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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) visa promover a satisfacdo do individuo
para desenvolver as suas atividades laborais. A QVT parte da proposi¢cao de que as
pessoas sao mais produtivas, se estiverem satisfeitas com as atividades por elas
desenvolvidas. Enquanto linha de investigacdo na Psicologia, a QVT reconhece 0s
fatores capazes de intervir em sua relagdo com o trabalho. Nesse sentido, o objetivo
desse estudo é descrever acfes a serem adotadas pelo psicologo nas organizacdes
para promover a manutencdo da QVT. Trata-se de uma revisdo da literatura. Diante
das questbes referentes ao adoecimento mental no trabalho, a pesquisa mostrou
que, cabe ao psicllogo realizar analises do contexto organizacional com foco nos
elementos que colaboram para o aparecimento de enfermidades relacionadas ao
trabalho, visando criar programas que favorecam a saude mental das pessoas no
ambiente laboral, mediante desenvolvimento de medidas estratégicas de
intervencdo, como plantdo psicologico, coaching psicolégico, grupos e equipes e
manutencao e desenvolvimento de recursos humanos.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Psicologo. Estratégias de
intervencao.
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2 Professora orientadora. Docente do DPGPSI/FPM



ABSTRACT

The Quality of Life at Work (QVT) aims to promote the satisfaction of the individual to
develop their labor activities. QVT starts from the proposition that people are more
productive if they are satisfied with the activities they develop. As a research line in
Psychology, the QVT recognizes the factors capable of intervening in its relation with
work. In this sense, the objective of this study is to describe actions to be taken by
the psychologist in organizations to promote the maintenance of Quality of Life at
Work. This is a bibliographical research. Faced with issues related to mental iliness
at work, it is up to the psychologist to carry out analyzes of the organizational context
focusing on the elements that collaborate for the emergence of work-related
illnesses, aiming to create programs that favor the mental health of people in the
work environment, through the development of strategic intervention measures such
as psychological counseling, psychological coaching, groups and teams, and
maintenance and development of human resources.

Keywords: Quality of life at work. Psychologist. Intervention strategies.

INTRODUCAO

As mudancas sociais e econdmicas do ultimo quarto do século XX
ocasionaram graves pressdes psicoldgicas no campo do trabalho. As manifestacdes
desssas transformacfes tem se evidenciado no século XXl no estresse,
adoecimento e deixa de motivagdo dos trabalhadores que ndo tém uma qualidade
de vida satisfatéria no trabalho (SCHAUFELI; LEITER; MASLACH, 2009). Diante
dessa realidade, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma temética que
precisa se tornar cada vez mais presente entre os debates de gestores e
pesquisadores da area devido a sua importancia impar, tanto para os colaboradores
quanto para as organizacoes.

A QVT tem como finalidade promover a satisfacdo das necessidades do
trabalhador para desenvolver as suas atividades no ambiente laboral. O conceito
basico da QVT parte da pressuposicdo de que as pessoas sdo mais produtivas, se

estiverem satisfeitas e envolvidas com as atividades por elas executadas na



organizacdo (CARVALHO et al.,, 2013; FERNANDES, 1996; POZZA; MARTINS,
2014).

Enquanto linha de investigacdo na Psicologia, a QVT tem também como
fundamento reconhecer a necessidade dos trabalhadores e os fatores capazes de
intervir em sua relagdo com o trabalho. Configura uma perspectiva de gestao
orientada para propiciar maior participagédo, integracdo e desenvolvimento do
trabalhador, de modo a considerar o ser humano de forma holistica (MEDEIROS,
2002).

Como area especifica, a Psicologia organizacional pressupde que a
produtividade e motivacdo das pessoas decorre de uma plena compreensdo do
conceito de QVT como gerenciamento de condi¢cdes capazes de superar os limites
da organizacdo em termos de melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores “...]
em todas as dimensdes do seu ser: fisica, social, psicolégica, intelectual e
profissional.” (BOM SUCESSO, 2002, p. 36).

A escolha deste tema se fez pela percepcdo do pesquisador ocorrida em
organizacdes que evidenciaram colaboradores desprovidos de condicdes de
trabalho, sendo atraves de um programa adequado, capazes de gerar maior
satisfacdo. Sabe-se que no contexto organizacional, o psiclogo deve estar alerta a
prevenir doencas ocasionadas pela falta de QVT, cujo objetivo é manter a satisfacédo
e a motivacdo da pessoa com o trabalho. Logo, reconhecer a atuacao do psicologo
organizacional para promover programas e acfes fundamentados na QVT cuja
intenc@o é contribuir para edificar ambientes laborais mais saudaveis, contribuindo
para o bem-estar das pessoas que nele trabalham e por consequencia desse fato
beneficiar também as empresas. E diante dessa reflexdo, ao longo da pesquisa
possibilitar um enriguecimento na formacdo enquanto graduando nesta area e levar
leitores a uma reflexdo sobre essa tematica tdo importante num tempo em que as
exigéncias aos colaboradores sao cada vez maiores.

