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APRESENTACAO DA DISCIPLINA

Prezado(a) aluno(a),
Seja bem-vindo(a) a disciplina “Qualidade de Vida no Trabalho”!

Atualmente, a configura¢ao do mundo do trabalho apresenta alto grau de complexidade
devido, especialmente, a centralidade ocupada pelo trabalho na vida das pessoas, a
exigéncia da sociedade voltada para o desenvolvimento profissional e os limites, cada
vez menos perceptiveis, entre o espaco de trabalho e o espago total de vida. Ao mesmo
tempo, os trabalhadores também passam a ser mais valorizados e compreendidos
como o grande diferencial competitivo das organizagdes, responsaveis pelo sucesso ou
fracasso destas.

Neste sentido, acentuam-se as discussoes voltadas a compreensdo de como a experiéncia
de trabalho pode ser mais positiva e de como essa experiéncia pode trazer resultados
benéficos tanto para o trabalhador quanto para a organizagao.

Acompanhando essa perspectiva, o material disponibilizado para sua formac¢ao neste
curso propde-se a contemplar as tematicas que integram o tema qualidade de vida no
trabalho, que vem sendo alvo de crescente preocupacio e interesse social no mundo e
no Brasil. Essa preocupacio tem se manifestado tanto por parte dos trabalhadores como
também por parte das organizagdes privadas e publicas que tém investido na concepgao
e implantacdo de politicas de gestdo dirigidas para a saide do trabalhador.

Considerando a importincia desta tematica para a formagao em gestdo de pessoas,
este material visa introduzir conceitos e debates que capacitem e estimulem vocé nessa
discussao. O objetivo deste curso é, portanto, contribuir para a constru¢ao de um corpo
de conhecimentos sobre gestdo de pessoas no setor publico pautados em uma posigdo
critica e questionadora sobre a satude e qualidade de vida do trabalhador. Ademais, este
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material pretende disponibilizar ferramentas de andlise que o/a ajudem a se capacitar
para transformar os processos de gestdo de pessoas na sua organizagao, tornando-o/a,
assim, um agente fomentador de mudangas da cultura organizacional com énfase nos
aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho.

O objetivo principal da disciplina é promover uma discussao dirigida para a compreensao
do conceito de qualidade de vida no trabalho, permitindo que vocé se qualifique para
fazer uma reflexao critica e contextualizada sobre os impactos positivos da sua gestdo
de pessoas com énfase nos desafios enfrentados na construgdo e na manuten¢io de
programas de qualidade de vida no trabalho no setor publico.

Esse objetivo geral se desdobra nos seguintes objetivos especificos que orientam a
organiza¢ao dos conteudos que compdem cada uma das Unidades Tematicas que integram
a disciplina, conforme vocé pode acompanhar a seguir:

Unidade Tematica 1: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

o Identificar e discutir sobre a evolugédo histérica dos conceitos de Qualidade de
Vida no Trabalho.

o Discutir sobre os dilemas relacionados aos conceitos de Qualidade de Vida de
Trabalho.
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Unidade Tematica 3: Gestio de Qualidade de Vida no Trabalho

« Discutir sobre a importincia da Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho inte-
grada a um sistema de Gestao de Pessoas por Competéncias;

o Apresentar os principais desafios envolvidos na Gestao da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT);

« Apresentar os principais desafios envolvidos na Gestao da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) no setor publico.

Neste curso vocé também encontrara exercicios e atividades a serem realizados para que
possa testar seu processo de aprendizagem, consoante com a modalidade de educagéo
a distancia. Nesta modalidade de ensino, o processo de aprendizagem pauta-se, princi-
palmente, no formato de autoconstru¢ido e autogerenciamento, exigindo do estudante
0 compromisso com a organiza¢do de horarios de estudo, bem como com a consecugdo

das leituras e exercicios propostos.

Cabe ressaltar a colaboracio relevante para a elaboragio deste material didatico da Pro-
fessora Sonia Regina Pereira Fernandes.

Esperamos, assim, que este material disponha das ferramentas necessérias para subsidiar
a construgdo do seu processo de autoaprendizagem. Desejamos, ainda, que o caminho
percorrido através das leituras e atividades seja agradavel e transformador, contribuindo,
efetivamente, para a sua qualificagdo e atuagdo profissional.

Bom estudo!
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UNIDADE TEMATICA 1 -
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

1.1 Introducao

Nunca se falou tanto em saude, bem-estar, direitos, justica social, trabalho decente e dig-
nidade humana quanto no inicio do século XXI. (PAZ; NEIVA; DESSEN, 2012). As pes-
soas anseiam por mudangas: querem viver mais, mas também querem viver melhor; tra-
balham para garantir o seu sustento, mas desejam se realizar a partir do seu trabalho. Em
suma, todos estdo em busca da qualidade de vida, mas, afinal, do que estamos falando?

T8 el Trmlh G as & e Vamos refletir sobre isso. Tente definir qua-

busca da qualidade de vida? lidade de vida. Quais imagens vocé associa a

) _ s . .
J4 se perguntou o que isto essa definicdo? Se fosse fazer uma lista, quais

. : . 2 T di o ,
significa? seriam suas prioridades? Indique-a seguir.

Para mim qualidade de vidaé...
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Agora que vocé ja tentou definir qualidade de vida, pergunte aos seus colegas, amigos e
familiares sobre o que é a qualidade de vida para eles. Sera que eles possuem as mesmas

prioridades que vocé? Existe algum ponto de consenso em suas defini¢des?

Definir qualidade de vida nédo é simples, pois se trata de um conceito que, por vezes, pode
se apresentar como sinénimo ou complementar a outras concepgdes como saude, bem-
-estar ou satisfacao com a vida.

Conceito

DISTINGUINDO OS CONCEITOS DE SAUDE, QUALIDADE DE
VIDA E BEM-ESTAR

Sera que é possivel distinguir os conceitos de bem-estar, saude e qua-
lidade de vida? Embora sejam conceitos bastante proximos, é possivel
avalid-los de forma comparativa e identificar que, em linhas gerais, a
defini¢do de qualidade de vida engloba a concep¢ao de saude, que, por
sua vez, possui o bem-estar como aspecto central. Em termos praticos,
vale também frisar que a satisfacdo com a vida costuma ser um indi-
cador de avaliagdo desses trés conceitos.

SAUDE

Em 1948, a Organizagdo Mundial de Satde (OMS) redefiniu a con-
cepcdo de saude, conceituando-a como um estado de completo bem-
-estar fisico, mental e social, e ndo somente como auséncia de enfer-
midades. Tal defini¢do abriu campo para que a saude fosse percebida
de forma menos reducionista, elucidando seus aspectos positivos.

QUALIDADE DE VIDA

Qualidade de vida é a “percepgdo do individuo sobre a sua posi¢do na
vida, dentro do contexto dos sistemas de cultura e valores nos quais
esta inserido e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padroes
e preocupagoes” (WHOQOL GROUP, 1994, p. 28), sendo essa per-
cep¢ao influenciada por sua satde fisica e psicolégica, por seu nivel de
independéncia, pelas relagdes sociais estabelecidas, pelas crengas pes-
soais e, ainda, pelas caracteristicas salientes do respectivo meio (cul-
tural, social) em que a avalia¢do subjetiva da qualidade de vida se da.
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BEM-ESTAR

Inicialmente, o termo bem-estar foi cunhado pela economia e seu
significado remetia a questoes materiais, sendo avaliado a partir do
rendimento que o individuo tinha e que lhe permitia adquirir bens
e servicos para o seu bem-estar. Entretanto, as transformacdes sdcio-
-histéricas, especialmente marcadas pela denominada “Segunda
Revolu¢do da Saude” na década de 70, despertaram a atencdo para
aspectos que influenciam o bem-estar do individuo, mas que estao
para além dos recursos materiais. Assim, o bem-estar é entendido hoje
a partir de uma perspectiva subjetiva, que considera a prevaléncia
de estados afetivos positivos sobre os negativos, e também a partir
de uma perspectiva psicoldgica, que compreende o bem-estar como
resultante de experiéncias de realizacdo pessoal e de possibilidade de
desenvolvimento/expressdao dos potenciais individuais. (CARNEIRO;
FERNANDES, 2015)

Fonte: Elaboracio da autora

Historicamente, essas concepgdes estiveram fortemente atreladas a aspectos objetivos,
facilmente observaveis e mensuraveis. Contudo, recentemente, essas concepgdes pas-

saram por um processo de amplia¢do, dando espaco a definicdes mais complexas, menos

exatas e com limites conceituais ainda mais ténues.

Observe as imagens abaixo! Alguma delas sdo representativas da sua lista ou da lista das

pessoas com as quais vocé conversou sobre o conceito de qualidade de vida?

Figura 1 - Imagens representativas
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Ilustragdo: Leticia Rodrigues
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Talvez as imagens acima sejam compativeis com o que vocé avalia como qualidade de
vida. Talvez ndo. As possiveis divergéncias podem estar relacionadas a questdes sub-
jetivas, as quais influenciam a avaliagdo e a construgdo de significados que as pessoas
fazem a respeito do que consideram positivo ou negativo, necessario ou desnecessario a
sua qualidade de vida. Em linhas gerais, pode-se afirmar que a percepgdo de qualidade de
vida é, necessariamente, influenciada por valores e expectativas que se tornam parame-
tros de avaliagdo de um determinado individuo, grupo ou sociedade.

A variabilidade inerente a avaliagdo da qualidade de vida leva a discussido de determi-
nados aspectos inerentes a esse conceito, que devem ser considerados no seu processo
de defini¢do. Trata-se de um conceito dinamico, pois depende das motivagdes, necessi-
dades e expectativas de cada individuo, situagdes que estdo em constante transformagao.
Com base nessa definigdo contextualizada, é possivel afirmar que qualidade de vida ¢,
portanto, algo contingencial, pois se modifica conforme as circunstancias externas viven-
ciadas pela pessoa e pela sociedade, sofrendo, assim, influéncias individuais e coletivas.
Por conseguinte, isto implica afirmar que se trata de um conceito abrangente e multidis-
ciplinar uma vez que engloba todas as esferas da vida humana, sendo alvo de interesse de
varias ciéncias, como saude, psicologia, sociologia, ergonomia, economia, administragao,
entre outras. (CANETE, 2004)

Figura 2 - Caracteristicas do conceito de qualidade de vida

Contingencial

Abrangente

Conceito de

Qualidade
de Vida

Multidisciplinar

Fonte: Elaboragédo da autora.

Apesar das dificuldades iniciais em sua defini¢do, a qualidade de vida é um tema cada vez
mais discutido e muitos esfor¢os tedricos tém sido feitos no sentido de compreender esse
fendmeno para, assim, torna-lo uma realidade no cotidiano das pessoas. Nesse campo,
destacam-se algumas contribui¢des relevantes para nortear a avaliagdo da qualidade de
vida definida pela Organiza¢ao Mundial de Satde (OMS).
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Considerando aspectos internacionais e

multidimensionais e influenciada pela pro- Qualidade de vida é a

pria modificac¢io na concep¢io de saude, “percepgio do individuo

a OMS concebe qualidade de vida como sobre a sua posi¢do na vida,
algo relativo, que sofre influéncia de muitos dentro do contexto dos
aspectos, como, por exemplo: a saude fisica e sistemas de cultura e valores
psicoldgica, o nivel de independéncia, as rela- nos quais estd inserido e em
¢Oes sociais, as crengas pessoais e, ainda, as relagdo aos seus objetivos,
caracteristicas salientes do respectivo meio expectativas, padroes e
(cultural e social) em que a avaliagdo subje- preocupagdes” (WHOQOL
tiva da qualidade de vida se d4. (WHOQOL GROUP, 1994, p. 28)

GROUP, 1993,1994, 1998).

Em conjunto, esses aspectos representam, portanto, a “percep¢io do individuo sobre a sua
posic¢ao na vida, dentro do contexto dos sistemas de cultura e valores nos quais estd inse-
rido e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagoes”. (WHOQOL
GROUP, 1994, p. 28)

Atualmente, pode-se afirmar que a avalia¢do que o individuo faz acerca da sua qualidade
de vida depende fortemente da avaliagdo de suas experiéncias laborais, uma vez que o tra-
balho tem sido cada vez mais valorizado na contemporaneidade, assumindo papel central
na vida das pessoas. Assim, a qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho se influen-
ciam reciprocamente. Por outro lado, é preciso considerar que, a0 mesmo tempo em que
o trabalho ganha centralidade para o individuo, o trabalhador ganha centralidade para as
organizagoes, o que salienta a necessidade de as organizagdes que se preocupam com o
bem-estar dos trabalhadores se voltarem para a analise dessas relagoes.

