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RESUMO

A Psicologia tem sido considerada como ciéncia desde meados do século XIX e vem consolidando este
reconhecimento ao longo dos anos. Dentro desse cenario, a Psicologia Organizacional se compde
como uma das areas da Psicologia, contando com transformacdes desde a Psicologia Industrial até a
Psicologia do Trabalho. As transformacdes que apareceram durante o tempo foram importantes para o
crescimento das organizagfes e essenciais para a atuacao do psicologo frente ao trabalho humano e
desenvolvimento de técnicas psicolégicas. Diante disto, esta pesquisa buscou investigar as provaveis
contribui¢cbes do psicélogo organizacional na qualidade de vida no ambiente de trabalho. Para tanto,
com base em reviséo bibliografica de artigos disponibilizados em revistas académicas publicados entre
0s anos 2010 a 2020, e considerando o procedimento de andlise teméatica, foram levantadas as
seguintes categorias: a) atividades do psicélogo organizacional - encontram-se os temas relacionados
sobre as préticas e as possiveis contribuicdes do psicélogo organizacional; b) a importancia da
qualidade de vida no trabalho (QVT) - foram abordados contelidos no intuito de mostrar a necessidade
de uma gestédo voltada para a QVT e sua influéncia sobre a motivagdo organizacional; e c) saude do
trabalhador e ag6es de melhoria - foram abordados assuntos voltados para praticas de QVT, ou seja,
aplicacéo de técnicas de relaxamento, ginastica laboral, dindmicas e palestras. Os resultados apontam
gue o psicologo organizacional contribui para a promocao do bem-estar e QVT por meio de a¢bes e
programas nas organizacoes.
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ABSTRACT

Psychology has been considered a science since the middle of the 19th century and has consolidated
this recognition over the years. Within this scenario, Organizational Psychology is composed as one of
the areas of Psychology, with transformations from Industrial Psychology to Work Psychology. The
transformations that appeared over time were important for the growth of organizations and essential
for the psychologist's performance in the face of human work and the development of psychological
techniques. Given this, this research sought to investigate the likely contributions of the organizational
psychologist to the quality of life in the workplace. To this end, based on a bibliographic review of articles
made available in academic journals published between the years 2010 to 2020, and considering the
thematic analysis procedure, the following categories were raised: a) activities of the organizational
psychologist - related topics on the practices and possible contributions of the organizational
psychologist; b) the importance of quality of life at work (QWL) - content was addressed in order to show
the need for management focused on QWL and its influence on organizational motivation; and c)
workers' health and improvement actions - issues related to QWL practices were addressed, that is, the
application of relaxation techniques, workplace gymnastics, dynamics and lectures. The results show
that the organizational psychologist contributes to the promotion of well-being and QWL through actions
and programs in organizations.

Keywords: organizational psychology, quality of life at work, psychologist's performance.



1 INTRODUCAO

A partir de meados do século XIX, a Psicologia tem sido considerada como ciéncia e,
desde entdo, consolidando este reconhecimento ao longo dos anos. Dentro desse
cenario, a Psicologia Organizacional se compde como uma das areas da Psicologia,
contando com transformacdes desde a Psicologia Industrial até a Psicologia do
Trabalho. As origens da Psicologia Organizacional podem ser datadas a partir do ano
de 1899, em Modena, com os estudos de Luigi Patrizi sobre a fadiga; Kraeplin e
Mosso, respectivamente na Alemanha e Italia, nos anos de 1890, onde estudaram
aspectos psicofisiolégicos relacionados a carga de trabalho. Um dos precursores na
utilizacdo de testes na selecéo de trabalhadores foi Lahy, na Franca e Scott que
publicou o livro The teory of Advertising sobre a psicologia da publicidade, em 1903.
Todavia, foi com a obra Psychology and Industrial Efficiency, 1913, do autor Hugo
Minsterberg, que se estabeleceu a instituicdo da Psicologia Organizacional
(ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014).

Ao datar o inicio de uma Psicologia Organizacional, é necessario frisar que o trabalho
sempre existiu e, em cada época, foi compreendido e realizado de modo como a
cultura do tempo o determinava. Nesse periodo de transicdo muitas dificuldades
surgiram e o ser humano foi, cada vez mais, reinventando sua pratica e se adaptando
as novas exigéncias do mundo do trabalho (BORGES; YAMAMOTO, 2014). Desta
maneira, a mao de obra humana se torna em mercadoria, isto €, aqueles que nao
tinham moeda para troca, venderam sua forca para ganhar valor. E o capitalista foi
responsavel por comprar essa forca e aumentar seus lucros, portanto, a méo de obra
era mais necessaria, surgindo entdo as organiza¢des de trabalhadores que se uniram
para se opor as exploracdes das fabricas (GURKA; NOGUEIRA, 2016).

