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RESUMO

Este artigo apresenta uma revisão dos conceitos sobre estresse e qualidade de vida e de temas relacionados ao mundo do trabalho e, em particular, ao trabalho em call center, considerando o contexto da globalização e os impactos causados pela revolução tecnológica.O mundo atual está cada vez mais competitivo e exigente. A raça humana vê-se impelida a melhorar suas qualidades mentais e físicas para lidar com o mundo mais complexo à sua volta e preparar-se para enfrentar novos desafios.Nesses desafios está a necessidade de velocidade na realização de tarefas, mais capacitação profissional, aumento de produtividade, em condições ambientais e psicológicas, muitas vezes, adversas. Por esta razão, há relatos de doenças físicas e psíquicas que acarretam o aumento de estresse no ambiente de trabalho de call center.A busca de qualidade de vida pessoal e no trabalho é apresentada como alternativa para a melhoria dessas condições.
Palavras-chaves: Stress; Qualidade; Trabalho; Prevenção, Saúde, Ergonomia.
ABSTRACT

This article presents a revision of the concepts on estresse and quality of life and subjects related to the world of the work and, in particular, the work in call center, considering the context of the globalization and the impacts caused by the technological revolution.The current world is each more competitive and demanding time. The race human being is seen impelled to improve its mental and physical qualities to deal with the world most complex to its return and to prepare themselves to face new challenges. In these challenges it is the necessity of speed in the accomplishment of tasks, more professional qualification, productivity increase, in ambient and psychological conditions, many times, adverse. For this reason, it has stories of physical illnesses and psychic that they cause the increase of estresse in the environment of work i call center. The search of quality of personal life and in the work is presented as alternative for the improvement of these conditions. 
Keywords:: Stress; Quality; Work; Prevention, Health, Ergonomics.
INTRODUÇÃO

Revendo a situação do homem no mundo do trabalho, tem-se uma visão macro de situações opressoras que abalaram a sociedade. A globalização tem sido apontada por muitos como a grande responsável pelos males que assolam a humanidade.

 Esse termo, hoje, é usado como sinônimo da palavra capitalismo, vinculado ao modelo econômico neoliberal. Ou melhor, o modo de produção capitalista sob a forma neoliberal associa-se imediatamente ao processo de globalização.Os pressupostos desse fenômeno novo são a informática, robótica, cibernética e indústrias que emergiram na chamada Terceira Revolução Industrial nos anos 80.

A globalização apresenta-se como uma nova estratégia de ganhos de produtividade e lucratividade; gerando instabilidade econômica, desemprego, aumento de violência e problemas sociais. Evidencia-se nesse quadro a destruição ecológica.  É um processo de apartheid global, a economia de mercado espalha desigualdade social e exclusão em proporções jamais vistas. Trata-se, então, de recolocar princípios como, garantia de participação, liberdade, democracia, senso de justiça, solidariedade e ética na base da sociedade e, em paralelo a essas conquistas, a garantia de melhores condições na organização do trabalho às categorias profissionais que, historicamente, têm se destacado pela incidência de doenças ocupacionais e, notadamente, os trabalhadores em Call Center.

CENÁRIOS E CONTEXTUALIZAÇÃO


No mundo do trabalho as mudanças são provenientes de diversas transformações ocorridas na esfera cultural, social, econômica e política da sociedade. O trabalho na contemporaneidade é marcado por uma revolução técnico-industrial, onde prevalecem as novas tecnologias. Exige-se, hoje, maior qualificação técnica do trabalhador na execução das tarefas, capacitação para exercer multifunções e predomina a horizontalização nos níveis hierárquicos nas organizações. 

O processo de trabalho ao longo da história configurou-se em processo mental, técnico, social e econômico, resultante das relações sociais dominantes. O trabalho, além de garantir a sobrevivência, já provocava nos trabalhadores desgaste físico e psíquico. São essas as concepções de Laurell & Noriega (1986) sobre processo de trabalho e desgaste, cuja intensidade é demarcada pela forma de organização do próprio processo de trabalho, pelos recursos técnicos/materiais utilizados e pelas interações com o meio ambiente. 