A qualidade de vida no trabalho é essencial para que os trabalhadores desenvolvam o
seu melhor potencial e atinjam o seu melhor desempenho. Portanto, a preocupagao em
fomenta-la deve estar presente para que as praticas de gestdo de pessoas consigam se ali-
nhar estrategicamente aos objetivos organizacionais de forma a garantir o sucesso. Nesse
sentido, qualquer modelo estratégico de gestao de pessoas, como é o caso do modelo de
gestdo por competéncias, deve integrar as suas praticas, de maneira direta ou indireta, a
gestdo da qualidade de vida no trabalho.

Seguindo essa premissa, esta disciplina, que esta circunscrita a uma proposta de for-
magcdo em nivel de especializacdo em Gestdo de Pessoas, apresenta como objetivo cen-
tral discutir a qualidade de vida voltada para o ambiente de trabalho. Nesse sentido,
¢ fundamental para este curso responder as seguintes questdes: O que é qualidade de
vida no trabalho? Quais sdo as suas principais dimensdes? Como fazer a sua gestdo em
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organizag¢des? Quais as peculiaridades da qualidade de vida no trabalho do setor publico?
Sdo perguntas que responderemos logo a seguir.

1.2 Evolucdo e Dilemas Conceituais

Especificamente no cendrio das organizagdes e do trabalho, a qualidade de vida comegou
a ser focalizada apds a Primeira Guerra Mundial, uma vez que fatores de ordens diversas
(econdmicos, sociais e politicos) contribuiram para a necessidade de modificar a forma
de tratar os trabalhadores em prol da garantia da produtividade. Assim, a preocupagéo
que impulsionava naquele contexto as medidas voltadas para a qualidade de vida no tra-
balho era mais de cunho financeiro do que ético. (FERREIRA et al.,2009)

Nessa fase inicial, caracterizada principalmente nas décadas de 1930 e 1940, aparecem os
primeiros programas de seguranca no trabalho (FERREIRA et al., 2009), voltados para a
prevencdo de acidentes que pudessem afastar o trabalhador, temporariamente ou perma-
nentemente, do contexto de trabalho. Na década de 1950, comecam a ser desenvolvidos
estudos que passam a se preocupar com mudangas no ambiente de trabalho que sejam
perceptiveis para a qualidade de vida do individuo. Porém, a QVT sé comegou a assumir
maior relevancia pratica a partir da década de 1970 (GUIMARAES; FREIRE, 2004; FER-
REIRA; SOUZA; SILVA, 2012;), impulsionada por mudancas socioecondmicas, como
o aumento da inflacio, o aparecimento de novas poténcias mundiais e as competicdes
internacionais acirradas pela globalizagao.

Vale sinalizar que, a partir da década de 1990, a qualidade de vida no trabalho comec¢ou
a ser pensada, em muitas organizagdes, a partir das politicas e programas de qualidade
total, como a ISO 9000, entre outros métodos administrativos centrados na satisfacdo do
cliente. (LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009). Desta forma, é possivel afirmar que, em
certa medida, esses métodos exigiam mais do trabalhador, explicitando a necessidade de
inserir, no contexto organizacional, compensagOes para atender a essas exigéncias, a fim
de garantir a lucratividade e a competitividade da empresa.As agdes de qualidade de vida
implementadas pelas organiza¢des funcionavam, portanto, como uma espécie de contra-
partida oferecida para aliviar os impactos causados pelo alto nivel de exigéncia, apresen-
tando um carater mais assistencialista.

Mais recentemente, porém, a concep¢io de qualidade de vida no trabalho passa a abarcar
a responsabilidade social da empresa para com seus funcionarios, incluindo a com-
preensdo de que é importante que o trabalhador desenvolva a sua qualidade de vida para
além dos limites da organiza¢do. Com base nesse novo conceito, é possivel identificar

iniciativas relacionadas a praticas menos imediatistas, voltadas realmente para promover
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a transformacdo da relacdo individuo-trabalho-organizacio, estabelecendo bases para

uma relagdo que seja favoravel para toda a triade (envolvida na produgao social).

Historicamente, um dos principais marcos da evolugdo conceitual e pratica da QVT
foram os estudos realizados por Eric Trist e colaboradores, vinculados ao Instituto Tavis-
tock de Relacoes Humanas de Londres. Esses autores influenciaram a formagdo de uma
nova abordagem sobre a interag¢do individuo-trabalho-organiza¢ao, chamada de abor-
dagem sociotécnica, que compreende a organizagdo como um sistema aberto, composto
por uma parte social e uma parte técnica que devem se apoiar mutuamente. Essas partes
devem ser integradas no sentido de levar em consideracdo tanto as necessidades dos tra-
balhadores quanto das organizagdes. (FERREIRA; SOUZA; SILVA, 2012). Nesse sentido,
percebe-se uma mudanca de paradigmas referente ao reconhecimento e importancia do
bem-estar do trabalhador para o funcionamento e a produtividade das empresas.

O trabalhador deixa de ser visto apenas como um recurso e passa a ser percebido em
toda sua complexidade, isto é, um ser que possui necessidades econémicas e, portanto,
buscard adaptar-se as condi¢des de trabalho, mas também um ser humano que possui
necessidades de ordem social e psicoldgica. Isto implica reconhecer que, de um lado, o
trabalhador estd mais consciente dos seus direitos, tem mais acesso a informagao, tem
maior consciéncia social e, consequentemente, maior desejo de participagdo e dominagéo
do seu processo individual e social de trabalho. (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988) De
outro, a organizac¢do necessita, cada vez mais, de um perfil de trabalhador que se encontra
em um nivel muito mais intangivel; ou seja, a organizagdo necessita que o trabalhador se
comprometa a utilizar seus conhecimentos, suas habilidades e suas atitudes (suas compe-
téncias) com o maximo de empenho, a fim de atingir seu nivel maximo de desempenho.
Nesse sentido, vale lembrar que o trabalhador tende a se entregar mais ao vivenciar expe-
riéncias positivas no ambiente de trabalho, pois 0 desempenho depende nio apenas do
que se sabe fazer, mas também do que se quer fazer.

Diante desse cendrio, o interesse voltado a « e y
Empresas e individuos estdo sendo

tematica da qualidade de vida no trabalho sacudidos e pressionados a tomar

impulsiona a construcdo de praticas que consciéncia do que ocorre e rever seus
buscam moldar as organizagdes de tra- valores. Evidencia-se que a educa¢io
balho, de forma a torna-las promotoras e a saiide ndo sdo apenas bdsicas, mas
de bem-estar e qualidade de vida para as sdo, com certeza, 0 tinico caminho, a

pessoas. Assim, é comum que a qualidade estratégia mais poderosa para alcangar

: g . melhores indices de produtividade e,
de vida seja diretamente associada a pro- o ) i
principalmente, maior qualidade nos

cessos voltados para mudangas que levem resultados” (CANETE, 2004, p. 388)

a melhorias no contexto de trabalho.
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Mas, afinal, do que se trata a qualidade de
Qualidade de vida no trabalho depende vida no trabalho? Bergeron (1972, apud

da“[...] aplica¢do concreta de uma filo- FERNANDES; GUTIERREZ, 1988, p. 31)
sofia humanista pela introdugao de \ « o

se remete a QVT como a “[...] aplicacio
métodos participativos, visando modi- i
» ) concreta de uma filosofia humanista pela
ficar um ou vérios aspectos do meio

ambiente de trabalho, a fim de criar introdu¢do de métodos participativos,

uma nova situacio, mais favoravel a visando modificar um ou varios aspectos
satisfagio dos empregados na empresa” do meio ambiente de trabalho, a fim de
(BERGERON, 1972, apud FERNANDES; criar uma nova situagao, mais favoravel a
GUTIERREZ, 1988, p.31) satisfagio dos empregados na empresa”.

Na mesma perspectiva, Sampaio (2012) compreende que a QVT deve ser ancorada em
trés conceitos principais: o humanismo, a participagao do trabalhador no processo deci-
sorio de gestdo e a vivéncia do bem-estar.

Segundo Walton (1973, apud FERNANDES; GUTIERREZ, 1988), uma das principais
referéncias em estudos de QV'T, uma defini¢do geral que poderia ser aplicada a con-
cep¢do de qualidade de protegem o trabalhador quanto ao atendimento de necessidades
e aspira¢gdes humanas, a partir da ideia de humanizagdo do trabalho e responsabilidade
social da empresa. Assim, esse autor propoe a avaliacdo da QVT a partir de oito critérios

principais, quais sejam:
1. Compensagdo justa e adequada;
2. Condigoes de trabalho;
3. Uso e desenvolvimento de capacidades;
4. Oportunidade de crescimento e seguranca;
5. Integracdo social na empresa;
6. Constitucionalismo;
7. O trabalho e o espago total de vida;

8. Relevancia social da vida no trabalho.

Embora Walton seja uma das principais referéncias na area, a partir do seu trabalho,
surgem esforcos de outros autores no sentido de definir e detalhar modelos de qualidade
de vida no trabalho. Porém ainda nio é possivel encontrar uma defini¢io consensual que
abarque toda a extensdo de todos os aspectos que envolvem o tema qualidade de vida
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no trabalho tanto nos aspectos tedricos como na pratica organizacional, o que leva esse
campo a ser dominado por uma pluralidade de visoes.

Quadro 1 - Modelo de Walton (1973) sobre QVT

Critérios Indicadores de QVT

Fonte: Adaptado de Monaco e Guimarées (2000)
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No Brasil, Freitas e Souza (2009) desenvolvem um trabalho no sentido de integrar todos
os indicadores ou dimensdes da qualidade de vida no trabalho com base nos modelos
mais conhecidos na literatura, quais sejam: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), ,
Westley (1979) e Davis e Werther (1983). Assim, a partir desses autores, Freitas e Souza
(2009) propdem a constru¢ao de um modelo para a avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho, especialmente voltado para instituicdes de ensino superior publicas, conside-
rando os seguintes aspectos principais:

1. A integracdo social na organizacao;

2. A possibilidade de utilizagdao da capacidade humana;

3. A seguranga e a saude nas condi¢es de trabalho;

4. O constitucionalismo; a relagdo entre trabalho e espago de vida;
5. A compensacao recebida pelo trabalho;

6. Asoportunidades de carreira e garantias profissionais; e

7. A relevancia social do trabalho desenvolvido.

Embora o modelo, detalhado no Quadro 2, ainda ndo tenha sido validado, constitui-se
em uma iniciativa importante no sentido de abarcar os fatores que influenciam a QVT.
Do mesmo modo, embora tenha sido pensado para o cenario de instituicdes de ensino,
sua aplica¢do pode ser estendida para outros contextos de organizagdes publicas.
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Quadro 2 - Proposi¢ao de modelo de QVT para IES

Dimensdes Subdimensdes Referéncia
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Dimensdes Subdimensdes Referéncia

Trabalho e espaco
de vida

Compensacdo

Oportunidade de
carreira e garantia
profissional

Relevancia social
do trabalho

* Tempo de horas extras
* Tempo com a familia

 Atividades civicas beneficentes

* Justa

* Adequada

* Oportunidade de continuidade
dos estudos

* Incentivos/investimentos em
cursos complementares ou de
especializacao

* Estabilidade no emprego ou
renda

* Oportunidade de expansdo na
carreira

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

Walton (1973)

Walton (1973)

Hackman e
Oldham (1975)

Westley (1979)

Davis e Werther
(1983)

Walton (1973)

Hackman e
Oldham (1975)

Westley (1979)

Davis e Werther
(1983)

Walton (1973)

Hackman e
Oldham (1975)

Cabe assinalar que a confusio conceitual a respeito da qualidade de vida no trabalho leva

este fendmeno a ser confundido com outros, confusio esta decorrente do préprio conceito

de qualidade de vida geral, conforme ja discutido anteriormente. Neste sentido, Ferreira,

Souza e Silva (2012) defendem que a qualidade de vida e o bem-estar no trabalho podem

ser concebidos como um mesmo fendmeno, enquanto a satisfagdo seria uma manifestagao

ou indicador deste, porém essa posi¢ao também nao é universal. Desta forma, o mais rele-

vante a destacar neste curso é que as concepgdes e a¢des voltadas a qualidade de vida no

trabalho resguardam a importancia de impactar positivamente a experiéncia profissional

do individuo, garantindo a manutengdo da sua satde e do seu bem-estar.
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Sendo assim, embora existam modelos diversos, podem-se delimitar, ao longo da evo-
lucdo da ideia de Qualidade de Vida no Trabalho, duas correntes centrais:

(1) A principal, chamada de concepgdo hegemonica, ¢ marcada por um carater
assistencialista, focando-se em atividades compensatorias ou paliativas que dimi-
nuam o impacto do desgaste do trabalho sobre a satde do trabalhador, aumen-
tando, consequentemente, a sua produtividade. Caracterizando-se por intervenc¢oes
mais imediatistas, essa concep¢do, quando aplicada na pratica, enfrenta o problema
da baixa adesdo dos trabalhadores que, a longo prazo, ndo conseguem vivenciar a
qualidade de vida no trabalho;

(2) e a concepgdo contra hegemonica, que vem ganhando espago recentemente e
busca salientar a necessidade de prevenir, focando em a¢des transformadoras que
contribuam para a remogao dos problemas que sdo potencialmente geradores de
mal-estar no contexto de trabalho. Defende, assim, que a produtividade é conse-
quéncia da QVT, mas nao pode ser o objetivo que move suas agdes.