Da mesma forma que o ser humano se moldou ao que era requisitado no ambiente
de trabalho, as praticas dos recursos humanos apareceram e se desenvolveram,
suprindo as necessidades das circunstancias histéricas, principalmente pelo amplo
desenvolvimento econdmico e tecnoldgico que deixa marcas significativas na historia,
como a invengao da maquina a vapor, manufaturas, siderurgicas e tecelagens. Todo
esse progresso aumentou o refinamento do trabalho e demandou dos trabalhadores

ou candidatos a empregos, competéncias numerosas (TONELLI; LACOMBE; CALDA,



2002). Com a mecanizacdo e a complexidade da induastria, o revezamento de
funcionarios aumentava os custos e, por isso, foi necessario que a selecéo ficasse
mais rigida, recebendo o nome de selecéo cientifica taylorista. O objetivo era controlar
a atividade humana, o planejamento das tarefas, a divisdo de trabalho e condicionar
0 operario a producédo (BORGES; YAMAMOTO, 2014).

Nesse contexto, fortemente influenciado pelo taylorismo, desponta a Psicologia
Industrial, considerada como a 12 fase da psicologia do trabalho, que foi caracterizada
pelas praticas da Psicologia dentro da conjuntura das industrias no final do século XIX
transpassado por notavel preocupacdo com a produtividade. O foco foi praticamente
exclusivo no aumento dos lucros para as companhias, as técnicas utilizadas
pautavam-se basicamente na utilizagdo da psicometria, envolvendo testes
psicolégicos que qualificavam e direcionavam os funcionarios para suas melhores
areas de atuacdo. E importante salientar que, saindo de dentro das fabricas, a
psicologia organizacional passa a ser utilizada na Primeira Guerra Mundial pelas
Forcas Armadas, na qual psicélogos ofereceram o0s servigcos ao exeército, aplicando
testes para averiguar a habilidade mental dos soldados nas execucdes de diversas
atividades. A Segunda Guerra Mundial provocou o desenvolvimento da area, pois
novamente era necessario selecionar, alocar, treinar, avaliar e desenvolver as equipes
de soldados (TONELLI et al., 2002).

Durante o periodo entre as duas guerras mundiais, a psicologia organizacional se
expandiu, surgindo a maioria das atividades na atuacdo pratica existentes, isto €,
desenvolvimento de testes psicolégicos, sele¢cdo, treinamento, analise do trabalho etc.
A medida em que as organiza¢gdes aumentavam, comecaram a contratar psicologos
organizacionais para auxiliarem na conducdo dos problemas dos funcionarios, em
especial as questdes inerentes a produtividade (SPECTOR, 2010). Em vista disso, de
1945 a 1960, instaurou-se o periodo denominado “expansido e consolidacdo pos-
guerra” caracterizada pela reconstrugdo da economia, das cidades e da vida social
em geral, sendo uma fase de expansao e crescimento. Logo, na Europa e nos Estados
Unidos emergem as entidades especificas e o psicllogo passa a trabalhar com
diversos problemas organizacionais, como elaborag&o de postos de trabalho, selecao,
treinamento, insercdo de novas tecnologias, aquisicdo de habilidades, motivacdo e

desenvolvimento organizacional. Destarte, a psicologia industrial € substituida pela



organizacional (BORGES; YAMAMOTO, 2014).

A segunda fase, chamada de Psicologia Organizacional, foi caracterizada com a
presenca de psicologos experimentais desenvolvendo atividades relacionadas ao
desempenho no trabalho e a necessidade de se ter uma psicologia organizacional
eficiente dentro das empresas (TONELLI et al., 2002). A partir do aprimoramento da
Psicologia Industrial e a transformacéo historica para Psicologia Organizacional, os
profissionais desta area evoluiram o pensamento critico de tal modo que ndo mais se
pensava somente nos resultados que envolvem o capitalismo, mas na qualidade de
vida em que o trabalhador estava inserido. Portanto, pode-se afirmar que, com este
avanco, o trabalhador passa a ocupar um papel ainda mais importante na estrutura
organizacional. Além disso, foram desenvolvidos estudos sobre comunicacéo,
motivacdo e comportamento em grupo, e 0S primeiros testes para admissao de

funcionarios comecam a ser produzidos e aplicados (GURKA; NOGUEIRA, 2016).

A terceira fase se configura como a Psicologia do Trabalho, primeiro, é necessario
estabelecer que entre a psicologia organizacional e a do trabalho ha uma diferenca
de atuacdo, uma vez que a organizacional estd mais voltada para as chamadas
funcdes basicas, como recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento e
avaliacdo de desempenho, e a do trabalho promove a saude do funcionario e como
esta a satisfacdo dele em relacéo ao trabalho. A 3° fase tinha como objetivo estudar,
observar e compreender as relacbes dos humanos com o trabalho, quais eram os
significados e manifesta¢des, abrindo possibilidades para que se pudesse entender o
individuo que trabalha e novas areas de pesquisas que pudessem abordar temas que,
até entdo, eram negligenciados ou nao tidos como importantes (TONELLI et al., 2002).