Os constantes agravos a saude dos individuos relacionados ao trabalho
convidam o psicologo organizacional a refletir sobre acdes especificas para este fim.
E diante desse contexto o objetivo desse estudo é descrever acdes a serem

adotadas pelo psicologo nas organizacfes para promover a manutencéo da QVT.



METODOLOGIA

Realizou-se uma pesquisa qualitativa, descritiva por meio de reviséo da
Literatura. Foram utilizados artigos, dissertagdes, teses e livros obtidos em bases de
dados da internet bem como bibliotecas virtuais e fisicas de instituicbes de ensino
superior. Para busca dos materiais foram utilizadas as seguintes palavras-chave:
qualidade de vida no trabalho, psicologia organizacional, a¢cdes do psicélogo e
estratégias de intervengdo. Foram utilizadas obras em lingua portuguesa publicadas
preferencialmente de 2000 a 2017 com inclusdo de algumas obras classicas de

relevancia comprovada na tematica desse estudo.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O TRABALHO E AS SUAS REPRESENTACOES NA VIDA DO INDIVIDUO

Em muitos idiomas a palavra trabalho deriva de uma raiz que sugere algo
penoso ao homem. Em grego, trabalho se expressa pelos termos ponos = grande
esforco, kamatos = esfor¢o intelectual e kopos = esforco corporal e fatigante. Na
lingua latina se distingue entre opus = obra e labor = esforco, sofrimento. Sendo que
labor deriva de labo = grande dor. Em Portugués, o termo labuta significa pena,
sacrificio. A origem da palavra trabalho € relacionada ainda com os vocabulos
tribulum (atribulacdo), trabs (obstaculo) e tripalium (instrumento de tortura dos
escravos e réus) (DAVIES; SHACKLETON, 1977).

Numa perspectiva histérica, o homem sempre trabalhou. Inicialmente o
fez para obter alimentos e mais tarde, surgiu o trabalho escravo, sem remuneracao,
forcado e involuntario. A partir do século XIX, a invencdo da maquina provocou uma
revolucao industrial e comecou a modificar as relagdes entre patrdes e empregados.
Dessa forma, o trabalhador ndo passava de um simples meio de producéo, e a

dignidade fundamental de pessoa humana nao interessava, nem ao Estado, nem
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aos chefes de entdo. “Nao havia respeito com o valor do salario, pois ndo havia
estabelecimento de um minimo, como também com a definicdo de jornadas de
trabalho, que eram as mais extenuantes possiveis. ” (BELFORT, 2003, p. 72).

A Revolucéo Industrial, com o tempo, transformou o trabalho em emprego
e os trabalhadores passaram a trabalhar por salarios. Junto a isso, o Direito e 0
contrato do trabalho foram se desenvolvendo mundialmente. Nessa época, comecgou
o intervencionismo do Estado para melhorar o bem-estar social e as condi¢cdes
laborais e o trabalhador passou a ser protegido juridica e economicamente. Em
1919, surgiu a Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT), que criou as normas
trabalhistas também no Brasil. Outras leis surgiram, até que em 1988 foi aprovada a
atual Constituicdo Federal, que trata de direitos trabalhistas nos artigos. 7° a 11
como garantias fundamentais entre os direitos sociais (MARTINS, 2002).

Ainda que seja louvavel amparar o homem com leis que preveem 0s seus
direitos trabalhistas, deve-se considerar que as rela¢des do individuo com o trabalho
€ um fenbmeno multidimensional, devido a sua articulacdo com a dinamica social.
Compreenséo esta que requer a juncao de diferentes disciplinas, para se conjeturar
diferentes abordagens, ou uma abordagem que mostre a multiplicidade de vertentes
nele inseridos enquanto objeto de estudo. O fato é que o trabalho humano é um
objeto de fundamental importancia para diferentes disciplinas de natureza
econdmica, antropoldgica, socioldgica, psicolégica e psicossociologica (ABRAHAO:;
PINHO, 1999; ABRAHAO; PINHO, 2002).

Sob o enfoque psicolégico, pondera-se que, as constantes mudancas
estruturais no sistema produtivo tornam as organiza¢cées mais complexas, fato que
reflete nas relacGes de trabalho, gera instabilidade profissional e provoca ansiedade
nos trabalhadores. A dialética do produzir mais com menos recursos é remota e a
valorizacdo dessa logica vem sendo cada vez mais assimilada. Nesse contexto,
existe a tendéncia de esperar mais adaptacdo do trabalhador & produgéo, por meio
de mudancas como redefinicdo de cargos com atribuicbes mais diversificadas e
complexas e maior cuidado no relacionamento do trabalhador com o cliente em
detrimento dos cuidados com o colaborador (BORGES; ARGOLO; BAKER, 2006).