Embora os estudos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tenham marcado mudangas
positivas, tanto para as organizagdes quanto para os trabalhadores, muitas criticas vém
sendo feitas a respeito da forma como esse conceito tem evoluido. Questiona-se, por
exemplo, que a tendéncia de abarcar, sob a no¢do de qualidade de vida no trabalho, a
resposta para todos os problemas relativos as pessoas dentro das organizagdes podera
levar ao descrédito dessa abordagem. Genericamente, Nadler e Lawer (1983, apud FER-
NANDES; GUTIERREZ, 1988, p.31) afirmam que “qualidade de vida no trabalho ¢ vista
como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, trabalho e organiza¢ao”. Os autores,
desenvolvem, desta forma, uma das principais criticas ao campo (veja mais sobre o pen-
samento dos referidos autores no Quadro 3), sintetizando a concep¢ao evolutiva da QVT
a partir das suas principais caracteristicas.

Apesar das criticas, a QVT, cada vez mais, se constitui como uma preocupag¢io de empre-
gadores e uma exigéncia dos empregados, que buscam estabelecer uma relagdo de ganha-

-ganha no 4mbito organizacional e do trabalho.

Sendo assim, para compreendermos melhor as influéncias que incidem sobre a quali-
dade de vida no trabalho, focaremos a seguir nos aspectos mais discutidos atualmente no
campo: a importancia das dimensdes psicologicas, dos fatores individuais e dos fatores
organizacionais na manutengdo e fomenta¢ao da QV'T.
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Quadro 3 - Caracteristicas da concep¢io evolutiva da QVT

Concepcgdo evolutiva da QVT Caracteristicas ou visdo

1. QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a qualidade
(1959 a 1972) de vida no trabalho para o individuo.
0O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem organizacional; mas, a0 mesmo tempo,
(1969 a 1974) busca-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a direcdo.

Um conjunto de abordagens, método ou

técnicas para melhorar o ambiente de

trabalho e tornar o trabalho mais produtivo

e mais satisfatorio. QVT era vista como

(1972 a 1975) sinonimo de grupos auténomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo social e
técnica.

3. QVT como um método

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do
. trabalho e as relagdes dos trabalhadores
4. QVT como um movimento com a organizagio. Os termos
(1975 a 1980) administracdo participativa’e democracia
industrialeram frequentemente ditos como
ideais do movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicao
5. QVT como tudo estrangeira, problemas de qualidade, baixas
(1979 a 1982) taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros organizacionais.

6. QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
(futuro) modismo” passageiro.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996).

Para avaliar os contetidos trabalhados neste topico, sugerimos que vocé realize uma ati-
vidade de construgdo de portfélio, da qual vocé deve participar contribuindo com sua
aprendizagem e a aprendizagem do grupo. Para tanto, vocé deve assistir ao filme indi-
cado e refletir sobre as questdes que o seguem. Ao concluir a construgdo do portfélio,
poste-o no moodle.
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Atividade

Para assistir e construir um portfoélio

Qualidade de vida x Qualidade de vida no trabalho

Hoje esta discussdao “QV x QVT” estda em todos os lugares. O filme
“Click” (2006), do diretor Frank Coraci, é uma comédia dramatica que
permite reflexdes interessantes a respeito desse tema, trazendo situa-
¢Oes que suscitam questionamentos sobre a qualidade de vida no tra-
balho e sua fun¢ao na qualidade de vida como um todo. Assista-o e
busque identificar essas situagoes.

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui. A partir das questdes abaixo e do filme que vocé ja deve ter assis-
tido, reflita sobre o tépico “Qualidade de Vida X Qualidade de Vida
no Trabalho” com os seus colegas no férum do moodle, a partir das
seguintes questoes:

1. Discuta as principais diferencas entre saude, qualidade
de vida e bem-estar.

2. Como poderia ser definido o conceito de qualidade de
vida no trabalho?

3. De que forma a qualidade de vida no trabalho pode
estar associada a qualidade de vida geral?

4. Diferencie qualidade de vida no trabalho e qualidade
de vida do trabalhador.
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UNIDADE TEMATICA 2
Ergonomia e Sequranca no Trabalho

2.1 Dimensoes Psicoldgicas da Qualidade de Vida no Trabalho

O trabalho ¢ uma das formas mais significativas que o individuo tem de transformar e
transformar-se, deixando, assim, sua marca no mundo. Constatando que é nele que o
individuo passa a maior parte do seu tempo e que é através dele que alcanca os seus prin-
cipais objetivos de vida, torna-se fundamental que este espago também seja promotor da
sua qualidade de vida. Em outras palavras: ndo se pode falar de qualidade de vida sem
falar em qualidade de vida no trabalho.

Pense na importancia que o trabalho possui hoje na sua vida. Quais sdo as principais fun-
¢oes e/ou significados que o trabalho assume para vocé?

4 \

Fungdes e/ou significados que o trabalho tem na minha vida...
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E possivel que o seu primeiro pensamento acerca daimportancia do trabalho se refiraa sua
funcdo de provimento. De fato, na sociedade capitalista em que vivemos, a remuneragdo
¢ uma consequéncia direta, desejada e necessaria ao desenvolvimento da maior parte das
atividades profissionais. Nesse contexto, o trabalho funciona como uma mercadoria a ser
vendida para a organiza¢io, deixando de ser pertencente ao préprio trabalhador. Esse
processo de alienagdo que, por muito tempo, dominou a rela¢io individuo-trabalho-or-
ganizacdo pode levar as pessoas a julgarem o trabalho como algo instrumental, um meio
para alcancar o saldrio que permitira a sua sobrevivéncia e o alcance dos seus objetivos

de vida em outras esferas que nao necessariamente a profissional.

Entretanto, a teoria e a pratica sinalizam que o trabalho, por si 56, assume fungdes que
vao muito além da esfera financeira. Jahoda (1987), por exemplo, elenca que o trabalho
possui algumas funcdes latentes, como:

1. A imposi¢ao de uma estrutura temporal ao dia;

2. A partilha regular de experiéncias e contatos com outras pessoas;

3. Oenvolvimento com objetivos e propositos que transcendem a esfera individual;
4. A defini¢do de aspectos do status social e da identidade do individuo;

5. Oreforco da atividade;

6. A promogio de seguranca.

Borges e Argolo (2002), por sua vez, assinalam que a institui¢do trabalho/emprego inter-
fere na estruturacdo e no desenvolvimento de tragos de personalidade, da identidade e na
propria inter-relagdo com as demais esferas da vida.

Esquema 1 - Principais dimensdes psicoldgicas associadas ao trabalho

Estabelecimento de
relacionamentos
interpessoais

Vivéncia de
coletividade

Imposicao da
estrutura temporal

Definicao de Construcao da Promocao de
status social identidade seguranca

Composicao da Reforco da
personalidade atividade

Fonte: Elaboracéo da autora.
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Assinala-se, desta forma, que o trabalho se constitui como uma fonte essencial e legi-
tima de prazer, que é indissociavel a construcdo da identidade e da qualidade de vida do
homem. Contudo, até a Primeira Revolugdo Industrial, esse tema era de pouco destaque.
As transformagoes subsequentes a esse movimento, como a extensao da carga horéria de
trabalho, a alienacao gerada pela divisao de tarefas e a mecanizagdo das atividades, des-
pertaram a atengdo para a capacidade que o trabalho tem de promover sofrimento. Apds
esse reconhecimento, esse tema passou a ser, entdo, mais aprofundado, constituindo-se

como uma subarea de conhecimento do campo de saude e trabalho.

Essa subdrea vem ganhando, cada vez, mais espago no meio académico. Disciplinas,
como a medicina do trabalho, a ergonomia, a psicodinamica e a psicologia social, do tra-
balho e organizacional, se dedicam a explorar assuntos relacionados ao trabalho, como o
processo de saude-adoecimento, o prazer, a satisfagdo, o sofrimento, o estresse, o burnout
e o bem-estar. (MENDES; CRUZ, 2004)

Hoje, diversos sdo os estudos que se inclinam, direta ou indiretamente, a investigar a
relacdo estabelecida entre a institui¢do trabalho/emprego e a satude psicossocial. Muitos
desses estudos, entretanto, ressaltam a auséncia de satde ou presenca de doenga ao ana-
lisar essa relagdo, ou seja, focam em patologias e maleficios. Nesse sentido, proliferam-se
os achados cientificos sobre a ocorréncia de depressio, ler-dort e estresse como doencas
ocupacionais. (DIENER, 1984; WRIGHT, 2003; ARGOLO; ARAU]JO, 2004; ALVARO-
-ESTRAMIANA, 2006; SANTOS, 2008; SILVEIRA; NARDI, 2008; FERREIRA, 2012;
FERREIRA; SOUZA; SILVA, 2012)

E inegavel que a atual estruturacdo do mundo do trabalho e a légica do capitalismo favo-
recem a ocorréncia de mal-estar psicologico e adoecimento psicologico. (DESSEN, 2010;
GONCALVES; LEITE, 2009) Principalmente, a precariedade de condigoes e a falta de
oportunidades para desenvolvimento profissional contribuem para a formagio desse
quadro desfavoravel. (MENDES; CRUZ, 2004) Sem embargo, embora o trabalhador
esteja sujeito a impactos negativos decorrentes da sua rotina laboral, ndo se podem des-
considerar os beneficios que também sdo resultantes do trabalho. Apesar de todas as
mudangas ocorridas nos cendrios nacional e internacional e na propria concepc¢io do
que é o trabalho, é possivel inferir que o enfraquecimento sofrido pelas relagdes traba-
lhistas nao foi suficiente a ponto de abalar a centralidade ocupada pelo trabalho na vida
de adultos brasileiros, de uma forma geral.

Hart (1999), assim como outros pesquisadores, defende que o bem-estar associado ao
trabalho assume tal relevancia que influencia a satisfagdo da vida como um todo. De
acordo com Corbi e Menezes-Filho (2006), apesar de o trabalho ter sido associado ao
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longo dos tempos a um fardo, as pesquisas empiricas de bem-estar indicam que a perda
do emprego, ainda que nao afete a renda do individuo, esta associada a uma diminuigao
notavel do seu nivel de felicidade/bem-estar. Mesmo tendo em conta as evidéncias de
que pessoas infelizes ndo se saem muito bem no mercado de trabalho e, por isso, tendem
a ficar mais tempo desempregadas, esses autores defendem que o desemprego é causador
de decréscimo na felicidade. Isto ocorre porque o emprego ndo ¢ apenas uma fonte de
renda, mas também atua como provedor de oportunidades de interacio e inser¢ao social,
propdsito e objetivos, preenchimento do tempo livre, desafios que poderdo ser enfren-
tados com as habilidades pessoais, status, responsabilidade social, identidade e autoes-
tima. (CORBL; MENEZES-FILHO, 2006; GONCALVES; LEITE, 2009)

o

E vocé? Continuaria trabalhando se, por
exemplo, ganhasse na loteria e niao preci-
sasse mais do saldrio para sobreviver?