Com o surgimento do Capitalismo, cujo marco principal foi a Revolução Industrial e com a imposição de ampliação constante da produtividade, a relação entre saúde e trabalho se transformou radicalmente, deixando de ser regido pelos ciclos ou tempos naturais. Esse novo modelo sócio-econômico não tardou a elaborar teorias e técnicas mais racionais para o processo de produção conhecidas como “taylorismo” e “fordismo”. O “taylorismo” buscando reduzir ao máximo o tempo gasto em cada tarefa e o “fordismo” buscando um ordenamento seqüencial em cadeia do processo produtivo. 

O ESTRESSE NO MUNDO-DA-VIDA E O NO MUNDO-DO-TRABALHO
Poucos são os que entendem o significado do estresse, sendo comumente associado a algo ruim, que traz irritação e cansaço ou algo que deva livrar-se o mais rápido possível. Por não saber direito do que se trata e como controlar, as pessoas sofrem de estresse, por excesso ou por falta dele. Estresse é a reação que o corpo e a mente tem quando passam por uma situação difícil ou excitante, motiva para uma ação, como em situações de grande problema para resolver, ou em situação de extrema felicidade. Estar desempregado ou ganhar sozinho na loteria provoca as mesmas reações: ritmo cardíaco acelerado, aumento de pressão sangüínea, mãos suadas, aumento da capacidade de concentração e atenção, além de aumento da motivação e disposição para agir. O estresse é o conjunto destas reações físicas e psicológicas, enquanto que o motivo que provoca essas reações é chamado de agente estressor. 

Os estressores são estímulos que podem provocar respostas tanto físicas como emocionais gerando o estresse. A resposta física, algumas vezes inclui reações como transpiração excessiva, tremor nos membros ou exaustão. Mas, normalmente, estresse só é percebido como resposta emocional. Como resposta emocional negativa estão a ansiedade excessiva, a tensão ou depressão. Reações emocionais positivas como a euforia e contentamento, também são respostas a certos tipos de estressores. A maioria das emoções – senão todas – não passa de reações, que são respostas a estímulos ou solicitações das condições diárias da vida. Neste sentido, estresse pode ser definido como a reação emocional, física e cognitiva que um indivíduo tem para com uma ou mais situações que lhes exigem esforços. Pode ser provocado pela existência de conflitos, de ambigüidades ou ainda de estilos de gestão pouco eficientes.

“Reação do organismo, com componentes físicos e/ou psicológicos, causada pelas alterações psicofisiológicas que ocorrem quando a pessoa se confronta com uma situação que, de um modo ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a faça imensamente feliz”. (Lipp, 1996, p.20).

A revolução informacional impôs mudanças em diversos setores da sociedade gerando uma série de questões relacionadas à organização da produção e do trabalho, das formas de 
gestão e da formação profissional. Paralelamente, as empresas buscam sua inserção no mercado competitivo, alcançando o mesmo patamar de eficiência das demais e priorizando a excelência de qualidade nos serviços e produtos oferecidos aos seus clientes.

· O ESTRESSE  PERCEBIDO EM “CALL CENTER” 
A abordagem do trabalho informatizado e de alta tecnologia remete ao estudo e pesquisas relacionados ao trabalho em “Call Center”. Funciona como um canal aberto entre a empresa e o cliente para informar sobre produtos e serviços, efetuar vendas, receber críticas e sugestões dos clientes de forma rápida e eficiente.

Não obstante ao uso de tecnologia avançada e de novos modelos de gestão em vigor, constatam-se, no ambiente de “Call Center”, um controle rígido e pouca autonomia no processo laboral do operador e uma padronização nas condutas para execução das tarefas.

Como visão de Jacques & Codo (2002) o trabalho em “Call Center” traz características oriundas do modelo “taylorista” associadas a avançadas tecnologias informáticas e de telecomunicações, trazendo conseqüências para o processo saúde/doença dos trabalhadores. Considerado um elemento básico para uma atuação eficiente do operador, o trabalho no “Call Center” exige, também, o acompanhamento de um script, condutas bastante padronizadas e controladas, uso de expressões verbais predefinidas e fixação de tempo máximo em 30 segundos para atendimento às chamadas, daí a analogia com o modelo de gestão “taylorista”. A conduta padronizada e controlada, o controle de duração da ligação/atendimento, a fragmentação de atividades visam ao máximo de produtividade, evitando desperdícios que a autonomia do trabalhador poderia trazer.