Em suma, a revolucao industrial foi responsavel pelo resultado de diversas mudancas
no trabalho que acabaram atingindo as organiza¢fes por for¢cas tecnoldgicas. Dessa
maneira, as organizacdes de trabalho desse novo século apresentam uma reducao
da coesao e uma propenséao ao isolamento social e emocional, assim como perda do
sentido de comunidade, reducdo no comprometimento e dificuldade no
estabelecimento de vinculos com a sociedade. O resultado desse contexto reverbera
nos trabalhadores que tiveram sua atividade intensamente modificada, por meio de

demandas exacerbadas de carga horaria e de trabalho, necessidade de maior
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produtividade e desempenho, bem como a inseguranca e vulnerabilidade proveniente
do fenbmeno do desemprego, causas essas geradoras de sintomas emocionais,
fisicos e fisiol6gicos na saude desse trabalhador (ZANELI; KANAN, 2018).

Desse modo, o profissional que atua na area da Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT) exerce a funcéo de avaliar a empresa, seu ambiente e suas equipes
de colaboradores, identificando possiveis problemas e falhas, e sugerindo solucdes
para elas, ou seja, a POT tem como funcao a melhoria da qualidade de vida na relagéao
dos individuos com a organizacdo (SANTOS; CALDEIRA, 2015). Partindo do
pressuposto que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € uma juncéo de varios
fatores que possibilitam um equilibrio e bem-estar ao sujeito — e que, quando
negligenciados, podem provocar consequéncias na qualidade de vida do individuo,
trazendo impactos tanto fisicos quanto psicologicos, a QVT se torna requisito basico
para melhorar o desempenho do trabalhador, fazendo-o sentir-se valorizado,
satisfeito, como parte da equipe e, consequentemente, reduzindo também o turnover
da empresa (BONFIM et al., 2017). Empresas estéo investindo em programas de QVT
a fim de juntar interesses do colaborador e das organizacfes, para transformar o
ambiente de trabalho em um lugar que equilibra a vida pessoal com a realizacéo
profissional das pessoas (ANTLOGA; CARMO; TAKAKI, 2016).

Esse contexto suscita questionamento de como a Psicologia vem se adaptando e
aperfeicoando-se frente as mudancas ocorridas. Qual a relevancia do psicélogo

organizacional sobre a melhoria da qualidade de vida dentro das empresas?

Desta maneira, o psicélogo, ao se inserir no contexto das organizacfes de trabalho,
deve estar preparado para atuar e contribuir com a qualidade de vida no trabalho.
Logo, o psicologo organizacional € levado a buscar meios que lhe deem condicdes de
planejar acbes de modo a tornar o processo organizacional mais rapido, menos
burocratico e mais certeiro, como também o de reorganizar o proprio setor para que 0
trabalho tenha um andamento intenso. Assim, é necessario renovar estratégias,
superar visbes, modificar atitudes para obter melhores resultados, formas de
producdo, gestdo e organizacdo, além de proporcionar um clima organizacional
melhor para que se tenham profissionais satisfeitos com o trabalho (BORGES;

YAMAMOTO, 2014). Percebem-se que alguns desafios enfrentados pelos Psicélogos
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Organizacionais exigem conhecimento da causa, pesquisa e estudo sobre as relacdes
de trabalho, para que ocorra uma intervencdo com eficacia (SANTOS; CALDEIRA,
2015).

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O entendimento sobre o conceito de Qualidade de vida no Trabalho (QVT) é
multidisciplinar e, apesar de ser estudado ha aproximadamente cinco décadas, €
considerado recente. A QVT pode ser determinada por varios parametros, onde nem
sempre ha concordancias sobre o termo entre os autores que o0 estudaram; e,
historicamente, esse tema vem sofrendo evolu¢des conceituais (PACHECO, 2016).
De acordo com Ribeiro (2015), o psicologo Eric Trist em 1959 buscou estabelecer uma
relacdo entre trabalhador e empresa, além do motivo que levava os colaboradores a
executar suas tarefas satisfatoriamente, minimizando os efeitos negativos que o
trabalho poderia trazer. Esta primeira perspectiva perdurou até os anos de 1972 onde
propunha uma QVT como uma variavel, em outras palavras, objetivava a investigacéo

de formas para melhorar a qualidade de vida do trabalhador no ambiente de trabalho.

No periodo de 1969 a 1974 concebe-se a QVT como uma abordagem, assim, o foco
era o individuo antes do resultado da organiza¢do. Portanto, e a0 mesmo tempo,
buscava-se melhorias para ambos interessados (empregado e empregador).
Avancando um pouco mais, a QVT evoluiu, tornando-se um método. Tal concepcéo
perdura durante os anos de 1972 a 1975 com a proposta de criar um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas com o objetivo de melhorar o ambiente de trabalho
e tornar o trabalho mais produtivo e satisfatério. A préxima evolucao se da no periodo
de 1975 a 1980 como um movimento marcado pelos termos “administracéao
participativa” e “democracia industrial’, no qual os trabalhadores tinham voz na
organizacdo. A pendltima, mas ndo mais importante que as anteriores, compreende 0
periodo de 1979 a 1982. Considerada a QVT como sendo tudo, esta perspectiva vista
como panaceia, isto €, remédio para todos 0s males, busca estrategicamente acabar
com as competicdes, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,