Ilustragéo: Leticia Rodrigues

Alguns autores (CSIKSZENTMIHALYI, 2004, apud GONCALVES; LEITE, 2009;
MORIN, 2001) refletem que, se, por um lado, a maior parte das pessoas diz sonhar com a
aposentadoria, por outro lado, 80% declaram que continuariam a trabalhar mesmo que
nao dependessem do saldrio para garantir a sua sobrevivéncia e a de sua familia.

Em sintese, o trabalho apresenta dimensdes que sdo paradoxais, as quais merecem ser
mais profundamente exploradas de forma a elucidar suas consequéncias para a inte-
gridade fisica, psiquica e social dos trabalhadores. (MENDES; CRUZ, 2004) O trabalho
nunca é neutro: pode ser fonte de adoecimento ou fonte de saude, a depender das contin-
géncias nas quais ¢ desenvolvido.

Nesse caminho, Mendes e Cruz (2004, p. 41-42) defendem que o trabalho pode ser uma
fonte de prazer,a depender “[...] das condi¢des nas quais é realizado, da atitude em relagdo
a tarefa e da compatibilidade entre exigéncias e capacidade do individuo” Ao mesmo
tempo, Diener e Ryan (2008) sugerem que aqueles trabalhadores que se divertem e sao
mais felizes tendem a receber avaliacdes de desempenho mais altas dos seus supervi-
sores, a ser mais produtivos e criativos e a apresentar resultados de trabalho de maior
qualidade. Além disso, segundo os autores, esses trabalhadores costumam exibir maior
frequéncia de cidadania organizacional, estando mais disponiveis a realizar tarefas que
ndo sao necessariamente parte da sua fung¢do, como ajudar seus colegas.
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Considerando essas informagoes, é possivel real¢ar que, além do beneficio voltado ao
proprio trabalhador, a promog¢do de um ambiente de trabalho voltado para a qualidade

de vida traz consequéncias positivas também para a organizagio.

Dentro da Psicologia, encontram-se algumas iniciativas no sentido de buscar identificar
de que forma a vida, em geral, e o trabalho, especificamente, podem gerar experiéncias
mais satisfatdrias para os individuos. Destaca-se, nesse contexto, o movimento da Psico-
logia Positiva, iniciado por Martin Seligman, quando presidia a American Psychological
Association (APA), em 1998, cuja proposta é identificar e fortalecer o que ha de bom
nos individuos, ao invés de apenas reparar danos. (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYT,
2000; PALUDO; KOLLER, 2007)

A Psicologia Positiva elenca, dentre os seus focos, a importancia de ressaltar os aspectos
positivos da experiéncia humana e os elementos que constituem o seu funcionamento
6timo, conquanto isso ndo signifique desmerecer os estudos sobre a dor e o sofrimento
humano. Em outras palavras, esse campo de estudo propde um equilibrio relativo ao
antigo enfoque ao suscitar que as qualidades das pessoas também devem ser exploradas
e suas competéncias devem ser sistematicamente desenvolvidas, e ndo somente as suas
fraquezas corrigidas. (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000; PASSARELI; SILVA,
2007; GONCALVES; LEITE, 2009; SNYDER; LOPEZ, 2009; FERREIRA, 2012;)

Assim, o estudo da Psicologia Positiva se baseia em trés pilares (SELIGMAN, 2003, apud
PALUDO; KOLLER, 2007; PASSARELI; SILVA, 2007; GONCALVES; LEITE, 2009):

1. Experiéncia subjetiva — que abarca aspectos como o bem-estar subjetivo, as
emocdes subjetivas, a esperanga, a felicidade e a transcendéncia (flow);

2. Caracteristicas individuais — forcas pessoais e virtudes, como: capacidade para o
afeto, o perddo, a espiritualidade, o talento e a sabedoria;

3. Instituigdes e comunidades positivas - que englobam as virtudes civicas, o
altruismo, a responsabilidade social e a ética no trabalho.

Nesse sentido, na esfera do trabalho, Gongalves e Leite (2009) apontam para o aporte que
a Psicologia Positiva pode dar quando busca compreender, por exemplo: por que alguns
trabalhadores sdo mais resilientes do que outros?; por que atingem nivel elevado de bem-
-estar na atividade realizada?; por que nao padecem de doencas ocupacionais?; e por
que sdo capazes de enfrentar as adversidades percebendo aspectos positivos que poderao

leva-los ao crescimento?

Especificamente no mundo organizacional, observa-se a tendéncia denominada de “com-

portamento organizacional positivo’, que busca aplicar os conceitos entdao propostos ao
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estudo do comportamento organizacional. (WRIGHT, 2003; DESSEN, 2010; FERREIRA,
2012). Mais precisamente, o comportamento organizacional positivo pode ser definido
como o estudo e a aplica¢do de uma orienta¢io positiva as forgas e capacidades psicold-
gicas dos recursos humanos, as quais podem ser medidas, desenvolvidas e, efetivamente,
geridas com o intuito de catalisar o desempenho no ambiente de trabalho. (WRIGHT,
2003; RODRIGUEZ-CARVAJAL et al., 2010;) Em outras palavras, pode-se dizer que essa
abordagem se propde a identificar e fortalecer aquelas competéncias que os trabalha-
dores ja possuem (abordagem focada na abundancia), ao invés de focar apenas em ava-
liar o que falta, resolver problemas ou corrigir suas fraquezas (como ¢ o caso das aborda-
gens tradicionais focadas em déficits).

Ferreira (2012) salienta que a introdugdo do referencial da Psicologia Positiva nas orga-
nizacdes se constitui numa poderosa ferramenta em dire¢do a promog¢io do bem-estar
do trabalhador e a conquista de vantagem competitiva para as organiza¢des que inves-
tirem em seus recursos humanos. A seguir, discutiremos algumas destas principais forgas
e capacidades psicoldgicas que fazem a diferenca no dmbito profissional, elencadas a
partir da concepgao de inteligéncia emocional, estratégias de enfrentamento e resiliéncia.

N

Reflexao

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui. A partir das questdes abaixo, faga uma reflexao e discuta com os
seus colegas.

1. Por que as dimensdes psicoldgicas do trabalhador
passaram a ser alvo de aten¢do do mundo do trabalho?

2. O que é a Psicologia Positiva? Que tipo de mudangas
ela gera para a area de bem-estar e qualidade de vida
no trabalho?
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2.2 Fatores Individuais: Inteligéncia Emocional, Resiliéncia
e Estratégias De Coping

A relagdo homem-trabalho é construida com base em percepgdes, afetos e intengdes par-
ticulares, diferindo, de trabalhador para trabalhador, a maneira e a intensidade com que
se identificam ou se apegam as suas respectivas atividades laborais. Por isso, é de funda-
mental relevancia compreender os aspectos individuais e emocionais que incidem nessa

relagdo e que influenciam a sua experiéncia de qualidade de vida.

Em meio as contradi¢des do mundo do trabalho, as pessoas foram se perdendo de si
mesmas e de seus valores. Enquanto, de um lado, o trabalho passou a ocupar cada vez
mais um papel central na vida das pessoas, por outro, ele vem se mostrando esvaziado
de sentido, exigindo que o individuo se recoloque de forma ativa nesse processo a fim de
retomar os significados positivos que o trabalho pode agregar a vida.

Um dos principais fatores que tem sido historicamente associado a alienagdo homem-
-trabalho se refere a visdo do trabalhador como um recurso e do trabalho como uma
mercadoria. Tal visao sustentava a ideia de que o contexto profissional poderia ser efe-
tivamente separado de todas as demais esferas da vida, uma vez que, nesse contexto, a
racionalidade era imperativa. Assim, as emogdes estavam relegadas a segundo plano e o
trabalhador era visto de forma segmentada e incompleta.

A medida que o trabalhador passou a ser mais valorizado e compreendido em sua
importancia para a constru¢ao e a manutencdo das organizagdes, suas caracteristicas
individuais, principalmente de cunho comportamental e emocional, passaram a receber

atengdo e ser alvo de interesse das organizagdes.

As emogdes estdo relacionadas ao que nos move, a0 que nos motiva e, portanto, nao
podem ser deixadas de lado na analise das complexas vivéncias estabelecidas no campo
profissional. No que se refere a avaliacdo da qualidade de vida, por exemplo, ja foi frisado
anteriormente que esta depende necessariamente de pardmetros individuais. Portanto,
por mais que busquemos avaliar racionalmente aspectos relacionados a nossa qualidade
de vida geral ou a nossa qualidade de vida no trabalho, uma das principais influéncias
nessa avaliacdo, certamente, possui um cunho emocional.

Recentemente, portanto, as empresas comegaram a se dar conta de que as emogdes nao
apenas sdo insepardveis da constituicdo humana, mas também podem representar o
grande diferencial do trabalhador no campo profissional, a depender de como elas sdo
conduzidas e manifestadas. Desta forma, pode-se afirmar que, sendo o trabalho um

meio de sobrevivéncia e realizacio humana, ele influencia diretamente as emocdes,
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sentimentos, humor e afetos do sujeito, os quais, por sua vez, dificultam ou facilitam o
desenvolvimento deste mesmo trabalho.

“[...] as emo¢des manifestam-se em todas as atividades humanas e sao
inseparaveis delas, ajudando na escolha de decisdes quando se estd diante de
um impasse e quando se tem de tomar providéncias relevantes [...]".
(GONDIM; SIQUEIRA, 2010, p. 22)

A relagdo da emogdo com o trabalho ¢ abordada segundo cinco perspectivas principais
(GONDIM; SIQUEIRA, 2010):

1. Emogdes com o trabalho, que englobam as emog¢des que emergem da relagao
com colegas de trabalho;

2. Emogoes no trabalho, que sdo definidas como emogdes que surgem fora do
ambiente de trabalho e repercutem nele;

3. Emogodes em relagdo ao trabalho, situagdo na qual o trabalho por si propicia
emocodes ao trabalhador;

4. Trabalho emocional por demanda da ocupacio, caracterizado por emogdes que
precisam ser expressas por conta da natureza da ocupagio; e

5. Trabalho emocional por demanda da organiza¢io, que advém da exibi¢ao de
emog0Oes ndo auténticas para cumprir normas e regras organizacionais.

Esquema 2 - Principais perspectivas sobre a relacao emog¢des-trabalho

Emotion Emotion Emotion Emotional Emotion

with work at work toward work work labor

* Emogbes que * Afeto que surge * O trabalho é alvo + Comum em + Comum no setor
emergem das fora do trabalho, de emogio ocupagoes de de servigos
relagoes mas ¢ vivenciado « Relacionado a assisténcia « Percebido como
socioprofissionais no trabalho satisfacio do + Necessidade de inauténtico

trabalho estabelecer
empatia

Fonte: Elaboragédo da autora a partir de Gondim e Siqueira (2010).

Tais perspectivas sdo especialmente significativas na atual configuragio do mundo do
trabalho, cujas atividades invadem, cada vez mais, o espago pessoal de vida do traba-
lhador e exigem, progressivamente, uma implicagdo emocional maior do trabalhador,
demandando o preparo desse trabalhador para manejar essas exigéncias.
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Cariete (2004) lembra que a conscientizagdo da busca pela qualidade de vida e a trans-
formacao dessas intengdes em agdes dependem, em grande medida, do préprio indi-
viduo, que deve exercer a sua cidadania, conhecendo e lutando por melhorias na saide,
no trabalho e na vida social. Nesta linha, Kahn (1984, apud CANETE, 2004) ressalta que
a qualidade de vida depende nédo apenas do que é feito para as pessoas, mas também do
que as pessoas fazem por si prdprias e por outras pessoas. Desta maneira, pode-se dizer
que as organizagdes esperam que, em certo grau, os trabalhadores também se impliquem
individualmente na construcio da sua qualidade de vida a partir do desenvolvimento de
recursos pessoais que permitam lidar melhor com as experiéncias da vida profissional.

Nesse sentido, sdo investigados alguns fendmenos relacionados ao gerenciamento das
emogdes que incidem diretamente na experiéncia da qualidade de vida no trabalho, as
quais podem ser classificadas como competéncias sociais, englobando um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes combinados para permitir a melhor interagdo e
adaptacdo da pessoa ao meio social, estando, consequentemente, associadas a experién-
cias subjetivas positivas para o sujeito. Dentre esses fendmenos, destacamos, a seguir, a
inteligéncia emocional, as estratégias de coping e a resiliéncia.

