradores. Os dados apresentam 6 temas que 0S
respondentes julgam como o objetivo dos gestores ao desenvolverem essa ideia, sendo eles:
Tendéncia, ja que outras empresas também estdo investindo nessa area; Melhora do Clima
Organizacional; Desempenho e Produtividade; Fidelizagdo de colaboradores e aspectos
motivacionais; Integracdo social e Recuperacdo Psicofisica do colaborador. Todos esses temas
foram citados com cerca de 16% conforme o Gréafico 8.

“Eu acredito que seja para 0 bem do funcionario. Funcionério feliz trabalha feliz, e
trabalho feliz gera produtividade. Eu acho muito bom a iniciativa da empresa em
promover estas possiblidades para nés, na minha visdo além de me ajudar a
desenvolver meu trabalho com bem estar me faz também valorizar a empresa na que
trabalho. Um empresa que realmente se preocupa com o funcionario é uma coisa
muito rara de se ver hoje em dia.” (Entrevistado 7)

“Proporcionar o melhor ambiente de trabalho para o funcionério ter vontade de sair
da cama e ir trabalhar.” (Entrevistado 2)
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Percepcao da Expectativa dos Gestores

W Despaste fisico

B ntegracdo

B Fidelizacgo

B Desempenho/Produtividade
B Clima Organizacional

B Tendencia no mercado

16%

Graéfico 8 — Percepcdo da Expectativa dos Gestores

Fonte: Autor

Em suma, a expectativa dos Gestores com as praticas do lazer, que nasceu junto com a
identidade da organizacdo, era fazer com que o colaborador goste do que faga, goste da
empresa e se sinta bem no seu local de trabalho. As estatisticas sugerem um alinhamento
nesta questdo, ja que os respondentes deixam por entender que a fidelizacdo no aspecto
motivacional e a preocupacdo com o clima organizacional por parte dos gestores sdo pontos

essenciais relacionados a Gestdo do Lazer.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com os objetivos estabelecidos inicialmente, este trabalho analisou o impacto do
lazer no ambiente de trabalho, segundo a percep¢do do trabalhador e sobre os temas de

abordagem da Gestéo de Talentos Humanos.

Foi possivel identificar a percepcdo dos colaboradores sobre temas importantes, como a
melhora da produtividade perante as praticas da GTH, influéncia no clima organizacional,
competéncias e habilidades do gestor do lazer na organizacdo, entre outras. Tal percepgédo
beneficia a empresa sobretudo na tomada de decisdo, estimativa e solu¢do de problemas

futuros.

De acordo com a analise do programa de lazer foi possivel relacionar os modos de gestdo
caracteristicos da sociedade contemporanea com o estudo em questdo. Assim como, seu
impacto motivacional e no que tange as agdes que promovam uma melhoria na qualidade de

vida e na saude do trabalhador.

A produtividade foi discutida ora pelos autores da literatura ora pela troca de informacéo
durante o processo de intervencdo na empresa. Uma vez que, esse tema atua diretamente nos

resultados obtidos, em razéo do planejamento a nivel estratégico e tatico da equipe.

Por fim, a expectativa dos gestores do lazer identificada foi estudada de maneira dindmica, e
em paralelo com as andlises das percepc6es dos colaboradores. As politicas/filosofias do lazer
no ambiente de trabalho foram mensuradas tanto quantitativamente quanto em relacéo ao seu
impacto em diversos setores da empresa, sobretudo no clima organizacional e na qualidade de

vida do trabalhador.

Durante a realizacdo do projeto, a percepc¢do dos colaboradores foi a base para o estudo e a
analise das informacgfes adquiridas. Logo, a percepcdo do autor tambeém é valida para o
contexto. Dessa maneira, optando por uma visao critica socioldgica foucaultiana, tem-se o
espaco de lazer na empresa ora pensado como as vantagens da recuperagao psicofisica ora por

aquele funcionario vigiado tanto pelos seus colegas de trabalho quanto pelos seus superiores.
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A consequéncia dessa nogdo de estar sendo vigiado pode impactar no discernimento do
colaborador sobre tais politicas. Nesse sentido, pode-se pensar que o lazer inserido como
pratica de Gestdo de Talentos Humanos ndo alcangara em sua totalidade tais beneficios. Uma
vez que, a ideia da vigia culminara na punicao do individuo caso sua performance nao siga a

descricéo da sua fungao.
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