Fatores potencialmente estressores e próprios da “evolução” tecnológica, segundo Seligmann-Silva apud Jacques & Codo (2002): Controle externo sobre a execução do trabalho (assegura a rigidez e a padronização da forma de execução da tarefa); Alienação do trabalhador; Fragmentação das tarefas, que conduzem a uma desqualificação tanto do trabalho, quanto do trabalhador. Outras investigações citadas por Ladeira apud Jacques & Codo (2002) encontraram outros fatores estressores, tais como: “Pausas para descanso dos trabalhadores em tempo insuficiente; Imobilidade no posto de trabalho; Ambientes inadequados (iluminação, ruídos, calor, frio e umidade, entre outros)”.
O trabalho visto como uma atividade especificamente humana exige criatividade. A dificuldade ou o impedimento de exercer a capacidade criativa faz com que o trabalho se torne mecanizado, alienado e ameaçador à saúde psíquica. Para Laurell & Noriega apud Jacques & Codo (1989) esse fato pode ser visto como desencadeador de estresse, que se constitui como um processo de adaptação peculiar da sociedade capitalista e que pode levar ao esgotamento da integridade global do homem.


Com o objetivo de sugerir estratégias de intervenção visando a promover a saúde e a prevenção de doenças ocupacionais no ambiente de trabalho Jacques & Codo (2002) relatam os resultados de sua pesquisa revelando que segundo a ótica dos operadores, a atividade em “Call Center” caracteriza-se por uma baixa variedade, baixo “feed back” e reduzido controle do próprio operador sobre a execução de seu trabalho. Carga de trabalho com alto nível de exigência física e mental, e quanto á dimensão de identidade apresentou valores elevados quanto à possibilidade da realização do trabalho por completo. Continuando, relatam que as principais queixas de saúde foram problemas respiratórios e casos de LER (Lesões por Esforços Repetitivos). Os casos de LER chamam atenção para a permanente exposição às cargas de trabalho que conduzem a um desgaste real ou potencial dos trabalhadores.

· A PSICODINÂMICA DO TRABALHO

Para Dejours ‘O objeto da psicodinâmica do trabalho não é o trabalho, mas a dinâmica intra e intersubjetivas’.(1987) .Ele não via o trabalho como objeto de estudo como outros domínios da psicologia, como o estudo da psicologia da aprendizagem, da educação, do lazer, etc... A psicodinâmica do trabalho não seria uma psicologia do trabalho e sim uma psicologia do sujeito. O trabalho nesse sentido será abordado sempre pela via da subjetividade, ou seja, a forma como o trabalhador comunica sua vivência. Alguns autores rechaçam essa teoria em favor de maior ênfase na observação e análise das situações reais de trabalho, evitando o subjetivismo e o relativismo exagerado. A compreensão em profundidade da atividade de trabalho é que permitiria, então, compreender as vivências subjetivas dos trabalhadores. 

O resgate dessas situações reais de trabalho é possível através da Análise Ergonômica do Trabalho, entendida como um ponto de partida para um processo mais amplo que visa ao acesso às vivências subjetivas e intersubjetivas e sua objetivação, conhecida por Análise Psicossocial do Trabalho. A psicossociologia analisará simultaneamente as práticas sociais e os indivíduos, sendo, portanto seu objeto de estudo a complexa interação entre o psicológico e o social permitindo que o estudo em um ambiente de trabalho leve em conta os elementos subjetivos, sociais e organizacionais.

As formas pelas quais o homem interage com sua situação concreta de trabalho podem ser estudadas pela Ergonomia e pela Psicossociologia do Trabalho que se complementam ao efetuar uma análise psicossocial que enfoque especificamente a interioridade dos indivíduos, enquanto a análise ergonômica na compreensão do espaço social onde esta se exterioriza. Esse entrelace entre o discurso dos trabalhadores e a análise de sua atividade permitirá uma compreensão das possíveis articulações entre a saúde mental e trabalho.Uma característica importante na Psicodinâmica do Trabalho é visar à coletividade. Ao diagnosticar sofrimento psíquico em situações de trabalho ela vai buscar intervenções voltadas para a organização do trabalho e não para atos terapêuticos individuais. E uma de suas vertentes é a Psicanálise, compreendendo que o indivíduo frente a uma situação de agressão ao Ego, vai procurar se defender, em primeiro lugar, pela produção de fantasmas. Isto vai lhe permitir construir um elo entre a difícil realidade vivida na situação de trabalho com o desejo e a possibilidade de sublimação.