Segundo Gondim e Siqueira (2010), o conceito de inteligéncia emocional surgiu da ideia
de que a emogao pode facilitar a atividade cognitiva. Atualmente, suas principais con-
cep¢oes (Quadro 4) explicam esse fendmeno como resultante de um conjunto de habili-
dades, de caracteristicas de personalidade, ou de ambas.

Quadro 4 - Concepgdes de Inteligéncia Emocional

Inteligéncia emocional

Capacidade de processar  Autoconsciéncia; Um conjunto de
informacdo e de A lacior habilidades néao
raciocinar com emocio; utorreguiagdo; cognitivas, competéncias
A Automotivagio; e experiéncias,
Perceber emocao; que envolvem 0s
Integrar isto em Conhecimento social; niveis intrapessoal,

interpessoal, de

pensamento; Habilidades sociais. adaptabilidade, de
Compreender e gerenciamento de
gerenciar emocao. estresse e de humor

geral
MODELO DE MODELO DE MODELO MISTO
HABILIDADE PERSONALIDADE

Bar-On (1997)
Salovey e Mayer (1990) Goleman e Cherniss

(1998)

Fonte: Adaptado de Gondim e Siqueira (2010)
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Embora possuam distingdes na forma de avaliacio do fendmeno, os modelos acima
guardam em comum a crenga de que individuos com um alto nivel de inteligéncia emo-
cional tendem a apresentar maior grau de desempenho, uma vez que o processo de desen-
volvimento da inteligéncia emocional envolveria autorreflexdo, servindo como base para
a tomada de decisoes, os ajustamentos no trabalho e a construgdo de relacionamentos
saudaveis. (GONDIM; SIQUEIRA, 2010)

Além do foco em inteligéncia emocional, as empresas que se voltam para a qualidade de
vida no trabalho buscam compreender e estimular o desenvolvimento de estratégias de
enfrentamento das adversidades, também chamadas de estratégias de coping. Esse inte-
resse se deve a verificagdo de que a exposi¢do a eventos estressores tem sido uma cons-
tante no espaco de vida total e de trabalho, sendo a maneira como o individuo responde
a esses eventos definidora do processo de satide ou adoecimento. Tal exposicdo, geradora
de desgaste fisico, emocional e social, caracteriza a sindrome de adaptagdo, comumente
conhecida como estresse, ou, especificamente no campo do trabalho, como estresse
ocupacional.

As estratégias de coping podem ser definidas como um padréo de respostas a eventos iden-
tificados como estressores, com o proposito de minimizar os impactos fisicos e psicologicos
resultantes dessa exposicao. Essas estratégias se mostram, assim, como um dos aspectos de
maior importancia para a manuten¢do do bem-estar, uma vez que representam a capa-
cidade do organismo dos individuos de manter o seu equilibrio interno, mesmo com as
mudangas que ocorrem externamente. No quadro a seguir, vocé pode conhecer melhor os
principais tipos de estratégia de coping ocupacional propostos por Latack (1986).

Estratégia de coping ocupacional

CONTROLE ESQUIVA

. Agbes e . Agoes que . Agoes e
reavaliacoes buscam gerir reavaliagoes
cognitivas 0s sinais/ cognitivas que
proativas que sintomas de objetivam
buscam resolver estresse evitar a situagdo
a situagdo de estresse
estressora

Fonte: Elaboragéo da autora.

E importante pontuar, contudo, que essas estratégias, desenvolvidas muitas vezes intui-
tivamente como uma forma de protecio do trabalhador, nem sempre apresentam o
resultado esperado. Quando nao sdo acompanhadas, tais estratégias podem gerar danos
secunddrios, como, por exemplo, no caso de trabalhadores que consumem élcool para
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relaxamento (manejo de sintomas) apds um dia estressante de trabalho. A depender da
constancia e da intensidade do uso desta estratégia, esses trabalhadores podem incorrer
no estabelecimento do alcoolismo como doenca relacionada ao trabalho.

Desta maneira, as empresas buscam formatar técnicas de interven¢do que constituam
instrumentos de coping efetivamente sistematizados e estruturados, com vistas a garantir
a eficcia do enfrentamento de situagdes estressantes. Buscam, por conseguinte, desen-
volver nos trabalhadores a capacidade de responder adequadamente aos eventos estres-
sores, reduzindo os efeitos prejudiciais da exposi¢ao prolongada a eles. Assim, essas téc-
nicas compdem um corpo de estratégias de interven¢do da organizagdo, que visam a

evitar que os sintomas relacionados ao estresse avancem a ponto de se tornarem cronicos.

As técnicas de intervengdo para o estresse ocupacional mais comumente praticadas sdo
as de relaxamento, de reavaliagdo cognitiva da situagdo e de investimento em atividades
fisicas. Percebe-se, portanto, que possuem um carater predominantemente paliativo e
de acdo individual. Como as caracteristicas pessoais do trabalhador influenciam direta-
mente a resposta aos estressores, nem sempre tais técnicas atingem um resultado eficaz e
homogéneo.

“Devido a crescente pressao da com- Estresse corresponde a um “[...] estado

petitividade, o encurtamento do ciclo
produtivo e as necessarias inovagoes
tecnoldgicas e econdmicas, os traba-
lhadores se veem obrigados a esforgos
de reciclagem e adaptagdo, muitas
vezes dificeis de superar. O acumulo
de exigéncias, a preméncia de tempo
e o alto nivel de responsabilidade
associado levam frequentemente

a sobre-esforcos mentais e a situa-
¢oes estressantes.” (GUIMARAES;
FREIRE, 2004, p. 31-32)

intermediario entre saude e doenga,
com sintomas pouco aparentes, no
estagio inicial, até ocorréncias que
podem ser muito graves, quando
passa a ser doenca. O estresse pode
durar anos, agindo furtivamente
durante um longo tempo, ou ter uma
evolucdo acelerada se, por exemplo,
houver um acumulo de estressores.”

(ZANELLI; SILVA, 2008, p. 118)

ATENCAO!

As caracteristicas do individuo influenciam

diretamente a resposta aos estressores.
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Desta forma, embora sejam relevantes, tais técnicas apresentam baixo impacto caso nao
sejam acompanhadas de mudangas efetivas no ambiente organizacional, que, em muitas

vezes, resguarda fontes de estresse.

Salienta-se, por fim, dentre as caracteristicas do individuo que se destacam por sua
importancia perante a vivéncia da qualidade de vida no trabalho, a resiliéncia. A resi-
liéncia pode ser definida como uma flexibiliza¢ao adaptativa do individuo perante situa-
¢oes de vida especialmente desafiadoras. Assim, essa capacidade permite ao trabalhador
lidar com mudangas, que sdo cada vez mais frequentes e intensas no campo profissional.
Permite enfrentar as experiéncias adversas a partir de uma otica positiva, lidando bem
com frustragdes e fracassos, garantindo que o aprendizado e o bem-estar sejam resul-

tados possiveis dessas vivéncias.

Conceito

Resiliéncia
« s A . . ;.
‘A resiliéncia costuma ser definida como uma caracteristica comum

entre as pessoas que costumam responder satisfatéria e saudavel-
mente aos processos de mudanga e de incerteza ao longo da vida.

[...]

Pessoas resilientes sentem os mesmos medos e apreensdes que todo
o mundo quando se envolvem em uma mudanga. Porém, elas geral-
mente sdo mais capazes de manter sua produtividade, qualidade e
competéncia, assim como o equilibrio de sua saude emocional, fisica
e social, a0 mesmo tempo em que vencem desafios e alcangam a
maioria dos objetivos, sejam eles pessoais ou coletivos. A resiliéncia,
portanto, esta associada a capacidade de aprender continuamente
consigo mesmo, com 0s outros, com o contexto.”

(FAGUNDES, 2004, p. 407)

Resiliéncia é o processo e resultado de se adaptar com sucesso a
experiéncias de vida dificeis ou desafiadoras, especialmente através
da flexibilidade mental, emocional e comportamental e ajusta-
mento a demandas externas e internas.
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Flach (1991, apud FAGUNDES, 2004) elenca algumas caracteristicas associadas a pes-
soas resilientes e a ambientes favoraveis ao desenvolvimento dessas caracteristicas.

Quanto as caracteristicas pessoais, o autor descreve:

» Capacidade de aprendizagem;
o Tolerancia a frustragdo e ao sofrimento;
o Criatividade na solucdo de problemas;

» Habilidade de resgate de autoestima quando em situagdes em que ela esta aba-
lada, sentimento de autorrespeito;

» Independéncia de espirito: autonomia, liberdade e interdependéncia;
« Habilidade de fazer e manter amigos (vinculos afetivos);

« Disposi¢ao para sonhar;

o Apurado senso de humor;

o Interesses diversificados;

o Capacidade de determinar os limites da profundidade de uma relagido de
dependéncia;

o Percep¢io de si mesmo e do que esta em sua volta;
o Contextualizagdo interna e externa;

o Perspectiva de vida sustentada em uma filosofia vital e processual, que permite
interpretar as experiéncias da vida como um todo, extraindo um significado

pessoal.

Quanto as caracteristicas do ambiente, aponta-se para a existéncia de:

o Estruturas coerentes, mas flexiveis;

« Um grupo de pessoas que possibilitem o contato humano acolhedor e positivo;
sentido de comunidade;

o Comunicagido aberta e receptividade a novas ideias;
» Respeito, reconhecimento e aceitagio;

o Limites de comportamento definidos e realistas;

« Garantia de privacidade;

o Tolerancia a mudancas e aos conflitos;
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o Busca de reconciliacio;
e Valores humanos construtivos;

« Esperanca e empatia.

Para avaliar os conteudos trabalhados neste tépico, realizaremos uma atividade de
reflexdo, da qual vocé deve participar contribuindo com sua aprendizagem e a aprendi-
zagem do grupo. Ao conclui-la, lembre de compartilhd-la com seus colegas.

Atividade

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui. A partir das questdes abaixo, busque responder:

1. A sadde e a qualidade de vida de fato sdo valores para
vocé? Quais sao suas acgdes concretas, nos planos
pessoal e profissional nessa dire¢ao?

2. Qual costuma ser a sua postura diante de situagoes
adversas do trabalho?

3. Vocé conhece ou ja desenvolveu alguma estratégia
pessoal de enfrentamento? Reflita sobre a eficacia
desta estratégia e como poderia ser compartilhada
com a sua equipe de trabalho.

2.3 Fatores Organizacionais: Responsabilidade Social,
Cidadania Organizacional e Gestao Ambiental

E necessario pontuar que a qualidade de vida no trabalho se inscreve em um contexto
que, em certa medida, vai além do individuo e das fronteiras fisicas das préprias orga-
nizagdes, e vai além da extensdo do aqui e agora. O alcance de influéncia das organiza-
¢des atinge niveis muito profundos, abarcando fatores individuais, sociais, comunitérios,

ambientais, entre outros. Nesse sentido, como a qualidade de vida no trabalho influencia
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o estar das pessoas no mundo, torna-se premente que as empresas busquem garantir uma

experiéncia laboral que seja harménica em todos os sentidos.

Essa configuragdo exige que as organizagdes saiam do campo do imediatismo e passem
a analisar suas decisdes com cuidado e de forma cada vez mais holistica e longitudinal,
caso queiram garantir a sua sobrevivéncia. Se uma organizacdo se preocupa com qua-
lidade de vida, precisa refletir sobre a maneira como suas praticas atingem os diversos
publicos com os quais interage, passando a assumir uma visdo de futuro que integre um
planejamento de curto, médio e longo prazo. Por conseguinte, embora inicialmente a
visdo das organizagdes possa estar pautada em uma dinamica interna, em ultima ins-
tancia, ela deve se voltar para a coletividade. Assim, no cendrio das organizagdes, a preo-
cupagdo com a qualidade de vida no trabalho vem a tona a partir do exercicio de com-
peténcias como a responsabilidade social, do fomento a cidadania organizacional e do
investimento em gestdo ambiental.