As tecnologias estdo cada vez mais presentes nas areas de producao, o
gue exige mudangas no perfil organizacional e, sobretudo no perfil do trabalhador.
Aos trabalhadores é imposto o desafio de produzir em grande escala e com
exceléncia (ABRAHAO; PINHO, 1999; MACARENCO, 2006).
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E consenso na literatura que o trabalho contribui para o desenvolvimento
humano, sendo que muitas pessoas s6 conseguem conservar 0 seu equilibrio, e
conquistar satisfacdoes afetivas gracas ao trabalho (LANCMAN; UCHIDA, 2003;
RANGEL; GODOI, 2009).

O grande valor atribuido ao trabalho na vida das pessoas independe do
tipo de atividade ocupacional desenvolvido pelo individuo, pois possui a capacidade
de fortalecer sua autoestima bem como contribuir para a tomada de decisdes e
abertura para novas relacdes sociais (SILVA, 2017).

Apesar do trabalho estar associado a satisfacdo de diferentes
necessidades, ele pode se tornar fonte de sofrimento mental e escraviddo, devido as
condi¢cBes inadequadas em que é realizado. Alguns estudos tém demonstrado que
emoc0des procedentes da organizacdo do trabalho podem gerar até mesmo doencas
psicossomaticas® (RANGEL; GODOI, 2009).

O modelo das novas organizacoes tem levado aqueles que se encontram
inseridos no mercado de trabalho, a se submeterem cada vez mais as exigéncias de
melhoria no desempenho profissional, fundamentadas nos programas participativos
e de qualidade total que estimulam a produtividade e a formac&o continuada
(ABRAHAO, 1999; BORGES; ARGOLO; BAKER, 2006; OLIVEIRA, 2006). Tal
realidade gera déficit de tempo para as interrelacdes. Vale salientar que a extingdo
dos vinculos com o outro, com a sociedade e a com familia, cria terreno favoravel
para depressdo, desamparo, ansiedade e panico que acompanham a pessoa
deixando-a a propria sorte (OLIVEIRA, 2006).

A insatisfacdo com o tipo de tarefa laboral que a pessoa realiza, também
pode causar frustracdo e sofrimento mental. Alids, a forma de organizacdo do
trabalho é um dos fatores mais significativos na vida de um trabalhador, em alguns
casos, esta pode entrar em choque com a subjetividade da pessoa e comprometer o
seu equilibrio tanto fisico como mental. Quanto mais rigorosa for a organizacgéao,
mais ela podera prejudicar a saude do profissional, no sentido de bloquear os seus
esforcos para se adequar ao modo operatorio e as necessidades de sua estrutura
mental (RANGEL; GODOI, 2009).

3 As doencas psicossomaticas sdo manifestacbes organicas desencadeadas por problemas mentais
ou emocionais. Ou seja, a somatizagdo € uma manifestacdo de conflitos e ansiedades psicoldgicos
expressos por meio de sintomas fisicos (COELHO; AVILA, 2007).
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Entre os fatores da organizacao do trabalho associados ao aparecimento
de doencas, pode-se citar: pressdo no trabalho, falta de autonomia, inseguranca,
desvalorizacédo, falta de oportunidade, falta de comando e sobrecarga, problemas de
comunicacdo e falta de estabilidade. Consequentemente os sintomas fisicos e
psicolégicos que agravam os problemas gerados a saude, procedentes destes
fatores, podem incluir: dor de cabeca, estresse, cansaco fisico e mental, distarbios
do sono, gastrite, depressdo, ansiedade, dores no corpo, inflamacdo no nervo
ciatico, angustia, indisposicao e variacdo de humor (RANGEL; GODOI, 2009).

No Brasil, nos anos de 1980 e 1990, as investigacdes relacionadas aos
agravos a saude associados ao posto de trabalho consideravam que a organizacao
e as condicdes de trabalho estavam diretamente relacionadas ao surgimento dos
referidos problemas de salude, mas ainda faltavam maiores nas discussdes para
entendimento do nexo causal cientificamente verificavel entre o adoecimento
individual e a organizagao do trabalho (BOUYER, 2010).

As pesquisas realizadas por Dejours iniciam efetivamente a compreensao
dos efeitos do trabalho na salde mental e frisam que os estudos das acbes
desempenhadas nos trabalhos levam a compreenséo néo apenas da doenga, como
também da salde e do prazer concernentes ao labor. Nesse sentido ganham
espaco as indagacdes e estudos cientificos cujas tematicas versam sobre o
sofrimento e, principalmente, a busca de seu controle (DEJOURS, 1992, 1993,
1994).

Apébs os estudos de Dejours muito tem se investigado sobre a saude do
trabalhador e a necessidade de se promover seu bem-estar a partir do
conhecimento das condicdes a que ele é submetido.

