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RESUMO 

 

Introdução: A prática do psicólogo organizacional e do trabalho exige uma postura 

diversificada e complexa do profissional, devido aos processos de globalização e 

mudanças culturais, sendo permeada por questões que envolvem a saúde, o trabalho e a 

qualidade de vida do colaborador. A qualidade de vida no trabalho (QVT) é uma 

abordagem que tem como base a satisfação e o bem-estar no trabalho e em relação a ele. 

Tendo em vista que as organizações buscam um lugar privilegiado no mercado 

profissional, o colaborador é tomado em sua multiplicidade e relevância para o alcance 

deste fim. Objetivo: Elaborar um manual sobre a qualidade de vida no trabalho na 

perspectiva de Walton, auxiliando psicólogos organizacionais a refletir e estimular a 

criar ações sobre a temática. Metodologia: Realizou-se uma revisão integrativa de 

literatura em bancos de dados online, cujas informações foram analisadas segundo as 

etapas da revisão integrativa de literatura, tendo como base os critérios para QVT 

definidos por Richard Walton, para a elaboração do manual. Resultado e discussão: O 

presente manual além de poder estimular a criação de ações e de projeto de qualidade de 

vida no trabalho para uso nas organizações, colabora com o aumento de produções 

literárias a respeito do tema, já que as mesmas se encontram escassas e explana com 

riqueza de detalhes o modelo teórico de Richard Walton. Conclusão: O produto deste 

trabalho é fruto de estudos junto com a pratica de estágio, percebendo que o tema 

qualidade de vida no trabalho vem ganhando denotação cada vez maior nas empresas, o 

manual produzido acaba sendo de grande relevância para psicólogos e outros estudiosos 

da área. 

 

Palavras-chave: Qualidade de vida, Psicologia industrial, Modelos teóricos, 

Organizações. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) é uma área que vem 

conquistando cada vez mais o seu espaço, expandindo sua fundamentação teórica e seu 

campo de atuação prática. É uma área repleta de marcos históricos que implicaram na 

estruturação enquanto subdivisão da Psicologia em si, como as Revoluções Industrial e 

Francesa.O que hoje conhecemos por POT, já foi chamado de Psicologia Industrial e 

teve seus interesses atrelados exclusivamente aocontexto das indústrias (SENA E 

SILVA, 2004; ZANELLI; BORGES-ANDRADE,BASTOS & COLS 2004). O 

desenvolvimento da área no Brasil é associado ao taylorismo, no que o foco era o 

estudo da produtividade em relação ao esforço (ZANELLI; BORGES-

ANDRADE,BASTOS & COLS 2004). 

A POT tem como seus objetivos explorar, analisar e compreender como 

interagem as pessoas e organizações, e suas múltiplas dimensões, construindo 

estratégias que possam promover preservar e restabelecer a qualidade de vida e bem-

estar das pessoas (ZANELLI; BORGES-ANDRADE,BASTOS & COLS 

2004;CAMPOS, 2011). 

As temáticas de gestão de pessoas e recursos humanos foram sendo introduzidas 

na formação profissional do psicólogo, contribuindo com novos conhecimentos, 

métodos e técnicas de como gerir pessoas e processos organizacionais. A gestão de 

pessoas mostra que na era do conhecimento, as pessoas são o diferencial competitivo 

nas organizações no alcance de resultados, de forma que se torna necessário pensar 

estratégias de retenção do capital humano, assim como, em maneiras de motivá-las e 

torna-las satisfeitas com o trabalho e isto é um desafio (RIBEIRO E SANTANA, 2015).  

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um dos processos de gestão de pessoas 

que deve ser pensado já que terá impactos motivacionais e na saúde do trabalhador. O 

conceito de QVT surgiu pela primeira vez em meados da década de 50 com o psicólogo 

Eric Trust. Com o passar dos anos o conceito mudou seu foco, saindo da visão taylorista 

e mecânica do empregado, se direcionando para outros indicadores que envolve a QVT. 

A partir da década de 70, as organizações que buscam atingir o prestígio de mercado 

colocam seus colaboradores em destaque, motivando-os e garantindo seu bem-estar 

(Ribeiro e Santana, 2015).  
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Faz parte do psicólogo organizacional apresentar uma postura ética e em prol da 

diversidade e complexidade das organizações atuais, buscando se adaptar às mudanças 

cada vez mais recorrentes nos processos de trabalho (LEÃO, 2012), e observando 

fatores que contribuam para uma melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho 

(QVT).  

Dentre os estudiosos que desenvolveram modelos que possibilitam a avaliação 

da QVT, destaca-se Richard Walton na década de 70(LEÃO, 2012; RIBEIRO; 

SANTANA, 2015).O modelo Waltoniano faz se peculiar por contempla o maior número 

de critérios a cerca da QVT com precisão, sendo uma abordagem sóciatécnica que tem 

como base a satisfação e o bem-estar do colaborador no trabalho e em relação a ele 

(SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015; RIBEIRO e SANTANA, 2015; LIMONGI-

FRANÇA, 1996).   