problemas de queixas e outros problemas organizacionais (FERNANDES, 1996).
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Na década de 90 o tema QVT passou a ser difundido amplamente, passando a
integrar o discurso académico e os programas de qualidade total, impulsionando a
busca dos sindicatos por novas mudangas e o surgimento de uma nova era, com a
utilizacdo de novas tecnologias e a geracdo de maior competitividade no mercado.
QVT se refere a um construto complexo de aspectos fisicos, psicolégicos e ambientais
no local de trabalho, fala de uma satisfacdo pessoal, bem-estar fisico, mental e social
das condi¢Oes de vida nesse ambiente laboral (BONFIM et al., 2017). Para Fernandes
e Gutierrez (1998, apud HIPOLITO et al., 2017), QVT se baseia em fatores
mediadores, como condi¢cdes de trabalhos seguras e saudaveis, oportunidades de
desenvolvimento e capacitacdo humana, garantia de trabalho e futuras oportunidades,
integracdo social, compensac¢odes justas e adequadas. Seguindo a mesma linha de

pensamento.

De acordo com Chiavenato (2010), a QVT € um constructo complexo de varios fatores,
como: o reconhecimento dentro da organizacdo, salarios e beneficios recebidos, o
relacionamento entre a equipe e a organizacdo, a satisfacdo com os trabalhos
executados, o0 ambiente psicolégico e fisico de trabalho, a liberdade e
responsabilidade que é dada e a participacdo ativa dentro da empresa. Para Ferreira
(2012), qualidade de vida no trabalho engloba duas perspectivas: uma sob o olhar da
organizacdo, sendo uma ferramenta da gestdo abarcando normas, diretrizes e
praticas relacionadas a condicfes socioprofissionais a fim de promover o bem estar
social e coletivo, desenvolvimento pessoal e o exercimento da cidadania no ambiente
de trabalho; a outra perspectiva, segundo o autor, € sob o olhar do colaborador,
através do contexto organizacional e as situacdes de trabalho construidas indicando
experiéncias de bem estar no trabalho, reconhecimento, respeito ao sujeito e

possibilidade de crescimento.

Com a implementag¢do de maquinarios na industria, a mao de obra deixou de ser uma
peca fundamental para a producéo pois era considerada um custo. Ainda é possivel
observar resquicios desse pensamento nos dias atuais, porém com uma preocupacao
maior voltada para o sujeito. E, para alcancar a produtividade desejada, as
organizacbes tém adotado, de uma forma ou de outra, algum dos sistemas de

produgbes. Embora muitas empresas busquem implantar o sistema japonés
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(Toyotista) de producéo, para alguns autores € inevitavel ndo carregar em sua cultura
organizacional vestigios dos modelos pioneiros, Taylorismo e Fordismo
(FERNANDES, 1996).

De acordo com Gounet (1999), Taylor propunha uma organizacdo cientifica do
trabalho na época de seu surgimento, baseada na separacdo mais nitida entre os
responsaveis pela concepc¢ao e organizacado da producao. Por outro lado, o fordismo
propde uma nova organizagcdo na producdo e no trabalho, a fim de fabricar seus
veiculos por valor relativamente reduzido. A Toyota, devido limitadores de implantacéo
do modelo fordista, busca uma forma de producao mais rentavel, tornando-se pioneira
no modelo toyotismo, que propde uma producdo guiada pela demanda e o
crescimento pelo fluxo, sem o parcelamento das tarefas, o trabalhador opera varias
maguinas ao mesmo tempo. Esse sistema também é conhecido como 0s cinco zeros:

zero atrasos, zero estoques, zero defeitos, zero panes e zero papéis.

E importante salientar que, de acordo Fernandes (1996), Walton ressalta que a QVT
esta intimamente relacionada a oito categorias com seus respectivos critérios, sao

eles:

e Compensacao Justa e Adequada, trata sobre questdes como remuneracao
adequada para o tipo de trabalho realizado para si e para os colegas de trabalho e

para com o mercado.

e Condicdes de Trabalho, como sugere o préprio nome, busca condicbes
adequadas no ambiente de trabalho, envolvendo jornada e carga horéria de trabalho,
materiais e equipamentos necessarios para a execucao das atividades, preservacao

da saude do trabalhador.

e Oportunidade de Crescimento e Segurancga, objetivamente abrange as politicas
da organizagao no que tange ao desenvolvimento, crescimento e segurancga de seus

empregados.
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e O fator Integracdo Social na Organizacéo, observa a existéncia, ou néo, da
igualdade de oportunidades entre os trabalhadores (essa categoria € nitidamente
visivel dentro das organiza¢des quando se ouve dizer: “fulano faz as mesmas coisas

que eu, esta aqui a menos tempo e foi promovido primeiro”).