Uma similaridade com o trabalho em “Call Center” está no trabalho repetitivo que não permite espaço para a possibilidade de sublimação. Segundo Merlo, “o trabalho repetitivo elimina toda a possibilidade de sublimação e leva, por meio da repressão, tanto a doenças somáticas, como a descompensações mentais – psiconeuróticas.” (In: JAQUES & CODO, 2002, p.136)

Com o desenvolvimento de novas tecnologias muitas indústrias foram criadas, e a maneira de o trabalhador desempenhar sua função sofreu alterações significativas, reacendendo e aumentando o número de casos dessas lesões. As fontes que comprovam os dados podem ser encontradas na Literatura Médica Mundial.

· QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Tanto a sociedade sofre das tensões causadas pelo progresso tecnológico quanto o trabalhador, além do impacto imposto por outros fatores aleatórios. A preocupação para livrar-se das tensões do estresse está presente no dia-a-dia das pessoas. A busca do equilíbrio é o objetivo quando se fala em qualidade de vida. Conceitua-se qualidade de vida como a procura do equilíbrio pelo indivíduo através de estímulos, em sua plena capacidade física, mental e psíquica, visando à obtenção de resultados, tanto para si próprio quanto para a empresa.

Um entendimento do que se pode alcançar em termos de qualidade de vida está na concepção e valorização da vida em seus aspectos relacionados ao trabalho, a família, o social, o lazer, o afetivo e o religioso de forma integrada.Em que nível está a qualidade de vida dos trabalhadores, e como isto poderá afetar o seu desempenho e a própria sobrevivência da empresa será o próximo ponto deste estudo

A reestruturação empresarial e estatal que o país vem atravessando faz com que o trabalhador brasileiro apresente um nível insuportável de estresse. Aqueles que levam sua vida habitual, também carregam a sua carga de estresse crônico. A criatividade e a produtividade ficam prejudicadas. A busca por uma maior competitividade, em um cenário econômico marcado pela globalização, tem levado as empresas a repensarem suas estruturas organizacionais. Essas transformações, muitas vezes, não alcançam os resultados esperados porque se deixa, em segundo plano, o fator humano.  

A aplicação de um programa de melhoria da qualidade de vida é aqui apresentado como alternativa na busca da eliminação dos fatores de estresse e do bem-estar geral do indivíduo. Uma preocupação central é tentar reconciliar os objetivos dos indivíduos em situação de trabalho e os propostos pelas organizações.

Qualidade de Vida no Trabalho está associada às características intrínsecas das tecnologias e ao seu impacto, ora a elementos econômicos, como salário, incentivos, abonos, ou ainda a fatores ligados à saúde física, mental e à segurança e, em geral, ao bem-estar daqueles que trabalham. Pode ser entendida como um bem-estar relacionado ao emprego do indivíduo e a extensão em que sua experiência de trabalho é compensadora, satisfatória, despojada de estresse e outras conseqüências negativas. 

A busca da qualidade, produtividade e competitividade, de forma cada vez mais acirrada, colocam as empresas em geral no dilema de investir em máquinas e equipamentos cada vez mais sofisticados, que custam caro, dependem de continuidade da produção para amortização de seus custos e necessitam, na maioria das vezes, de trabalhadores especializados para operá-los. Ou, então, investir na qualificação e valorização do trabalhador e na reorganização do modelo de gestão dos recursos humanos existentes. 

· MOTIVAÇÃO

A motivação constitui uma das preocupações dos empresários e dos gestores desde que Elton Mayo (1930) se deu conta da existência da organização informal dentro das empresas. Tal situação significava que a produtividade não decorria apenas da qualidade técnica e da eficiência dos processos, mas também da atitude das pessoas em relação às tarefas que lhes eram solicitadas. Tratava-se, então, de motivar as pessoas.