A andlise da atual dindmica organizagao-trabalhador-comunidade permite avaliar que,
para a organizagdo atingir os seus objetivos, é fundamental que ela possua a¢oes inte-
gradas, transparentes e éticas, que demonstrem com clareza para a sociedade e para os
trabalhadores o exercicio de seus direitos e, principalmente, de seus deveres enquanto
organizagdo. Desta forma, considerando que a sociedade funciona por meio de organiza-
¢oes, é pertinente refletir de que forma essas organizagdes conduzem suas missoes, uma
vez que elas possuem a capacidade de mobiliza¢do dos seus publicos interno e externo
em prol de valores que se aproximem ou se distanciem mais da concepc¢ao de qualidade
de vida. Vale lembrar que os valores, a missao e a visdo da organizagdo sao pontos chaves
para a definicdo das competéncias essenciais necessarias ao funcionamento ideal desta
para atingimento dos seus objetivos estratégicos. Portanto, a preocupagdo com a qua-
lidade de vida no trabalho deve ser algo inerente ao planejamento estratégico da orga-
nizagdo para que ela possa melhor desenvolver as competéncias, técnicas e sociais, que
permitam a fomentagdo da QVT.

Caiete (2004) afirma que as organizagdes atualmente representam muito mais do que
um simples negdcio, constituindo-se como as mais importantes instituigdes da sociedade
moderna, que detém o poder de promover a mudanga social, além de se configurarem
como importantes féruns de interagdo social e realiza¢do pessoal. No cenario das organi-
zagdes publicas, essas caracteristicas ficam ainda mais evidentes. Sobre essa capacidade de
mobilizagdo que as organizagdes possuem, Zanelli e Silva (2008, p. 114) acrescentam que:
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“Sabe-se que a pessoa ou os grupos de elevado desempenho precisam expe-
rimentar prazer nas atividades de trabalho, para despender tempo e esforco,
envolver-se e tomar iniciativas. Um fator essencial para obter relagdes de com-
prometimento entre gestores e demais participantes é criar ou construir uma
causa que seja digna do compromisso reivindicado. As pessoas necessitam
perceber na missdo e na visiao da organizagao propdsitos claros e objetivos,
interpretados como viabilizadores de contribui¢oes éticas e significativas.”

Uma consequéncia direta dessa postura ética e transparente das organizagdes, voltada
para o compromisso, seria permitir e fomentar que os seus trabalhadores também fagam
jus a seus proprios direitos e deveres, participando de forma ativa da gestdo. Desta forma,
¢ possivel suscitar um engajamento conjunto para a consecu¢do da missdo e da visdo
organizacional. Portanto, o alcance desse engajamento depende, eminentemente, de uma
gestdo que promova a pratica da cidadania organizacional, a qual consiste em determi-
nadas agdes, como os atos espontaneos de cooperacio e comportamentos que trans-
cendem os previstos em contratos de trabalho, manifestados pelo trabalhador. (GOMES,
2011)

Ao mesmo tempo, uma organizagdo voltada para a qualidade de vida deve assumir a res-
ponsabilidade social de pratica-la em todos os seus niveis. Isto pode ser desenvolvido em
trés perspectivas principais: a partir da estrutura interna de gestao, que busca atuar em
prol do desenvolvimento dos trabalhadores, oportunizando vivéncias positivas de tra-
balho; quando o préprio produto ou servigo oferecido pela organizagao tem o poder de
transformar positivamente o meio social; e/ou quando a organizagdo se engaja em ativi-
dades paralelas externas voltadas para este mesmo objetivo.

Por fim, aliada a responsabilidade social, a preocupa¢ao das organizagbes com a qua-
lidade de vida deve leva-la a considerar os impactos das suas agdes também no meio
ambiente, pois olhar para o meio ambiente é olhar para o ser humano em sua completude
e em sua intera¢do mais bdsica e essencial com a natureza, a partir de onde, inicialmente,

sdo satisfeitas as nossas necessidades fundamentais.

“Falta equilibrio na satisfagdo de nossas necessidades mais fundamentais.
Nos nos desconectamos gradualmente da natureza e, o que é pior, passamos a
explora-la e a negligencid-la também, como se os seus recursos fossem ines-
gotaveis”. (CANETE, 2004, p. 399-400)
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A vida moderna, influenciada pela expansao das organizagdes, esta caracterizada por um
consumo intensivo de recursos naturais. Portanto, ndo ¢ possivel garantir a qualidade
de vida caso a utilizagdo dos recursos da natureza nio seja feita de forma consciente,
uma vez que a futura escassez desses recursos pode impactar, em primeira instancia, no
funcionamento das organizagdes e, em ultima instancia, na prépria sobrevivéncia dos
individuos. Deste modo, as organizagdes precisam instituir, entre as suas premissas, a
preocupac¢do com a sustentabilidade, que incide sobre processos que vio desde a aqui-
si¢do de insumos para o seu funcionamento e a produgdo de bens e servicos até a difusdo
da conscientizag¢do dos colaboradores para o consumo racional de recursos.

Em suma, parece minimamente coerente esperar que uma organizagdo que busca
a mobilizacdo dos seus publicos sobre acdes e atitudes voltadas a qualidade de vida
também assuma o compromisso de praticar e difundir esses valores em todas as esferas
de sua atuagdo. Portanto, vale questionar: de que forma a ética e a responsabilidade social
estdo presentes nas acdes das organizagdes? Elas tém atuado em prol dos individuos, dos
grupos, do meio ambiente e do planeta como um todo? Elas tém assumido a sua respon-
sabilidade perante problemas da atualidade, como a saude global, o equilibrio ecoldgico e
o desenvolvimento autossustentavel de todos?

Esquema 3 - Fatores organizacionais: cidadania organizacional, responsabilidade
social e gestao ambiental

. A organizagdo permite a participagio ativa dos
c c trabalhadores em sua gestdo?

Cidadania . 8

. Na organizacio, os trabalhadores encontram espago
para discutir e exercer de forma adequada seus
direitos e deveres?

organizacional

. A organizagdo atua de forma transparente e ética?

. A organizagio avalia a consequéncia de suas decisoes

Responsabilidade para a sociedade, colocando-a em primeiro plano?

social . A organizagdo visa se engajar em agdes que
transformem positivamente a sociedade?

. A organizacdo busca agir de acordo com os principios
da sustentabilidade?
Gestao . A organizagio busca utilizar de forma mais racional os
ambiental recursos ambientais dos quais dispoe?
. A organizag¢do busca prover produtos e servigos que se
adequem a uma integracao adequada com o meio ambiente?

Fonte: Elaboracéo da autora.
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Uma empresa que ndo se preocupa com a gestao ambiental, com os impactos das suas
acoes na comunidade em que atua e que ndo busca transformar de forma positiva o seu
entorno, motivando avangos sociais, além de ter que arcar com altos custos financeiros,
tem a sua imagem prejudicada perante consumidores, funcionarios e comunidade em
geral. Assim, uma revisdo de valores ¢ posta em cheque, inserindo-se em uma discussao
atual que permeia, de maneira integrada, a questdo da sustentabilidade, do cuidado com
o meio ambiente, da responsabilidade social e da qualidade de vida em si.

Seguindo essa necessidade de pensar de maneira integrada na qualidade de vida no tra-
balho, uma das principais vertentes que trazem de volta o homem ao centro das relagdes
individuo-trabalho-organizacao, buscando melhorias para a satde e a seguranga do tra-
balhador, a0 mesmo tempo em que considera um equilibrio, é a ergonomia, que constitui

0 nosso proximo tépico de discussao.

Atividade

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui, refletindo a partir das questdes abaixo.

1. O que significa responsabilidade social? Por que ela é
importante para organizagdes que buscam a QVT?

2. Por que as organizagdes devem se preocupar em
desenvolver comportamentos de cidadania organizacional?
Como isso se relaciona a QV'T?

3. De que forma a gestao ambiental se insere na perspectiva de
qualidade de vida no trabalho?

4. Qual deve ser o papel dos gestores no que se refere ao
bem-estar e a saude das comunidades que integram as
organizagdes de trabalho?

2.4 Ergonomia e Sequranca no Trabalho

Atualmente, a ergonomia é uma das areas de conhecimento que mais contribui para a
formula¢ao de intervengdes praticas voltadas para a saude e a seguranca do trabalhador.
Resultante da interag¢do de varios campos de saberes - como a medicina, a antropometria,

Qualidade de Vida no Trabalho



a anatomia, a fisioterapia, a psicologia, a sociologia — nos anos de 1950, a ergonomia se
constitui como uma disciplina cientifica, que se construiu a partir do interesse de estudar
os seres humanos em intera¢ao com os seus ambientes de atuagdo. Configura-se, assim,
como o estudo do homem com seu trabalho, equipamento e meio ambiente para que
exista maior produtividade com menor prejuizo fisico e mental. Nesse sentido, o eixo
central da ergonomia é a proposta de conceber tarefas que se adaptem aos trabalhadores,
ao invés de forcar os trabalhadores a se adaptarem as tarefas. (FERREIRA; ALMEIDA;
GUIMARAES, 2013)

Em sua vertente mais tradicional, com base na experiéncia anglo-saxonica, a ergonomia
foca, prioritariamente, em questdes relacionadas a seguranga do trabalhador e a pre-
vencdo de acidentes no contexto de trabalho. Desta forma, essa vertente atua sobre a
dimenséo das condic¢oes de trabalho que se referem aos aspectos fisicos, mecénicos, qui-
micos e bioldgicos presentes na atividade dos trabalhadores.

Aspectos presente nas atividade dos trabalhadores

Riscos Fisicos Riscos Mecanicos Riscos Quimicos Riscos Bioldgicos

— Ruido - Esfﬁ{tgé)ngigico - Poeira — Virus
— Vibragoes " Repetitividade — Gases — Bactérias
— Frio/Calor __ Equipamentos — Vapores — Fungos
I Pressio | (P)ruoi(rirlllitcooss L Parasitas
L Umidade

Fonte: Elaboragdo da autora

A vertente franco-belga, por sua vez, introduz a necessidade de se pensar a adaptagao da
tarefa a0 homem para além das condi¢des de trabalho, passando a englobar em sua ana-
lise aspectos relativos a organizagao do trabalho (divisdo de homens e de tarefas dentro
da organizacao, ritmo de trabalho, prescrigdes e exigéncias formais e informais sobre
a execucdo das atividades) e as relagdes socioprofissionais (relacionamento com supe-
riores, pares e subordinados).

“Ergonomia ¢ o estudo do relacionamento entre o homem e o seu trabalho,
equipamento, ambiente e, particularmente, da aplicacao dos conhecimentos
de anatomia e fisiologia na solucdo dos problemas surgidos desse relaciona-
mento”. (Sociedade de Ergonomia - Inglaterra década de 50)
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Como estas vertentes sdo, em ultima instancia, complementares, pode-se afirmar que as trés
principais categorias de andlise para a ergonomia correspondem as condigdes de trabalho, a
organizacao do trabalho e as relagdes socioprofissionais, conforme detalhado no Esquema 4.

Esquema 4 - Elementos basicos da analise ergondmica: condi¢des de trabalho, rela-
¢des socioprofissionais e organiza¢ao do trabalho

- Infraestrutura
- Apoio institucional
- Préticas administrativas

Condigoes de
trabalho

- - Hierarqui
Relagoes p ei 'f:' quicas
. . . - Coletivas
socioprofissionais
- Externas

- Natureza da tarefa

Organizacao do - Regras formais e informais do trabalho
trabalho - Ritmo e produtividade

- Controle

Fonte: Elaboragéo da autora.

Pode-se citar que o principal aspecto compartilhado por ambas correntes ergondmicas
¢ a premissa de que “[...] a performance organizacional deve ser harmonizada com o
bem-estar dos trabalhadores, ou seja, preservando-se a Qualidade de Vida no Trabalho”
(CARNEIRO; FERREIRA, 2007, p. 143) Em outras palavras, o grande desafio da ergo-
nomia ¢ atingir a qualidade de vida no trabalho a partir do equilibrio entre os interesses
da organizacgdo (produgdo/ desempenho) e os interesses dos trabalhadores (saude/bem-

-estar/realizagdo pessoal).

Esquema 5 - Sintese dos objetivos gerados a partir de interveng¢des ergondmicas
para o individuo e para a organizagao

Ser humano Organizacao

— Preservagao da integridade — Resultado/Desempenho

| Desenvolvimento pessoal e | Produtividade
profissional

— Saude e bem-estar (- Eficiéncia/Qualidade técnica

— Valorizagao — Resultados financeiros

Fonte: Elaboragédo da autora.
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Para buscar esse equilibrio, a ergonomia compreende que toda atividade mobiliza o traba-
lhador, a partir de exigéncias que podem ser minimizadas ou transformadas, a fim de trazer
resultados que sejam benéficos tanto para o individuo quanto para a organizagao. Podem-se
descrever as principais exigéncias da atividade em termos fisicos, cognitivos e afetivos, con-
forme disposto no Esquema 6. Desta forma, a ergonomia busca identificar de que maneira
as exigéncias do trabalho afetam o individuo, estimulando-o a responder de forma mais
eficaz a organizagao, sem que isso traga prejuizos para a sua saude e sua seguranca.