¢ No que tange ao Uso e Desenvolvimento das Capacidades, os indicadores mais
relevantes sdo autonomia, autocontrole relativo, qualidades multiplas e feedback. Em
outras palavras, o autor propde uma implicacdo da organizacdo em aproveitar 0s

talentos humanos nela empregado.

e Constitucionalismo é um indicador que visa preservar os direitos trabalhistas dos
empregados, como privacidade pessoal, liberdade de expressdo e tratamento

imparcial.

e Em O Trabalho e o Espaco Total de Vida, busca-se o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, em outras palavras, o empregado necessita de estabilidade de
horario, poucas mudancas geograficas, dentre outros aspectos para se dedicar a

familia e vida social como um todo.

e Relevancia do Trabalho na Vida, e este indicador, por sua vez, averigua qual é a
imagem da empresa para o trabalhador, bem como sua responsabilidade social, pelas
praticas realizadas, enfim, como a empresa se apresenta, em todos os sentidos, de

forma honesta (ou ndo) ao trabalhador.

Partindo dessas perspectivas, torna-se importante pensar 0 quao se exige do
trabalhador para atender tal demanda: aumento na produtividade sem aumento no
guadro de funcionarios e condi¢des gerais de trabalho. Obviamente as empresas nao
podem deixar de objetivar a produtividade, por serem instituicdes com fins lucrativos,
sustentados pelo capitalismo. Seguindo esse mesmo ponto de vista, Gounet (1999)
ainda afirma que quanto mais o capitalismo avanga, mais 0S empresarios e seus
servidores introduzem métodos avancados para, concomitantemente, elevar a
contribuicdo de cada trabalhador para a criagdo da riqueza, de forma geral, e reduzir
a capacidade de resisténcia coletiva dos colaboradores.
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Mesmo com toda a preocupacao sobre o tema, sabe-se que nem sempre foi assim e,
gue ainda hoje, muitas empresas estao longe de atingir um modelo ideal para garantir
a satisfacao de seus colaboradores por visarem somente lucros e producdo. Com a
competitividade no mercado de trabalho, colaboradores estdo cada vez mais
submetidos ao estresse e constante pressdo, consequentemente isso reflete na
organizacgdo, com evasao de funciondrios, baixo indice de satisfacdo, conflitos e baixo
rendimento. De acordo com Chiavenato (2010), a QVT tem sido um instrumento
gerencial efetivo, tendo como objetivo principal tornar o labor mais produtivo e
satisfatorio, onde a organizacdo que quiser visar bem o cliente externo, ndo pode
esquecer-se de atender o cliente interno.

Cada sujeito possui necessidades e expectativas diferentes associadas a esse
conceito, logo, podemos dizer que ndo ha um padrdo de qualidade de vida que possa
beneficiar a todos (RIBEIRO; DE SANTANA, 2015). Assim, qualquer individuo que
entre em uma organizacgao, traz consigo valores e culturas distintas, uma bagagem
carregada de aprendizados e experiéncias particulares que contribuem na formacao
de sua personalidade. Dessa maneira, QVT refere-se a condicfes adequadas e
formas de olhar o ser humano como pessoa e profissional, as pessoas sdo elementos
primordiais para a organizacdo e a mesma € caracterizada por conjuntos de ideias e
expressodes dos colaboradores, logo, toda empresa funciona como um sistema vivo.
Portanto, considera-se a QVT como uma juncéo de Vvarios fatores que possibilitam um
equilibrio e bem-estar ao sujeito, que, quando negligenciados, podem provocar
consequéncias na qualidade de vida do individuo, trazendo impactos tanto fisicos

quanto psicologicos (BONFIM et al., 2017).

3 ATUACAO DO PSICOLOGO NA ORGANIZACAO

A Psicologia Organizacional surge no Brasil na década de vinte para ser situada no
setor de Recursos Humanos (RH), direcionada para o trabalho em ferrovias tendo uma
crescente demanda. Todavia, com todas as transformac¢des que ocorreram ao longo
do tempo, esse setor tem sofrido mudancas até mesmo no nome, em algumas
organizagdes o termo é substituido por “Gestdo de pessoas”, “Gestdo com pessoas’,
“Gestao de Competéncias”, “Gestao do Capital humano” ou “Administragdo do Capital
Intelectual” (FERREIRA; MACIEL, 2015).
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A psicologia organizacional trabalha ndo somente para a empresa, mas para todos
aqueles que formam uma organizacdo mesmo que esteja mais ligada as éareas
administrativas. E uma area que se insere tanto no campo do trabalho como nas
atividades administrativa, na qual o psicologo auxilia as pessoas no ambiente de
trabalho oferecendo apoio e subsidios para os conflitos, frustracdes,
desentendimentos e angustias que surgem dentro do local de trabalho para melhorar
a qualidade de vida. Esses profissionais especializados em gestao de pessoas estao
cada vez mais solicitados para selecionar pessoas, reter talentos, realizar
treinamentos e recrutar (SPECTOR, 2010).

Ao psicblogo ndo caberia mais pensar somente na organiza¢cdo, mas também no
trabalhador, nas experiéncias adquiridas por ele e a relacdo que se desenvolve com
a empresa, levando em conta os vinculos que sédo estabelecidos. Dentro dessa
atuacado, o psicologo organizacional pode realizar trabalhos preventivos a partir da
parceira com outros profissionais da organizacgéo, pois, juntos, podem refletir sobre os
problemas que aparecem e a forma de lidar, delimitando ac¢des a curto, médio e longo
prazo e trabalhando com equipes multidisciplinares (GURKA; NOGUEIRA, 2016;
OLIVEIRA et. al., 2010).