Alguns estudos consideram que diante da exposicdo do trabalhador as
condicdes inadequadas de trabalho que tentam desequilibra-lo, muitas vezes esse
se esforca de forma individual ou até mesmo coletivamente, para se defender dos
fatores que o prejudicam, na busca por manter-se produtivo. Todo esse esforco
pode ser realizado a custa de sofrimento, estresse e até mesmo pelo surgimento de
agravos a saude (SILVA, 2017), como ja exposto nesse trabalho e diante dessa
realidade, percebe-se a urgéncia de se preocupar com a QVT e ndo apenas deixar
gue o proprio sujeito vivencie e resolva essa problematica.

As formas de organizacdo do trabalho requerem a compreensao do

conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como forma de gerenciar
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condi¢gbes que ultrapassem os contornos da organizagcédo no sentido de melhorar a
as condi¢cbes de trabalho que afetam todas as dimensfes do individuo sejam elas
fisicas, sociais, psicologicas, intelectuais e profissionais (BOM SUCESSO, 2002).

A gestdo moderna é imposto o desafio de romper com os modelos
tradicionais e oferecer condi¢Oes de trabalho adequadas aos trabalhadores. Diante
deste contexto, entram em cena metodologias, técnicas, programas que tem o
objetivo de favorecer a relacdo trabalhador/empresa que se designam a partir do
termo QVT.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na contemporaneidade, coexistem altas tecnologias e condicdes
subumanas num mesmo cenario formando elementos variados de um contexto que
muitos chamam de pos-modernidade. Contexto este em que, “[...] os sujeitos sociais
sdo coisificados e alienados [...]" (PEDROSO; PILATTI, 2010, p. 197), cujo pano de
fundo é a globalizacdo que produz riqueza, mas, também doencas e sofrimentos
para inameros trabalhadores, cendario que leva a Qualidade de Vida a compor o
discurso patronal nas ultimas décadas. O homem passa a ser observado como um
ser biopsicossocial, e mesmo que isso ndo tenha sido materializado no cotidiano de
muitos trabalhadores, emerge ainda a percep¢ao de que 0s recursos humanos séo o
ativo mais importante das empresas. Nesse cenario, o fenbmeno da QV
desmembra-se e da origem a QVT (PEDROSO; PILATTI, 2010).

A QVT é “...] o conjunto das agbes de uma empresa no sentido de
implantar melhorias e inovagcfes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente
de trabalho. ” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 296). As interpretagcdes do
termo ‘Qualidade de Vida no Trabalho’ podem ser diversas, podendo passar pela
auséncia de doenca até as exigéncias da presenca de recursos, objetos, processos
gerenciais e estratégicos nas organizacdes. Ao longo do tempo as concepcodes
sobre QVT foram sendo modificadas. O Quadro 1 exibe tais concepc¢des evolutivas:
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Quadro 1 - Concepcdes Evolutivas da QVT.

Concepcdes evolutivas

Caracteristicas ou visao

QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Passaram a serem
investigadas formas para melhorar a qualidade de vida
no trabalho para o individuo.

QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O enfoco era o individuo antes do resultado
organizacional. Ao mesmo tempo, buscavam-se
melhorias para o colaborador e para a direcao.

QVT como um método (1972 a 1975)

A atencdo se volta para diferentes abordagens e
métodos com o objetivo de melhorar o ambiente
laboral e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. A QVT passa a ser sinbnimo de grupos
autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
representacdo de novos projetos mais integrados.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Surgem as politicas ideoldgicas sobre a natureza do
trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos-administracdo participativa e
democracia industrial — eram repetidamente ditos
como ideias do movimento QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Emerge como panaceia contra a competicdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro)

Projetos de QVT passam a serem vistos como
“modismo” passageiro.

Fonte: Fernandes (1996, p. 41-42).

Apesar de os modismos de gestdo de QVT estarem fadados a

decadéncia nos anos de 1980/1990, boa parte deles deixou grandes contribuicdes.

Se a Qualidade Total ou Total Quality Management (TQM) enquanto panaceia de

gestdo nas organizagdes ocidentais se encontra em seu’ leito de morte’, por outro

lado, a sua contribuicdo se mostrava viva no comeco da década de 2000 por meio

de novos modelos de sistemas de gestdo. A QVT perdeu parte de sua eficacia para

melhorar o desempenho organizacional, talvez dado a falta de compreenséo de seu

sentido mais amplo. Por se referir a uma filosofia de gestéao sintonizada ao ambiente
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empresarial competitivo, muitos dos conceitos de QVT prosseguem sendo adotados
através do desenvolvimento de novas praticas de gestdo (CORDEIRO, 2004).
Apesar de o ambiente produtivo ter sofrido uma revolucéo, a melhoria da
QVT ainda é restrita. Na busca de mensurar essa variavel apareceram os modelos
de avaliagdo da QVT: Walton (1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979),
Werther e Davis (1981) e Nadler e Lawler (1983), estes sdo apresentados

suscintamente no quadro a sequir.