Esquema 6 - Dimensdes das exigéncias do trabalho segundo a visao da Ergonomia

Fisico COGNITIVO AFETIVO
* Corporal * Dispéndio mental * Dispéndio
* Biomecénico * Resolugao de emocional
problemas * Reagdes afetivas

* Fisioldgico
+ Aprendizagem Estado de humor

Fonte: Elaboragédo da autora.

De acordo com a legislagdo brasileira, expressa através do Ministério do Trabalho e do
Emprego na norma regulamentadora de seguranca e saide do trabalhador NR17/ERGO-
NOMIA (117.000-7),a ergonomia visa a estabelecer parametros que permitam a adaptagao
das condi¢des de trabalho as caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores, de modo a
proporcionar um maximo de conforto, seguranca e desempenho eficiente. (BRASIL, 2007)

Nesse sentido, hoje é possivel identificar trés niveis principais de interven¢ao em ergo-
nomia, quais sejam: o fisico, o cognitivo e o organizacional.

Esquema 7 - Niveis de interven¢ao em Ergonomia

- Foco em caracteristicas da anatomia,
antropometria, fisiologia e biomecanica.

ERGONOMIA
FiSICA

- Relagdo com a atividade fisica

- Foco nos processos mentais (percepgio,
ERGONOMIA memoria, raciocinio).

COGNITIVA - Relagio com as interagdes sociais e com
outros componentes do sistema.

- Foco em otimizar sistemas sociotécnicos.
ERGONOMIA

ORGANIZACIONAL : Relaqfio com a estrutura
organizacional, regras e processos.

Fonte: Elaboracédo da autora.
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A intervengao propriamente dita se estrutura a partir dos chamados eventos criticos, que
constituem problemas identificados em alguma dessas esferas, como sintomas de adoeci-
mento, indices de acidentes de trabalho, indicadores de absenteismo e rotatividade, entre

outros.

Diante do que foi visto até aqui, sob a dtica dos principais fatores e vertentes que mais
influenciam a pratica da qualidade de vida no trabalho, focaremos, a seguir, no processo
de gestdao dos programas de qualidade de vida no trabalho.

Para avaliar os contetidos trabalhados neste topico, realizaremos uma atividade de debate
no férum. Para tanto, vocé deve assistir aos videos indicados abaixo e refletir sobre as
questdes colocadas logo a seguir.

Sabendo um pouco mais

Para assistir e debater
Conhecendo ergonomia na prética

No Youtube vocé pode assistir a alguns videos que tratam da visdo
ergondmica, a partir de ilustragcdes de intervengdes voltadas para
saude e seguranca do trabalhador. Aqui estdo algumas sugestoes:

« Ergonomia - Normas regulamentadoras (Saiude e
seguranca do trabalhador)
<https://www.youtube.com/watch?v=BBBbsSC-_NY>

o Linha de desmontagem - Uma pausa para o humano
<http://www.youtube.com.br/watch?v=BYHell0Z620>

Qualidade de Vida no Trabalho



Atividade

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui. Responda as questdes abaixo, compartilhando suas reflexdes no
féorum do moodle para debater com outros colegas.

1. Qual é o maior desafio das intervengdes ergondmicas?

2. Reflita sobre o seu ambiente de trabalho.
Considerando os niveis de andlise para intervengoes
ergonomicas (condi¢des de trabalho, organizagdo
do trabalho e relagdes socioprofissionais), que tipos
de eventos criticos vocé consegue identificar como
passiveis de melhorias?
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UNIDADE TEMATICA 3
Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho

A preocupagdo com a qualidade de vida do trabalhador pode se manifestar em uma orga-
nizacdo de maneiras variadas: seja através das diversas politicas e praticas relacionadas a
gestdo de pessoas, que trazem valores relativos ao bem-estar e ao desenvolvimento sau-
davel das dindmicas de trabalho; seja a partir de programas e intervenc¢des especificas,
voltadas a prevencdo de acidentes e doengas e a promocéao da saude e do bem-estar do
trabalhador. Tais perspectivas sdo complementares e, para gerarem os resultados alme-
jados de modo que sejam benéficos tanto para a empresa quanto para o seu corpo pro-
fissional, devem ser pensadas de acordo com as necessidades especificas da situagdo de
trabalho avaliada, de forma a permitir a implantacao de medidas que lidem com ques-
toes reais concernentes a realidade organizacional. Assim, é possivel perceber que a cons-
trugdo e a gestdo de programas de qualidade de vida no trabalho podem incluir formatos
e acdes bastante diversificadas, ainda que tenham um objetivo comum.

Entende-se que a gestdo da QVT é um dos aspectos essenciais a serem contemplados
em qualquer modelo de gestao estratégica de pessoas, pois, como o préprio nome ja diz,
esses modelos de gestao pressupdem que as pessoas sao o centro, o caminho para que a
organizacdo atinja os seus objetivos. Especificamente no que tange ao modelo de gestdo
de pessoas por competéncias, é importante ressaltar que investimento em QV'T significa,
para a organizagdo, a possibilidade de melhorar a expressao e o desenvolvimento das
competéncias dos individuos que a compdem, competéncias essas que podem ser classi-
ficadas como o grande diferencial da organizacao. Conforme explica Guimaraes (2000),
o modelo da exceléncia hoje almejado por grande parte das organizagdes publicas pres-
supde a inser¢do de inovagdes de gestdo pautadas no cuidado as relagdes humanas no

Qualidade de Vida no Trabalho



trabalho, o que significa, em ultima instancia, que a exceléncia (resultado do melhor nivel
de apresentagdo das competéncias necessarias a organizagdao) depende da QVT.

A Associa¢io Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV) defere uma premiagdo nacional a
fim de estimular a pratica de programas desse género no 4mbito organizacional. A ultima
edicio do evento, referente ao ano de 2017, foi nomeada de XIX Prémio Nacional de Qua-
lidade de Vida (PNQV - Ciclo 2017). Para a premiagéo, sdo considerados critérios como
valorizagdo das pessoas, visao de futuro, cultura da inova¢do, desenvolvimento de par-
cerias, entre outros. Entre as organiza¢des premiadas ao longo de todas as edi¢des do
evento, encontram-se aquelas de natureza publicas, privadas e sem fins lucrativos, distri-

buidas em diferentes segmentos, como servigos, comércio e industria.

Sabendo um pouco mais

Para assistir e debater

No site <http://www.abqv.com.br/publicacoes/video>, vocé encontra
videos interessantes que retratam questdes e experiéncias importantes
sobre a QVT, referentes a empresas envolvidas na Associa¢do Brasi-
leira de Qualidade de Vida.

Importante pontuar que, nas ultimas edi¢des do prémio, ndo apenas as agdes mas
também o processo de gestdo em si tém sido alvo da avaliacdo desses programas, enfati-
zando, de um lado, o papel positivo dos lideres no processo de condugéo e gerenciamento
dessas agdes e, de outro, as dificuldades de manutengdo de programas de qualidade de
vida quando existem constantes mudangas de gestdo. A seguir, podemos ver a fala de
coordenadoras do prémio a respeito desse tema.

Segundo Luiza Cruz, coordenadora geral do PNQV, o reconhecimento do
prémio vai além das iniciativas mantidas pelas empresas para proporcionar
mais qualidade de vida a seus colaboradores. “Nas ultimas edigdes, temos
dado maior destaque a gestao. Ou seja, as empresas sdao contempladas nao
apenas pelas acdes que possuem, mas principalmente, pelo modo como as
conduzem e gerenciam’, explica Ercy Paschoal, coordenadora adjunta do
prémio, acrescenta a “dificuldade de se manter um programa de qualidade
de vida, principalmente com as constantes mudangcas de gestdo. A credibili-
dade das organizagdes que promovem o bem-estar como um valor incentiva e
motiva a adesdo as iniciativas”.  (Fonte: ABQV...,2013)
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Convidamos vocé a refletir sobre as seguintes questdes: Qual o passo-a-passo para a
construcdo de programa de qualidade de vida no trabalho? Quais fatores precisam ser
considerados inicialmente? Como escolher as agdes mais adequadas? Como avaliar e
acompanhar o desenvolvimento do programa? Qual o papel dos gestores nesse processo?

3.1 Etapas e Cuidados Principais para a Implantacao
da Gestao da QVT

a. Elaboracdo

Para dar inicio ao processo de mudancas em prol de um equilibrio na relagao de saude psi-
cossocial e trabalho, é fundamental que o primeiro passo seja a etapa diagnostica, que aju-
dara a compreender aspectos basicos que norteiam o funcionamento da organiza¢io, como a
cultura, os valores, as condi¢des de trabalho, as relagdes socioprofissionais, a organizagdo do
trabalho e as praticas ja existentes voltadas para pessoas, saude e seguranca do trabalhador.

Esta etapa pode contar com fontes diversas de coleta de informagao, conforme descrito

no esquema 8 abaixo:

Esquema 8 - Fontes de coletas de dados nas etapas pré-diagndstica e diagndstica

- Analise documental

. Observagio in loco

Pré-diagnaéstico - Elaboragio de pré-diagnostico

- Escolha de instrumentos especificos
para realizagdo de diagnostico

- Grupos focais

- Entrevistas semi-estruturadas

- Aplicagdo de escalas/questionarios a

Diagnéstico serem definidos a partir do pré-diagndstico

- Integracgdo dos dados e delimitagdo do
diagnéstico, com levantamento de
pontos-chave para intervengao

Fonte: Elaboragéo da autora.

Quando esses dados sao levantados, determinam-se pontos-chave que merecem a atengdo
no sentido de melhorar a satde, a seguranca e o bem-estar geral dos trabalhadores. Uma
vez feito o diagndstico, sdo propostas as agdes de intervencao de curto, médio e longo
prazo, dentro das quais devem ser pensados fatores como o periodo de duragao/crono-
grama proposto para as atividades, a equipe que fard parte do projeto e a abrangéncia.
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Em relagdo a equipe, cabe assinalar a importancia de estimular a participa¢do dos funcio-
narios desde a etapa inicial de desenho do programa, uma vez que esse estimulo garante
que as agdes efetivamente correspondam as suas expectativas e necessidades, resultando
em maior adesdo a proposta. Quanto a abrangéncia, destaca-se que esta pode se dar em
diversos niveis, considerando a¢des que alcancem a organizagdo como um todo, que
sejam distribuidas por setores ou por categorias profissionais, ou, ainda, que tenham um
foco mais individualizado, sendo esta decisio tomada com base nas prioridades elen-
cadas a partir do processo diagnostico.

Destaca-se, ainda, que o proprio processo de pesquisa diagndstica na area de saude psicos-
social e trabalho constitui-se como uma forma inicial de intervencdo, uma vez que, quando
conduzido de forma adequada, indica, invariavelmente, uma atencao da empresa para com
os seus colaboradores. Deste modo, é possivel que, desde a etapa inicial, sejam percebidas
melhorias quanto a satisfa¢ao, o comprometimento e o engajamento do trabalhador.

b. Implantagao

Normalmente, o processo de implantagdo de um programa de qualidade de vida no tra-
balho se inicia através da pratica de sensibilizagdo. Nessa fase, sdo divulgados e discu-
tidos os pressupostos centrais do projeto, revelando os impactos positivos que podem
ser resultados da mudanga e convidando os membros da organizagdo a se engajarem nas
acOes que visam trazer beneficios a todos.

Para garantir o sucesso de um programa de QVT, torna-se indispensavel que as agdes
implantadas pelo programa sejam coerentes com as necessidades da organizacao e do
grupo de trabalhadores participantes. Assim, a escolha das agdes deve estar intimamente
alinhada a etapa diagnostica, sendo posteriormente validada pelo publico alvo das agdes.

Embora cada realidade de trabalho possua necessidades particulares, é possivel elencar
algumas referéncias de agdes que sdo mais frequentemente praticadas por organizagoes
que cultivam programas de QVT. Essas agdes estdo descritas no Quadro 5.
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Quadro 5 - Sintese de agdes adotadas em programas
de qualidade de vida no trabalho

Acdes voltadas a qualidade de vida no trabalho

Melhoria das condi¢des de trabalho.