No contexto das acgdes preventivas, as situacdes de trabalho podem ser analisadas
em relacdo ao modo da organizacéo, ao ambiente fisico que envolve a qualidade de
vida e ao relacionamento entre empresas e colaboradores, propondo mudancas que
sejam benéficas. Dentro dessas acfes o psicologo pode atuar como um educador
dentro da organizacdo, mantendo o dialogo com a chefia, apontando fatores
organizacionais que podem propiciar o aparecimento de problemas e doencas,
mencionando as consequéncias que podem ocorrer. Também pode-se afirmar que o
psicélogo organizacional, na atuacao dentro da empresa, deve buscar o conhecimento
a respeito de doencas que estdo relacionadas ao trabalho e os sintomas, para
conseguir identificar trabalhadores que estejam sofrendo com transtornos mentais
devido a condicao de trabalho (OLIVEIRA et. al., 2010).

Pensar na atividade profissional do psicélogo € pensar em uma psicologia néo

tecnicista, mas sim, em uma ferramenta de transformacao no trabalhador, na pratica



17

e no mundo em que esta inserido. Assim, a nova realidade do exercicio profissional
na area tem exigido uma definicdo que seja capaz de abranger tanto o profissional
que cresce na area como as discussdes que surgem dentro da nova realidade. Por
isso, € necessario que amplie os olhares para toda a organizacao, todas fungdes,
todos os setores e as relacdes que se estabelecem (BORGES; MOURAO, 2013).

A partir de tal pressuposto, o presente artigo tem como objetivo compreender as
provaveis contribui¢cdes do psicélogo organizacional na qualidade de vida no ambiente

de trabalho.

4 METODOLOGIA

A pesquisa bibliografica possibilita, com base em material publicado, analisar pontos
de vista em relagcédo a determinado assunto (GIL, 2010). Por conseguinte, pode ser
considerado como meio de formagdo e com a técnica de resumo de assunto, se
constitui, em suma, no primeiro passo de toda pesquisa cientifica (MARCONI,
LAKATO, 2011).

Para o desenvolvimento da pesquisa foi realizada uma revisao bibliografica de revistas
académicas voltadas para area da psicologia organizacional e gestao de pessoas,
disponiveis online no Google académico. A pesquisa é exploratdria, com abordagem
qualitativa nos quais foram utilizados os seguintes descritores: qualidade de vida no
trabalho, psicologia organizacional e atuacao do psicologo. Foram inclusas apenas as
publicacdes que atenderam a demanda do estudo, publicadas no periodo de 2010 a
2020, no idioma portugués. Apés leitura flutuante encontramos 10 artigos que a
principio abordavam o tema em questdo, entretanto, apds analisados, apenas 5
corresponderam ao objetivo deste trabalho.

Em nosso procedimento de analise, utilizamos uma exploracdo exaustiva do material
em busca de representatividade dos eixos tematicos para estabelecermos as
interpretacdes e inferéncias sobre o corpus, gerando as categorias de analise que nos
permitiram compreender como a atividade do psicélogo organizacional é

compreendida na promocéao da qualidade de vida no trabalho (FRANCO, 2005).

Por fim, os 05 (cinco) artigos foram organizados considerando o procedimento de
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analise tematica, onde foram levantadas as seguintes categorias a fim de explorar os
conteudos existentes: a) atividades do psicologo organizacional: dentro desta
categoria encontram-se o0s temas relacionados sobre as praticas e as possiveis
contribuicdes do psicélogo organizacional; b) a importancia da qualidade de vida:
foram abordados contetdos no intuito de mostrar a necessidade de uma gestéo
voltada para a QVT e sua influéncia sobre a motivacédo organizacional; e c) saude do
trabalhador e a¢gbes de melhoria: neste item foram abordados assuntos voltados para
praticas de QVT, ou seja, aplicacdo de técnicas de relaxamento, ginastica laboral,
dindmicas e palestras. Essas acdes voltam-se para mudangas comportamentais dos

trabalhadores.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para a realizacdo desse trabalho foram feitas pesquisas com intuito de verificar a
relevancia do tema com a atualidade. Os artigos encontrados foram analisados de

acordo com os dados mais relevantes para o estudo (tabela 1).

TABELA 1: ARTIGOS ACADEMICOS LEVANTADOS

Periodo
Titulo do artigo Autor Nome da d_e .
revista Publicaca
0
Programas e acfes em | Everton
Texto 1 qualidade de vida no | Fernando Alves | INTERFACEH
2011
trabalho S
O papel do psicdlogo | Denise Campélo | Faculdade
organizacional sobre a | Do Nascimento | Catdlica de
Texto 2 gualidade de vida no | e Anapolis 2016
trabalho Nathalia (TCC)
Venéncio Teles
O papel do lider na | Paulo Henrique
Texto 3 g_estéo de qualidade de | Freitas da Costa | LATEC/UFF 2016
vida do trabalho e Marcelo
Jasmim Meirifio
A importancia da | Geovani Batista | Psicologia e
qualidade de vida no | Ferreirae Saude em
Texto 4 trabalho e da motivacdo | Catia Castro Debate 2017
dos colaboradores de | Dias
uma organizacao
Qualidade de Vida no|Kassia Alves Psicologia e
Texto 5 Trabalho: a contri_bgigéo Silya_e B Saude em 2018
do psicélogo | Braulio Emilio Debate
organizacional Maciel Faria