Maslow foi o “primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro teórico abrangente na sua teoria da motivação humana, baseada numa hierarquia das necessidades humanas básicas”. O trabalho dele foi apresentado de uma forma generalizada, mas seu estudo serviu de apoio a outros cientistas sociais, como Mc Gregor para análise das condições de vida e necessidades do indivíduo no trabalho. Pode-se afirmar que o indivíduo tem necessidades inatas (a fome, a sede, o oxigênio, o sexo) e as que são aprendidas: o amor, a associação, o reconhecimento e o poder.
A hierarquia das necessidades de Maslow é composta por cinco necessidades fundamentais: fisiológicas, segurança, amor, estima e auto-realização. As necessidades podem surgir de forma consciente e inconsciente, sendo que esta última forma é a mais freqüente.

Os seres humanos podem ter as suas características comportamentais apreendidas a partir de adequados estímulos, positivos ou negativos, de tal modo que os condiciona à adoção de um comportamento desejado.Daí pensar-se que o melhor estímulo que se podia oferecer aos recursos humanos de uma empresa era um bom sistema salarial. Porém, nunca nenhuma pesquisa pôde demonstrar que as condições materiais de trabalho tivessem uma correlação significativa com a produtividade.

· O COMPORTAMENTO  HUMANO - UM NOVO PARADIGMA PARA A MELHORIA DA QUALIDADE:

Os anos 90 viram o nascimento de um novo paradigma para a melhoria da qualidade: a abordagem baseada no comportamento para otimizar a performance do grupo de trabalho. 

Os líderes da qualidade perceberam que, ao traduzirem qualidade em práticas e comportamentos específicos observáveis, poderiam ser mais pró-ativos. Comprometidos fortemente com procedimentos melhorados, treinamentos e programas, esses líderes passaram a ser uma peça fundamental antes ausente, assegurando que os esforços resultariam num melhor comportamento da força de trabalho.

Segundo Deming (1930), guru da qualidade, alguns pontos seriam cruciais para estimular a qualidade no trabalho: evitar culpar o trabalhador, estimular o orgulho no trabalho, não tirar dos empregados o direito de orgulhar-se de suas habilidades, enfoque na melhoria do sistema. Deming foi, tanto um pioneiro quanto um campeão, na campanha industrial para enfocar os sistemas, não os indivíduos. Em seu tempo e lugar, o sistema que ocupou a sua atenção foi o de produção.

Ao entrar em um novo século, a batalha do sistema de produção de Deming está, sob muitos aspectos, vencida. Uma nova geração de gerentes amadureceu e aumentou o desafio. Os gerentes têm utilizado as informações e as ferramentas de Deming, entre outros, para obter ganhos expressivos em seus respectivos sistemas de produção. Eles ouviram a mensagem e a incorporaram. Esses gerentes pós-Deming sabem que as suas linhas de produção podem estar "sob controle" e serem inaceitáveis ao mesmo tempo. Ficam envergonhados quando, momentaneamente, trocam os conceitos de causa comum por uma causa especial e vice-versa. Eles têm levado a qualidade ao nível seguinte, sem criticar nem culpar alguém. A dificuldade é que depois de atingirem esse novo nível, eles descobrem que a taxa de crescimento se estabiliza. Numa busca por melhoria contínua, muitas organizações vão de encontro a uma barreira. Para ultrapassar tal barreira normalmente é importante encontrar fatores adicionais e concentrar-se neles. No gerenciamento da qualidade, esse tempo já chegou e o novo fator é o comportamento humano.

A melhoria da qualidade baseada no comportamento enfoca o fator emergente de performance do grupo de trabalho. Qualidade com base no comportamento é o que gerentes de visão estão usando para otimizar a infra-estrutura da qualidade já estabelecida. Isso representa o próximo passo para a melhoria da qualidade - não o abandono dos processos estabelecidos de gerenciamento. A nova abordagem leva a cabo esse gerenciamento de performance que não busca culpados, usando as ferramentas clássicas desenvolvidas por Deming, e outros: - Identificar comportamentos oponentes previsíveis; Medir a incidência e a natureza desses comportamentos; Fornecer “feedback” mútuo e contínuo sobre as performances, o qual reforce comportamentos positivos e descubra barreiras aos comportamentos inerentes à qualidade; Remoção de barreiras para melhoria contínua pelo uso sistemático de dados de comportamento.

Não há lugar nessa seqüência para culpar ou criticar ninguém. Ela é caracterizada por começar e terminar por um enfoque no sistema. A única diferença é que o fluxo do produto que está sendo medido é o da performance do grupo de trabalho.