Quadro 2 - Modelos de avaliacdo da QVT

Modelos Carateristicas principais

Walton (1973) Aborda a QVT de forma global e abarca o maior nimero de critérios,
mas nao avalia a esfera bioldgica/fisiolégica do trabalhador.

Hackman e Oldham (1974) E o Unico que se apresenta na forma de um instrumento de avaliagio
guantitativo, mas limita-se a avaliar a motivacdo proveniente do
ambiente laboral.

Westley (1979) Enfatiza quatro grandes e importantes esferas da vida, mas aponta
um Unico indicador majoritério para a avaliagdo de cada uma destas
esferas.

Werther e Davis (1981) Prevé que ha um limiar para cada indicador, onde, ao se ultrapassar

tal limitrofe, o aumento de nivel de determinado indicador passa a
prejudicar outro indicador, mas, por sua vez, foca exclusivamente o
projeto de cargo.

Nadler e Lawler (1983) E sustentado por uma concepcdo evolutiva do conceito da QVT
amplamente utilizada na literatura, mas prioriza 0 apontamento de
fatores que determinam o sucesso nos programas de QVT, néo
apresentando indicadores para a avaliagdo da QVT.

Fonte: Pedroso; Pilatti (2010, p. 203).

Mesmo que os modelos apresentados no quadro 2 sejam pioneiros e
largamente utilizados, estes foram sugeridos h&d pelo menos duas décadas,
permitindo indagar sobre as suas atualidades. Torna-se importante reconhecer,
ainda, que estes foram validados a partir da populacdo estadunidense, cultura esta
gue se difere da sociedade brasileira. Ressalta-se que ha um embate na preferéncia

de um modelo de avaliagdo da QVT, sendo que cada um proporciona suas
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(des)vantagens que devem ser avaliadas conforme realidade a ser avaliada
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

No estudo da QVT, é preciso mencionar a relacdo com dois fatores
basilares na gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho a saber o fator individual e o
organizacional. A dimensao individual € representada pelo estresse e pelas doencas
essenciais as condigbes do ambiente organizacional e o fator organizacional possui
como objetivo desenvolver o conceito de Qualidade Total e concretizar os resultados
organizacionais (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Compete salientar que determinados fatores influenciam na QVT como a
preferéncia da profissdo e as particularidades da cultura organizacional
representada pelas praticas e valores predominantes na organizacdo e ha
infraestrutura familiar. Também, as relacdes interpessoais e, principalmente, a
maneira pela qual a pessoa estabelece as relacbes consigo mesma e com 0S
colegas, pode comprometer a satisfacdo no trabalho. A histéria de vida e os fatores
relacionados as variaveis organizacionais podem resultar em comportamentos
dificultadores ou facilitadores nas relacdes de trabalho, podendo tornar mais intensa
a preocupacao e a responsabilidade pela promocédo da QVT (BOM SUCESSO,
2002).

Para essa promocdo ha que se pensar em ambientes saudaveis que é
uma proposta defendida pelas conferéncias internacionais de Promocao da Saude.
Dentre os resultados dessas conferencias, a Carta de Ottawa enfatiza o trabalho
como perspectiva de salde e adverte sobre a necessidade de modificacdo na
organizacdo social do trabalho, na criacdo de ambientes adequados (sejam fisicos
ou sociais), por entender que estes interferem na QVT. Dessa forma, segundo a
referida carta as formas de organizacdo do trabalho devem propiciar seguranca,
estimulo e satisfacdo ao trabalhador (BRASIL, 2002).

Em concordancia pelo exposto anteriormente, ressalta-se que a QVT
deve ser considerada como uma gestdo dinamica, pois o ambiente organizacional e
as pessoas nele inseridas mudam de forma constante. Sendo ainda hipotético, uma
vez que depende de cada contexto empresarial. Também, de pouco adianta atentar-
se unicamente para os fatores fisicos, ja que os aspectos sociolégicos também
podem interferir da mesma forma na satisfagdo das pessoas em condicdo de
trabalho. Conjuntamente, os aspectos tecnoldgicos da organizagdo inerentes ao

proprio trabalho também podem comprometer cultura da organizagao e interferir no
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clima organizacional e refletir na produtividade e na satisfacdo dos colaboradores
(FERNANDES, 1996).

No Brasil, a humanizacéo do trabalho, vem se intensificando e com ela a
preocupacdo com a saude e o bem-estar do trabalhador. Novos valores referentes a
QVT foram surgindo dentro e fora das organizacdes, planejados por diferentes
segmentos sociais e conhecimentos cientificos de forma interdisciplinar. Dentre
estes mostram as principais disciplinas contidas na QVT no Quadro 2 (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002).