Seguem-se analises dos artigos

descritos a cima, evidenciando as caracteristicas
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sobre a contribuicdo do psicologo sobre a qualidade de vida no trabalho.

a) Atividades do psicélogo organizacional

Neste topico abordam-se os temas sobre as praticas e as possiveis atuacdes do
psicologo organizacional e suas atividades. O texto 2 diz que a psicologia é uma
ciéncia do comportamento humano, da cogni¢ao, da motivacao e da emoc¢ao que atua
solucionando os problemas referentes a gestdo de pessoas melhorando a qualidade
do clima organizacional e compreendendo o comportamento individual e aumentando
0 bem-estar do trabalhador (SPECTOR, 2010). No mesmo texto ao descrever as
atividades a ser desenvolvidas pelo psicélogo organizacional, as autoras sao
compativeis com a proposta de Zanelli (2002) - recrutamento e selegéo, anélise de
cargo e salarios, aplicacdo de testes, mapeamentos dos colaboradores, avaliacdo de
desempenho, gestdo do clima organizacional, treinamento e desenvolvimento,

resolucao de problemas e conflitos entre profissionais.

Nota-se que a Psicologia Organizacional ainda estd em construcéo e tem como foco
resgatar a dignidade humana no ambito organizacional e interpessoal. Spector (2010)
diz que os profissionais especializados em gestdo de pessoas estdo cada vez mais
solicitados para selecionar pessoas, reter talentos, realizar treinamentos e recrutar.
Portanto, o psicélogo organizacional ndo se restringe somente na gestdo de pessoas
e, sim, auxilia as pessoas no ambiente de trabalho, oferecendo apoio e subsidios para
os conflitos, frustracbes, desentendimentos e angustias que surgem dentro do local

de trabalho, conforme texto 5.

Diante do exposto, com base no texto 5, observou-se que o psicologo atua como
mediador entre patrbes e empregados. A saude e boas condicbes de trabalho
proporcionadas ao colaborador possibilitardo melhor desempenho e maior satisfacéo
do mesmo na empresa e sociedade (ZANELLI, 2002).

b) A importancia da qualidade de vida no trabalho (QVT)

Abordam-se nesta categoria os contetdos no intuito de mostrarem as necessidades

de uma gestéo voltada para a QVT e sua influéncia sobre a motivacdo organizacional.
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A QVT tem como objetivo manter o bem-estar do trabalhador, evitando a insatisfacéo
e fatores estressantes que podem comprometer a capacidade emocional e fisica
(BONFIM et al.,, 2017). Além disso, o0 texto 4 relata as consequéncias como a
diminuicdo da motivacdo e sintomas sintomaticos como a depressédo, ansiedade e
doencas psicossomaticas que trazem ao individuo situacfes desconfortaveis que

podem prejudicar tanto a sua vida pessoal quanto profissional (CARVALHO, 2016).

Ja Bonfim et al. (2017) diz que a QTV se refere a um construto complexo de aspectos
fisicos, psicologicos e ambientais no local de trabalho, diz de uma satisfacéo pessoal,
bem-estar fisico, mental e social. A QVT esta relacionada ao clima organizacional e
esta intimamente ligada a satisfacdo e a motivacdo dos funcionarios, fazendo-os
possuir uma percepcao sobre o ambiente de trabalho, sendo ele positivo ou negativo
(CHIAVENATO, 2010). A motivacao representa a mola propulsora para o trabalho.
Uma gestao organizacional que busca realizagdes pessoais visando os interesses das
organizacgfes, cria funcionarios motivados que geram produtividade e tém mais
envolvimento com a empresa (SILVA; ESTENDER, 2015).

Os textos 1 e 3 dialogam sobre a auséncia de uma gestdo voltada para a QVT, a
presenca de praticas de trabalho inadequadas e o ndo compromisso por parte da
empresa que geram impactos negativos sobre a saude fisica e emocional dos
funcionérios, prejudicando ndo somente a vida do trabalhador, mas também o sucesso
organizacional (CARVALHO, 2016).

c) Saude do trabalhador e as agc6es de melhoria

Por fim, destacam-se neste item 0s assuntos voltados para praticas de QVT, as
técnicas e acles utilizadas pelos psicologos para mudangas comportamentais e
saude do trabalhador.

As pessoas que trabalham em uma determinada organizacdo, que possui uma
qualidade de vida eficaz, sdo mais felizes e produzem mais, favorecendo maior
probabilidade de satisfacédo e vida pessoal, social e familiar (BONFIM et al.,2017).

Portanto, a qualidade de vida no trabalho ndo pode ser confundida com politicas de
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beneficios e tem a ver com a cultura organizacional, conforme citado no texto 1.