Um dos 14 princípios de Deming: "Criar constância de objetivos em direção à melhoria do produto e do serviço". Essa constância de objetivos precisa ocorrer em todos os níveis da organização. Entre esses níveis é crucial o envolvimento de pessoal da linha de frente, o qual produz o produto ou o serviço.

Nas iniciativas para melhoria de performance com base no comportamento, o pessoal “front end” participa ativamente de equipes que identificam comportamentos nocivos à qualidade e descrevem definições operacionais para eles. Também contribuem como observadores ou analistas treinados, que coletam dados da incidência daqueles comportamentos. Depois, fornecem “feedback” aos seus colegas e anotam as sugestões destes. O “front end” também participa de grupos de resolução de problemas que revêem os dados observados e colocam em prática – planos de ação para a remoção de barreiras para a melhoria contínua. A participação ativa nessa série de atividades centrais promove o orgulho no trabalho. Outro dos 14 pontos de Deming: "Constantemente melhorar o sistema de produção e o serviço". 

O foco em qualidade baseada no comportamento está na melhoria dos sistemas, incluindo melhorias nos equipamentos, condições, procedimentos e performance do grupo de trabalho com comportamento crítico. 

CONCLUSÕES
O futuro de uma empresa ou organização dependerá de sua capacidade para satisfazer os requisitos de qualidade que o mercado solicita. A mesma deverá produzir e entregar bens e serviços que satisfaçam às demandas e expectativas de clientes e usuários.

No mundo atual é difícil imaginar que uma empresa cumpra eficientemente os requisitos esperados se seus bens e serviços não são produzidos e entregues por pessoas dotadas de um alto nível de qualidade. Percebe-se, de fato, na prestação de serviços em “Call Center” pouca atenção às pessoas, muito embora se saiba que os esforços desses trabalhadores são essenciais tanto para a qualidade de produtos como de serviços. As empresas devem considerar que os esforços e as atuações individuais determinarão sempre a percepção que o cliente tem do serviço, o que lhe converte em quase um sinônimo de qualidade pessoal.

O melhor ponto de partida para o desenvolvimento da qualidade de uma empresa ou organização é a atuação e a atitude dos indivíduos com respeito à meta proposta.A qualidade pessoal inicia uma reação em cadeia de sucessivas melhoras da qualidade, ou seja, um processo de desenvolvimento da qualidade. Elevados níveis de qualidade pessoal contribuem para melhorar os níveis dos departamentos nos quais esses indivíduos trabalham. Departamentos com altos níveis criam produtos e serviços de qualidade superior. A qualidade em todas essas áreas conduz a uma "cultura da qualidade", a qual influi sobre a empresa em seu conjunto. Em uma empresa de qualidade se respira bem-estar e seus clientes se mostram satisfeitos, o que se traduz em melhores resultados financeiros, uma melhor imagem e um futuro de sucesso.

Os novos modelos de gestão prevêem uma organização verdadeiramente democrática que podem e devem ser aplicados em um “Call Center”. De um modo geral os indivíduos são tão preocupados com democracia em todos os outros aspectos da vida, mas raramente a pratica nas empresas. Enquanto diretores, gerentes, chefes e supervisores não derem vez e voz aos seus subordinados em decisões importantes, enquanto a tendência ao confidencial prevalecer, e a vida das pessoas não puder ser auto-organizada, a sobrevivência e qualidade de vida estarão sempre ameaçadas. É preciso atentar para o fato de que Qualidade de Vida e Qualidade Total são metas indissociáveis e que o caminho para o sucesso da vida organizacional deve ser, cada vez mais, centralizado no homem. 

O papel das empresas, no atual cenário, deve ser o de fornecer liderança e treinamento no gerenciamento do equilíbrio de seus empregados. Também preservar a sua saúde física e mental e contribuindo, com isso, para a competitividade, eficácia e produtividade tão almejada e necessária. Este caminho deve passar pela educação e conscientização dos indivíduos, bem como da capacidade de gerenciamento de seu estilo de vida, evitando agressões ao seu estado físico e psíquico. O indivíduo consciente de como agir em relação a sua saúde, com estilo de vida saudável, certamente produzirá mais. Ainda usará menos o sistema de saúde assistencial, faltará menos e se integrará melhor dentro da estrutura de trabalho, ficando mais motivado no seu dia-a-dia.
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