Quadro 3 - Disciplinas contidas na Qualidade de Vida no Trabalho

DISCIPLINAS PAPEL PERANTE A QVT

Resguardar a integridade fisica, psicologica e social do individuo em vez de

Saude . . .
somente operar sobre o controle de doencas e proporcionar maior perspectiva de
vida e reintegracéo profissional da pessoa que passa por um processo de doencga.

Ecologia Considerar o homem como parte integrante e responsavel pela preservacdo do

ecossistema e dos insumos da natureza, também como ator do desenvolvimento
sustentavel.

Estudar as condi¢Bes de trabalho relacionadas ao ser humano baseia-se em areas
Ergonomia como medicina, psicologia, motricidade e tecnologia industrial, mirando ao conforto
e ao desempenho nas diferentes posi¢6es de trabalho.

Influenciar atitudes internas e as perspectivas de vida da pessoa e a importancia

Psicologia o . . PRI )

9 do significado inerente as necessidades individuais para se ter envolvimento com o
trabalho em conjunto com a filosofia.

Sociologia Atuar sobre a dimenséo simbdlica do que é partilhado e construido socialmente,
evidenciando as implicagGes de quem influencia e é influenciado nos mdltiplos
contextos culturais e antropoldgicos da organizacgéo.

Economia Ressaltar a consciéncia de que os bens séo finitos e de que a distribuicdo de bens,

recursos e servicos deve envolver de modo equitativo a responsabilidade e os
direitos da sociedade.

Aumentar a capacidade de mobilizar recursos para alcancar resultados em

Administracao . . . o
ambiente cada vez mais complexos, inconstantes e competitivos.

Organizar formas de producdo orientadas para a flexibilizacdo da manufatura,
armazenamento de materiais, uso de tecnologia, organizacdo do trabalho e
controle de processos.

Engenharia

Fonte: Limongi-Franga; Arellano (2002, p. 296)

Nesse contexto pode-se observar pela descricdo de cada disciplina e sua

relacdo com a QVT a relevancia da interdisciplinaridade na efetivacdo do bem estar
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do colaborador. Nesse campo ganham espaco também os diferentes atores sociais
e profissionais que podem contribuir com as organiza¢gdes no tocante a QVT. Dentre
eles ganha destaque nesse estudo o psicologo que pode intervir no contexto

organizacional de forma a contribuir positivamente na problematica em questao.

MANUTENCAO DA QVT: acbes do psicélogo no contexto organizacional

A QVT € um tema extremamente importante dentro da Psicologia dos
Recursos Humanos, essencial nas organizacoes. A QVT lida com o bem-estar do
individuo em relacdo ao seu trabalho, o que por sua vez depende tanto das tarefas
que desempenha, quanto do ambiente fisico e social, o sistema de carreiras e a
relacdo entre a vida de trabalho e a vida em geral. As consequéncias de baixos
niveis de saude e bem estar no trabalho sdo a baixa produtividade e eficiéncia,
reducdo na qualidade dos produtos e servicos, custos acrescidos em gastos de
salude e despesas médicas. Razdo pela qual a QVT é essencial para o éxito do
empreendimento e bem estar do colaborador (RAFAEL, 2014).

O trabalho do psic6logo nas organizacdes de trabalho visa compreender
as relacbes e a preocupar-se com caracteristicas da organizacdo, tais como
comportamento dos grupos. As novas formas de gestdo demonstram preocupacdes
com o ambiente de trabalho que privilegiem o trabalhador, principalmente no que
tange a sua saude fisica e mental, ou seja, ao seu bem-estar geral. Nesse contexto,
a atuacao dos psicologos na promocédo da qualidade de vida nas organizacfes por
meio de intervenc¢des visa a qualidade de vida no trabalho (TRIERWEILER, 2007).

A area de atuacédo do psicélogo dentro das organizacdes recebe o nome
de Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), e dentro desse contexto, um dos
desafios da atuacdo desse profissional é compreender os diversos elementos do
sistema organizacional e suas interacbes, para entdo, propor alternativas que
contribuam para melhoria da qualidade de vida dos colaboradores. Elementos como
um bom clima organizacional tende a indicar melhor qualidade de vida na
organizacdo, satisfagdo com rendimentos, suporte organizacional, respeito e
convivio social (RUELA et al., 2013).
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O psicologo deve ter consciéncia, que como psicologo do trabalho, deve
se ater a saude organizacional como um todo, sem esquecer a produtividade e
qualidade. Nesse sentido, € necessario que compreenda os fenbmenos psicoldgicos
na organizacao, nas relacdes e sua importancia para tanto para a saude mental do
trabalhador quanto para a saude organizacional. Vale ressaltar que no cumprimento
de sua fungdo, ndo existem ‘receitas’ pré-elaboradas que devem ser realizadas e se
adaptam a cada situacdo especifica dentro do psicodiagndéstico do trabalho pois
cada situacao € unica dentro do contexto organizacional (BASTOS, 2007).