Observa-se na literatura a importância do cuidado com a QVT dos colaboradores 

e suas implicações dentro da organização, tendo em vista que para o sucesso de uma 

empresa no mercado é preciso que seus subsistemas estejam em harmonia e buscando 

seu desenvolvimento (BÚRIGO, 1997; SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015). 

Partindo de tal premissa, este estudo procura se destacar pela forma peculiar que 

aborda seus objetivos, através de uma análise de dados a partir do sistema criado por 

Richard Walton, onde proporciona não só uma revisão integrativa de literatura a 

respeito do tema, como também, elaborar um manual que auxilie psicólogos 

organizacionais a refletir, criar ações e projetos de qualidade de vida no trabalho.  
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2. JUSTIFICATIVA 

  

 Este estudo se destaca pela forma peculiar que aborda seus objetivos, através de 

uma análise de dados a partir do modelo de QVT criado por Richard Walton, 

proporcionando uma revisão integrativa de literatura a respeito do tema e auxiliando 

psicólogos organizacionais, inspirando e estimulando ações sobre a temática e seu uso nas 

organizações. 

 A partir da revisão integrativa de literatura, o estudo se constitui como inovador 

pela escassez de trabalhos publicados com mesma fundamentação teórica e objetivos. 

Faz-se também factível por impulsionar profissionais e estudantes da área a refletirem 

sobre o tema e criarem propostas e pesquisas que possam acrescentar positivamente 

todos os envolvidos com o tema. 

 Por fim, o estudo mostra sua relevância ao possibilitar que organizações tenham 

uma base sobre o tema proposto, para que sejam pensados e até mesmo implantados 

programas de qualidade de vida no trabalho em seu cotidiano organizacional.  
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3. OBJETIVOS 

 

3.1 Objetivo geral 

 Elaborar um manual sobre a qualidade de vida no trabalho na perspectiva de 

Walton, auxiliando psicólogos organizacionais a refletir e estimule criar 

ações sobre esta temática. 

 

3.2 Objetivos específicos 

 Realizar uma revisão integrativa de literatura a respeito do tema; 

 Explicar os principais conceitos sobre QVT, propostos por Walton, 

destacando sua relevância nas organizações;  

 Compreender como construir um manual educacional. 
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4. MÉTODO 

 

Para este estudo foi realizada uma pesquisa em banco de dados online, sendo eles: 

Scielo e PePSIC, com a finalidade de revisar de forma integrada, a literatura a respeito 

do tema proposto. Foram utilizados descritores como: Qualidade de vida, Psicologia 

industrial, Modelos teóricos, Organizações. A revisão integrativa combina dados da 

literatura e combina definições de conceitos, identificando espaços nas mais diversas 

áreas de estudos com o mesmo rigor das pesquisas sistemáticas (SOARES et al, 2014). 

Após a realização da pesquisa e revisão da literatura, os dados obtidos foram 

estruturados e analisados a partir da perspectiva metodológica da revisão integrativa, 

dividida em seis etapas.A primeira e segunda etapa, foram estabelecidos critérios para a 

busca e seleção da literatura encontrada, sendo os textos sido publicados nos últimos 

oito anos. Na terceira e quarta etapa, toda a informação extraída foi organizada e 

sumarizada em forma de banco de dados para fácil acesso e manejo e posteriormente 

analisada de forma crítica. A penúltima etapa comportou a fase de discussão dos 

resultados e suas implicações nas hipóteses formuladas nas etapas iniciais. Por fim, a 

síntese obtida foi apresentada em forma de um manual que deverá contemplar as 

hipóteses, objetivos e ferramentas do estudo de forma clara e objetiva. 

O foco do deste estudo está na construção de um manual sobre a QVT para ser 

utilizado por psicólogos. Compreende-se que antes de disponibilizar o manual para uso, 

faz-se necessário um processo de validação, no qual envolverá seres humanos, que 

avaliarão critérios e elementos deste produto educacional, como conteúdo, formatação, 

linguagem, a quem se destina o manual (público alvo) entre outros. Sendo assim, tem-se 

o entendimento que é obrigatório à submissão ao Comitê de Ética em Pesquisa, como 

orientam os princípios da resolução nº 510/2016. 
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5. RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

O manual construído no presente trabalho tem como destinação ser uma ferramenta 

de auxílio para psicólogos organizacionais, cuja construção se deu através de uma 

revisão integrativa de literatura a respeito do tema qualidade de vida no trabalho, 

destacando sua relevância nas organizações. Além disso, refletiu-se em experiência de 

estágio em psicologia organizacional que investir na qualidade de vida do trabalhador, 

poderá propiciar um diferencial competitivo para organização. De forma que essas 

reflexões inspiraram a escolha do tema central em estudo.  

Em face do exposto, fez-se o recorte teórico para dar suporte a construção do 

manual em três eixos de análise: o psicólogo nas organizações, qualidade de vida no 

trabalho e manual educacional. 