Redesenho/Enriquecimento de cargos.

Resolugdo participativa dos problemas/Incremento do controle.

Inovagdo do sistema de recompensas.

Formacdo de grupos autogerenciaveis.

Campanhas de satde: bucal, da mulher, nutricional ou outras especificas.
Fisioterapia do trabalho voltada a ginastica laboral e melhoria de posturas.
Atividades integrativas de lazer: canto, corridas.

Incentivo a pratica de esportes /Construcdo de centros esportivos.
Campanhas de voluntariado para a comunidade local.

Acolhimento da familia no local de trabalho (aproximacao)..

Campanhas e grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas, neuroses
diversas.

Incentivo a formacdo e a informacdo.
Canais de comunicagdo aberta com o colaborador.
Técnicas de relaxamento.

Implantagdo de jornada de trabalho flexivel ou reduzida.

Fonte: Elaboracéo da autora.

¢. Acompanhamento

Para que se garanta o sucesso de um programa de interven¢ao em QV'T, é necessario
avaliar os seus resultados a partir de indicadores objetivos que possam ser comparados
em diferentes momentos do tempo (antes e apds a intervengdo). Apenas a partir da ava-
liagdo desses indicadores é possivel confirmar se a intervengao foi bem sucedida e atingiu
o objetivo proposto. Em caso positivo, pode-se continuar investindo nas técnicas pre-
viamente testadas. Em caso negativo, devem ser investigados quais fatores podem ter
interferido, levando ao insucesso da intervengao, a fim de posteriormente controlar esses
fatores ou reformular as técnicas para obten¢ao de novos resultados.
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Também ¢é bastante comum que, em uma primeira etapa, a implantagdo seja destinada a
apenas um grupo experimental da organizagdo, que sera monitorado a fim de verificar a
eficacia das a¢des escolhidas no sentido de melhorar a qualidade de vida experimentada
no trabalho. Assim, quando o resultado ¢ positivo, podem-se estender as agdes do grupo
experimental para outros grupos ou para toda a organizacao.

Outro aspecto importante a se considerar: Adesao

Muitas empresas adotam as praticas mais famosas, ou aquelas exigidas legalmente, e
denominam-nas sob a égide de programas de qualidade de vida no trabalho. Nao raro,
essas empresas enfrentam a dificuldade de concretizar essas agdes, uma vez que as pra-
ticas, por si s6, nao respondem por uma transformag¢ao no contexto organizacional. Para
que os programas de qualidade de vida no trabalho tenham adesao, é necessario que eles
representem valores e politicas representativos e voltados para a QV'T, atuando de forma
multidisciplinar e direcionados a todos os colaboradores da organizagao.

Nesse sentido, a adesdo a programas de qualidade de vida no trabalho depende de dois
aspectos principais:

1. A mudanca da cultura organizacional, que deve passar por uma absor¢ao intrin-
seca de valores, habitos e comportamentos voltados a QV'T;

2. A participagdo ativa dos trabalhadores, que devem se engajar desde o principio
de desenho das agdes, imprimindo suas necessidades e aspiragoes relacionadas a
QVT para garantir a conscientizagio e a pratica voluntaria dos aspectos elencados.

N

Atividade

Para avaliar os conteudos trabalhados neste tdpico, realizaremos uma
atividade de construcdo de portfolio, da qual vocé deve participar
contribuindo com sua aprendizagem e a aprendizagem do grupo. Ao
conclui-la, poste no moodle.

Aplicando conceitos

Antes de prosseguir a leitura, vamos exercitar o que aprendemos até
aqui. A partir das questdes abaixo, construa um texto de no maximo
duas laudas e compartilhe-o no moodle.
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de vida no trabalho.

Para assistir

1. Baseando-se em sua prdpria experiéncia, discorra sobre
as principais dificuldades encontradas nas empresas
para a assimilacdo de valores voltados para a qualidade

2. Como vocé poderia contribuir para a conscientizagao da
saude e da qualidade de vida o seu contexto de trabalho?

Conhecendo a gestao da qualidade de vida no trabalho na pratica

Esta curioso para conhecer um pouco sobre a gestdo da qualidade de
vida no trabalho na pratica das organizagoes?

Assista no Youtube o caso de sucesso da Johnson & Johnson, a partir
do link: <http://www.youtube.com.br/watch?v=OOWmokQdnjE>

3.2 Desafios da Gestao da Qualidade de Vida

no Trabalho no Setor Publico

Os setores publico e privado compartilham uma série de caracteristicas que norteiam o

seu funcionamento e, por conseguinte, o seu processo de gestdo e de gestdo de pessoas.

Contudo, o setor publico guarda algumas peculiaridades especificamente em relagdo a

QVT que merecem ser salientadas.

Do que vimos até aqui, podemos retomar
que a qualidade de vida no trabalho mantém
uma relacdo proxima com a busca por pro-
dutividade, mas, a0 mesmo tempo, resguarda
uma preocupac¢do com a satisfacio dos tra-
balhadores em relagdo a organizagdo e ao
trabalho em si. (BURIGO, 1997) Em ambos
os setores, publico e privado, o investimento
em qualidade de vida no trabalho pode
representar o diferencial competitivo para a
sobrevivéncia da organizagdo, impulsionado
principalmente pelo fator produtividade.

Qualidade de Vida no Trabalho

“No setor publico, a consciéncia
da cidadania, principalmente
na América Latina, afirma-se
progressivamente e impacta de
forma positiva a relagao Estado-
cidaddo. Observa-se o aumento
do nimero de cidaddos-usuarios,
cada vez mais exigentes de seus
direitos no que concerne ao uso
dos servigos prestados pelos
érgaos governamentais.”
(FERREIRA et al., 2009)



No entanto, como a economia das organizacgoes publicas ndo se encerra em si mesma,
sendo, muitas vezes, subsidiada pelos cofres do governo, no setor publico, a énfase recai,
principalmente, sobre o aspecto da responsabilidade social e da consciéncia da cidadania

dentro e fora das organizagdes.

As organizagdes do setor publico desempenham papéis de extrema relevincia para a
vida em sociedade, uma vez que, em grande parte, permitem maior acessibilidade dos
cidadaos a produtos e servigos essenciais. Além disso, atuam diretamente voltadas para o
desenvolvimento socioeconémico da populagio, impactando a construcao da qualidade

de vida em esferas diversas, como satde, educagio, lazer, entre outros.

Se tomarmos como exemplo as Institui¢cdes de Ensino Superior (IES) publicas, ressalta-se
a indiscutivel relevancia da educagio para o desenvolvimento tanto do individuo quanto
de toda a sociedade. Atualmente, o conhecimento tem sido cada vez mais valorizado, assu-
mindo protagonismo nas relacdes sociais e de trabalho. Portanto, a organizagao responsavel
pela prestacdo de servigos dessa natureza deve buscar ser um exemplo de exceléncia, apre-
sentando, em sua gestao, a fomentagio de valores que levem a pratica da qualidade de vida
no trabalho. Da mesma forma, se considerarmos como exemplo as organizagdes e centros
de saude publicos, podemos destacar a importancia da manuten¢ido de um ambiente tanto
tisico quanto psicossocial que favoreca a satde, do bem-estar e da qualidade de vida dos
trabalhadores cuidadores, para que possam, assim, efetivamente ajudar a cuidar da saude
dos usudrios desses servicos sem prejudicar a sua propria.

Entretanto, a despeito da sua relevancia, as organizacdes do setor publico enfrentam
algumas dificuldades no que se refere a constru¢ao de uma gestao favoravel a qualidade
de vida no trabalho por apresentarem ainda caracteristicas basicas que vao de encontro
as concepg¢bes mais modernas voltadas para o funcionamento de uma organizagio.
Schikmann (2010) aponta algumas destas caracteristicas, como:

1. Arigidez imposta pela legislagao;
A desvinculagdo da visdo do cidaddo como destinatario do servigo publico;
A pouca énfase no desempenho;
Os mecanismos de remuneragio que desvinculam os vencimentos do desempenho;
Os limites a postura inovativa;

Os poucos mecanismos de planejamento e a pouca preocupagdo com a gestao;

A rotatividade na ocupacdo de posi¢des de chefia; e
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Cabe destacar que tais caracteristicas incidem, diretamente, na qualidade de vida no tra-
balho, tornando a sua promoc¢io ainda mais desafiadora no setor publico, uma vez que,
como ja discutido anteriormente, a qualidade de vida no trabalho é consequéncia direta
de fatores relacionados a gestdo de pessoas que colocam o trabalhador e o seu bem-estar

como um valor essencial a organizagao.

Portanto, a gestdo da qualidade de vida no trabalho no setor publico depende, essen-
cialmente, de uma mudanca conjunta de pressupostos e agdes gerenciais que o libertem
de uma concep¢io de organizagio estével, que funciona no seu préprio ritmo, que nao
precisa se preocupar com a qualidade de seus produtos e servicos, que nio possui foco
no consumidor, para se aproximarem de uma gestao organizacional voltada para a exce-
léncia. Depende, portanto, de um esfor¢o no sentido de motivar e engajar o servidor de
forma genuina, permitindo a constru¢ao de uma relagao de parceria entre o servidor e a

organizagdo a partir de a¢des e politicas voltadas para o desenvolvimento e o bem-estar
do trabalhador.

A realidade demonstra que, atualmente, as organizagdes publicas estdo sendo mais exi-
gidas e cobradas por resultados, precisando garantir a transformacdo desses aspectos a
fim de dar conta do nivel de exigéncia estabelecido pelos usudrios, que, além de qualidade
do servigo, buscam acompanhar a forma como a organizagio atua, requerendo mais agi-
lidade, ética e transparéncia nos processos. Nesse sentido, hd uma participa¢do mais ativa
do cidaddo-usudrio, levando a ressignificacdo dos sentidos que tanto o servidor quanto a
sociedade atribuem ao que é publico. (SCHIKMANN, 2010)

Destarte, a promogado de agdes voltadas para a qualidade de vida no trabalho no setor
publico é um meio de facilitagdo dessas transformagdes necessarias a gestdao publica, ao
mesmo tempo em que ja se constituem como um dos elementos chave de mudanca, uma
vez que buscam o equilibrio individuo-trabalho-organizagao.

Qualidade de Vida no Trabalho



Sabendo um pouco mais

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO

Vocé sabia que, no Brasil, diversos estudos vém sendo desenvolvidos
para compreender e fomentar a QV'T em servigos publicos?

Confira algumas indicagoes de leitura:

o Percepgdo de servidores e dirigentes da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC) acerca da caracterizagio
da qualidade de vida no trabalho (QVT).

- Brigo (1997).

» Impacto da redugio de jornada sobre a qualidade de vida no
trabalho (QVT) em uma organizagdo publica brasileira.
- Carneiro e Ferreira (2007).

o Construcao de um modelo para avaliagido de qualidade de
vida no trabalho (QVT) em universidades publicas.
- Freitas e Souza (2009).

o O papel estratégico dos gestores na concepgdo e
implantacao de um programa de qualidade de vida no
trabalho no setor publico.

- Ferreira e colaboradores (2009).

« Estudo de caso sobre gestao da qualidade total e da
qualidade de vida no trabalho nos Correios.
- Monaco e Guimaraes (2000).

» Estudo de caso exploratério sobre qualidade de vida no
trabalho de funciondarios publicos
- Garcia (2007).

« A importancia da gestao de Qualidade de Vida do Instituto
Nacional de Metrologia, Normalizagdo e Qualidade
Industrial INMETRO)

- Sodré e colaboradores (2013).

Laila Leite Carneiro
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Qualidade de Vida no Trabalho

Considerando a importancia desta tematica e formacao
em gestao de pessoas este material visa introduzir
conceitos e debates que capacite e estimule vocé
servidor nessa discussao. O objetivo deste curso &,
portanto, contribuir para a construcao de um corpo de
conhecimentos sobre gestao de pessoas no setor publico
pautados em uma posicao critica e questionadora sobre a
saude e qualidade de vida do trabalhador. Ademais, este
material pretende disponibilizar ferramentas de analise
que os ajude a se capacitar para transformar os processos
de gestao de pessoas na sua organizacao, tornando-o,
assim, um agente fomentador de mudancas da cultura
organizacional com énfase nos aspectos relacionados a
qualidade de vida no trabalho.
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