Conforme ja exposto nesse trabalho, a QVT resulta de todo um conjunto
de acdes individuais e coletivas nas organizacdes, no intuito de que as relacdes
sociais de trabalho néo prejudiquem o bem-estar de quem trabalha. Segundo Leite
(2009), para a efetivacdo da QVT, apos analisar as particularidades da empresa, as
acOes a serem propostas pelo psicélogo devem ser no sentido de:

* Alterar as préaticas organizacionais, redesenhar o fazer dos protagonistas
envolvidos (agir diferentemente), transformar mentalidades, modificar concepcbes
comumente cristalizadas.

* Romper com a dicotomia entre bem-estar e produtividade; a produtividade
deve ser um componente inseparavel do bem-estar (ser produtivo € um dos modos
de ser feliz).

* Prevenir os agravos a saude, a longo e curto prazo, criando um ambiente de
trabalho que estimule e propicie a produtividade e bem-estar.

* Impor uma sinergia organizacional que envolva a cooperacéo de profissionais,
0 engajamento de gestores e a realizacao de parcerias entre 0s setores.

» Construir um espaco organizacional que valorize os trabalhadores como
sujeitos e em que a flexibilidade esteja presente.

* Orientar os trabalhadores sobre a cultura organizacional (crencas, valores,
ritos organizacionais etc.), criando condi¢cdes de participagcdo no planejamento de
tarefas e em resolucbes de problemas, inclusive na tomada de decisbes que afetam
o bem-estar (LEITE, 2009).

Diante das questbes referentes ao adoecimento mental no trabalho,
compete ainda ao psicologo realizar analises do contexto organizacional com foco
nos elementos que colaboram para o aparecimento desse quadro. Visa-se criar
programas que favorecam a saude mental das pessoas no trabalho, mediante

desenvolvimento de medidas estratégicas de intervencdo nessa area. Algumas
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estratégias com esse intuito seriam: plantdo psicolégico, coaching psicoldgico,
grupos e equipes e manutencao e desenvolvimento de recursos humanos.

Entre as possibilidades de intervencdo da psicologia no ambiente de
trabalho, o Plantdo Psicolégico representa um trabalho especializado que tem o
objetivo de atender as questdes psicologicas dos trabalhadores que podem
apresentar mal-estar ou sofrimento no trabalho. Para isto, torna-se necessario
destinar um local para auxilio terapéutico nas empresas, com o objetivo de propiciar
seguranca e acolhimento aos trabalhadores e suas familias. Este tipo de
intervencdo permite um ambiente de escuta e acolhimento, em que 0S mesmos
possam se sentir aceitos para expor suas emocgdes vividas dentro e fora do universo
social do trabalho (REBOUCAS; DUTRA, 2010; RODRIGUES; CANDIDO, 2010).

Outro tipo de intervencao que pode contribuir para melhorar a Qualidade
de Vida no Trabalho é o coaching psicolégico, cujo processo se orienta por
objetivos, em que o coach busca trabalhar com o coachee/cliente, de modo a auxilia-
lo a identificar e a estabelecer recursos cabiveis que |he consinta conseguir 0s
objetivos tracados por si mesmo. Refere-se a uma relagcdo que visa uma ajuda
realizada com uma populac¢éo néo-clinica e focalizada em subsidios e resultados. O
coaching psicologico lida com os individuos no dominio da sua complexidade
biopsicossocial, buscando ajuda-los a obter mudancas sustentaveis (SILVA, 2012).

A gestdo de pessoas com o subsidio do coaching psicolégico € um
diferencial para as organizacbes que apostam em seu capital humano, pois a
psicologia e o coaching operam sobre o ser integral do individuo para o seu pleno
desenvolvimento, sobretudo nas mudancas que se espera que ocorram no
comportamento adotados por eles mesmos. Gerar mudangas comportamentais por
meio do processo de coaching e da psicologia pode trazer grandes beneficios para
todos os envolvidos, pois a organizacdo ganha em desempenho e produtividade, o
clima organizacional fica mais saudavel, ocorre diminuicdo de absenteismo, torna-se
possivel promover a retencéo de talentos e alinhar os objetivos organizacionais com
0s pessoais. A dinamizacao de todo este contexto acaba por desembocar em maior
Qualidade de Vida do Trabalho (AZEVEDO, 2013).