De acordo com o texto 3, a QVT proporciona uma maior participagao por parte dos
funcionarios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas de
trabalho, com o préprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreenséo das
necessidades dos funcionarios. E fundamental o respeito com o trabalhador, ou seja,
contribuir para a construcédo de um mundo mais humano e para um desenvolvimento
sustentavel (CHIAVENATO, 2010).

Os fatores de qualidade de vida no trabalho, que o psicélogo organizacional mais atua,
sdo aqueles que envolvem diretamente o individuo para tomada de decisfes; ele
passa a se sentir peca importante dentro da organizacdo, motivando-o e dando
oportunidade para crescimento profissional conforme o cargo desempenhado. As
empresas brasileiras vém adotando modelo de programa de qualidade de vida de
empresas dos Estados Unidos, tendo como objetivo melhorar a seguranca e o bem-
estar do trabalhador, reduzindo assisténcia médica, absenteismo e acidentes de
trabalho (SILVA; LIMA, 2007). Com base no texto 1, foi criado e organizado uma tabela
com assuntos sobre as acdes realizadas em empresas para promoc¢ao da qualidade
de vida: exercicios fisicos, treinamento, ergonomia, higiene e seguranca do trabalho.
(Tabela 2).

TABELA 2: TABELA COM RESULTADO DE ACOES E PROGRAMAS DA QUALIDADE DE VIDA

Ac¢des/Programas Principais resultados observados

Exercicios Fisicos Aumenta a disposicdo e satisfacdo dos trabalhadores
reduzindo gastos médicos.

Treinamentos e Desenvolvimento Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento das
atividades, satisfagdo profissional que capacitam o
trabalhador.

Ergonomia Aumento do desempenho das atividades, reducdo dos
acidentes de trabalho.

Higiene e Seguranca do trabalho Ambientes mais saudaveis, prevengdo a risco a saude,
aumento da produtividade.

Assim, constata-se que o psicologo organizacional atua ou trabalha para a promocéo

do bem-estar e da qualidade de vida do trabalhador. Portanto, os dados analisados
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remetem a suma importancia de uma qualidade de vida eficaz no ambiente de
trabalho, sendo ele um lugar que passamos horas fora de casa tornando-se a segunda
casa/familia. O psicélogo organizacional atua para contribuir com o desempenho nas
atividades e melhorar o comportamento humano no ambiente de trabalho, com isso,
o foco é na melhoria das relacdes e das condi¢cdes de trabalho para que o funcionario
se sinta cada vez mais valorizado, engajado e queira se desenvolver internamente.
Implantar ac6es de melhorias para a organizacao e para os funcionarios ira promover

impactos positivos e, ambos as partes, sairdo ganhando (LIMONGI- FRANCA, 2004).

Portanto, existem acdes voltadas para promover a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, como mencionado, utilizou-se os mais realizados nas empresas, como:
exercicios fisicos, treinamento, ergonomia, higiene e seguranca do trabalho. Cada
uma das acdes tem sua definicdo e a importancia para saude e bem-estar sobre a

qualidade de vida no trabalho.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo falar sobre as transformacdes ocorridas na
area da Psicologia, trazendo um breve relato a partir do aprimoramento da Psicologia
Industrial e as mudancas histéricas para a Psicologia Organizacional. Abordou as
possiveis atuac¢des do psicdlogo, pensando em uma psicologia ndo tecnicista, e sim,
enquanto ferramenta de transformacdo na pratica em que esta inserida, engquanto
facilitador do processo de promocéo de qualidade de vida no trabalho como requisito
basico para melhorar o desempenho do colaborador, fazendo-o se sentir satisfeito e
valorizado dentro da organizagéao.

A partir da conscientizacdo por parte da geréncia e do RH sobre a importancia da
qualidade de vida no trabalho, ha uma diminuicdo de problemas como desgastes
emocionais e fisicos e, faz com que, o colaborador estabeleca um compromisso maior
com a empresa. Sabe-se que nem sempre o tema foi alvo de preocupacao e, que
ainda hoje, muitas empresas estdo longe de atingir um modelo ideal para garantir a
satisfacdo de seus colaboradores, visando somente lucros e aumento produtivo e
negligenciando que toda pessoa traz consigo valores e culturas distintas,

aprendizados e experiéncias particulares que contribuem na formacdo de sua
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personalidade.

Diante do exposto, cabe destacar que a Psicologia Organizacional se encontra em
construcdo e o psicologo, ao se inserir no contexto das organizac¢des de trabalho, deve
estar preparado para atuar e contribuir sobre a qualidade de vida no trabalho. Nesse
momento, identificamos a importancia da gestdo de pessoas, observando melhor as
necessidades e promovendo a utilizacdo de ferramentas e aplicacao de acodes, que
tornem o ambiente de trabalho mais satisfatério e produtivo diante do mercado. Cabe
a psicologia organizacional preservar os interesses da organizacdo, integrando as
necessidades do colaborador, de forma a tornar possivel a melhoria de sua
produtividade e, até mesmo, a continua geragéo de valor com seu trabalho, garantindo

sua satisfagao e desenvolvimento pessoal.
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