Outra forma de intervencdo sao os Grupos e equipes dentro das
organizacdes de trabalho. Os conteddos associados as rela¢cdes humanas sempre
envolvem o estudo dos grupos e equipes, pois estes sdo focos relevantes para mais

compreensao dos processos de trabalho. A estrutura da organizacao é formada por
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grupos formais orientados para alcancar as metas organizacionais. Enquanto que
uma equipe refere-se a um grupo que busca alcancar objetivos de maneira
compartilhada, o que define seu objetivo e direcdo. O desenvolvimento de boas
equipes requer significativas mudancas pessoais e interpessoais de
comportamentos, informacdes, atitudes, emocdes, valores e motivacdes. Deste
modo, para promover o desenvolvimento de equipes coesas torna-se fundamental
haver constantes atividades de educacao (SILVA; LONGO, 2008). E o psicélogo na
organizacdo pode oferecer grandes contribuicdes no sentido de promover projetos
que motivem o trabalho em equipe nas empresas, fato que podera contribuir para
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho.

Outra ferramenta interventiva desenvolvida com a acdo do psicologo é
manutencdo e desenvolvimento de recursos humanos. A manutencdo requer
cuidados especiais, como os planos de compensacédo salarial, beneficios sociais e
seguranca no trabalho. O desenvolvimento envolve o treinamento, e inclui o
desenvolvimento dos recursos humanos e empresarial, considerando-se critérios,
como: diagnostico, programacdo de elaboracdo e aperfeicoamento da forca de
trabalho; desenvolvimento de recursos humanos a médio e longo prazo, visando a
continua realizacdo do potencial humano em suas atribuicdes; e, criagdo e
desenvolvimento de condi¢des que garantam a saude e dignidade da empresa, por
meio da mudanca do comportamento dos colaboradores (CHIAVENATO, 2006).

Segundo Dessler (2003, p. 140) o treinamento é “[...] o conjunto de
métodos usados para transmitir aos funcionérios novos e antigos as habilidades
necessarias para o desempenho do trabalho.” Para Marras (2000, p. 146) o
treinamento “[...] € um processo de assimilagao cultural a curto prazo, que objetiva
repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados
diretamente a execucgao de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho.” O treinamento
promove mudancas no conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas em cada
trabalhador, pois, tende a aperfeicoar os seus conhecimentos. “O que se busca ao
desenvolver um talento é o despertar de suas potencialidades, permitindo que essas
se aflorem e crescam até o nivel desejado dos resultados.” (p. 168). As empresas
devem oferecer estimulos para que os seus funcionarios participem de eventos que
os conduzam a reflexdo de diferentes temas como, economia, recursos humanos,
marketing, politica internacional, comunicacfes, inovacdes tecnologicas. Essa

participacdo deve se estender as diversas modalidades de eventos como palestras,
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workshops, debates, leituras programadas, sessfes de brainstorming, seminarios,
dentre outros. Diante das acfes citadas nesse estudo que sdo atribuidas ao
psicologo, Medeiros e Ferreira (2011) mencionam que incumbe ainda a esses
profissional, analisar que no Brasil, a producdo de conhecimentos sobre QVT é
intermediaria e o tema € bastante complexo. H& uma auséncia de investigacdes em
segmentos de trabalho como o cooperativismo, o trabalho voluntario e os
trabalhadores informais. Ressalta-se, também, que na literatura relacionada a QVT,
o enfoque € de natureza assistencialista, embora existam correntes tedricas que se
contrapbem a essa perspectiva, como no caso da QVT de natureza preventiva.

Finalizando esse estudo, ressalta-se aqui que o tema ainda necessita de
discussdo adequada no pais, em que haja uma maior articulacdo de pesquisadores,
professores, consultores e profissionais de QVT nas organizacfes publicas e
privadas, pois um dos maiores desafios para a QVT é no que tange ao
conhecimento valido para propor acdes para todas as formas de trabalho e de
organizacbes. E necessario acompanhar o resultado das intervencdes, bem como os
avancos, rupturas e disseminacdo de novas praticas e instrumentos. Seria de
grande valia ainda, a insercéo do tema na graduacao em psicologia e mais oferta em
cursos de atualizacdo e aperfeicoamento (SAMPAIO, 2012).

CONCLUSAO

A atuacao do psicélogo organizacional € muito importante para o contexto
laboral, uma vez que este profissional pode propor projetos com o objetivo de
integrar e adaptar politicas e métodos sugeridos pelas organizacfes, de maneira a
alinhar as perspectivas da empresa e dos colaboradores, tendo-se, deste modo, a
oportunidade de sugerir a implantacdo de métodos orientados para aprimorar
processos, integrar o ambiente organizacional como um todo e, assim, promover a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Em presenca das questdes indicativas do adoecimento mental no
trabalho, compete ao psicologo realizar analises do contexto organizacional com

foco nos elementos que contribuem para o aparecimento de doencgas associadas ao
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trabalho, visando criar programas que beneficiem a salide mental das pessoas no
ambiente laboral, por meio do desenvolvimento de medidas estratégicas de
intervencdo, como por exemplo plantdo psicolégico, coaching psicolégico, grupos e

equipes e manutencao e desenvolvimento de recursos humanos.
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