5.1 A organização e o psicólogo 

O mundo está passando por constantes mudanças, que ocorrem nas mais 

diversas ordens: política, econômica, social, geográfica etc., e ainda nas organizações, 

tendo a globalização como resultado direto dessas transformações no mundo. Com a 

busca incessante pelos melhores lugares no topo das organizações, as empresas passam 

a fazer maiores exigências dos empregados e pelo fato das organizações estarem 

tratando diretamente com o ser humano, alguns cuidados e medidas devem ser tomados 

para que essa troca – empregado e empresa – ocorra de maneira positiva para ambos os 

lados. (CAMPOS, 2011) 

Dando maior atenção ao principal fator do processo produtivo nas organizações, 

que é o trabalhador, as empresas passam a ter uma maior preocupação com o ser 

humano e criaram alternativas que refletem a preocupação com o bem estar físico, 

psíquico e social, com objetivo de se obter uma vida mais satisfatória no contexto 

empresarial. 

Quando as organizações são bem-sucedidas, elas tendem a crescer ou, 

sobreviver. O crescimento acarreta em uma maior complexidade dos recursos 

necessários para as suas operações. Além disso, provoca o aumento de pessoas, bem 

como a necessidade de se intensificar a aplicabilidade de seus conhecimentos, 

habilidades e destrezas indispensáveis a manutenção e competividade do negócio 
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Assim, as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantêm e promove 

o sucesso organizacional: elas passam a constituir a competência básica da organização, 

sendo sua principal vantagem em um mundo globalizado, instável, mutável e fortemente 

concorrido. (CHIAVENATO, 2014) 

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as 

organizações estão mudando os seus conceitos de suas praticas gerenciais. As pessoas 

passam a constituir o elemento básico do sucesso empresarial. Fala-se hoje na utilização 

de estratégias, que ajudem a ganhar ou manter uma vantagem competitiva da 

organização em relação aos concorrentes que disputam o mercado (CHIAVENATO, 

2014; TRIERWEILER, 2007). 

Buscar sempre melhorar e ter uma rotina saudável, sabendo manter a 

tranquilidade no dia-a-dia do trabalho é extremamente importante, além disso, esse 

estado de ser aumenta a habilidade de lidar com situações de pressão e viver de forma 

mais consciente e harmônica em relação ao meio ambiente, aos outros trabalhadores e a 

si mesmo. Diante dessa preocupação com o ser humano, as empresas começam a 

implantar programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com objetivo de 

desenvolver um ambiente agradável para seu trabalhador. (LIMONGI, 2004; 

GUIMARÃES, 2005) 

Com isso, é necessário profissionais que estejam teoricamente, tecnicamente e 

eticamente ligados a QVT nas instituições, facilitando o desenvolvimento de ações e 

atividades a respeito desse conteúdo, entre estes profissionais, está o psicólogo 

organizacional. 

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) pode ser reconhecida como um 

campo de atuação interdisciplinar que procura compreender os fenômenos 

organizacionais que se desenvolvem em torno de um conjunto de questões referentes ao 

bem-estar do indivíduo, já que as organizações são sistemas sociais complexos 

(SCHEIN, 1982; CAMPOS, 2011).
 

No que integra à evolução dessa área, pode-se considerar que seu desenvolvimento 

se deu a partir do século XIX. Passando por fases e mudanças, essa área teve o nome de 

Psicologia Industrial, tendo em vista que buscava estudar o comportamento das pessoas 

relacionado com a sua produtividade a fim de aplicar conhecimentos para a solução de 

problemas nesse contexto (ZANELLI, BORGERS-ANDRADE E BASTOS, 2004; 

CHIAVENATO, 2008). 
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Com o advento da globalização e em razão do vínculo estreito com as atividades 

administrativas, a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) passou por várias 

transformações em busca do desenvolvimento da produtividade do trabalhador e do seu 

bem-estar (GHIRALDELLI, 2004; TONETTO, AMAZARRAY, KOLLER E GOMES 

2008). 

Desde início, a prática em POT passou por modificações, e embora pareça não 

haver consenso entre os autores sobre as terminologias utilizadas, é notável que 

houvesse uma ampliação no que tange sua atuação. Assim, a princípio existiu o 

psicólogo industrial que teve foco somente no recrutamento e seleção, utilizando 

especialmente os testes psicológicos, dando foco exclusivamente à produtividade, 

enquanto as relações interpessoais entre os funcionários não eram levadas em 

consideração. Nos tempos atuais, esse profissional visa compreender o sujeito em seu 

ambiente de trabalho e resgatar a dignidade humana nessas relações (DRUCKER, 2000; 

ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004). 

Atualmente, o papel do psicólogo dentro das organizações é atuar como 

facilitador do papel dos vários grupos que compõem a instituição, considerando a saúde 

e a subjetividade dos indivíduos, a dinâmica da empresa e a sua inserção no contexto 

mais amplo da organização (CAMPOS, 2011).A inserção do psicólogo na organização 

está ligada diretamente ao desenvolvimento da própria construção na área da psicologia 

no Brasil. Por mais que seja uma área em desenvolvimento, ela possui objetivos e 

definições que ajudam a moldar sua atividade no campo de pratica nas organizações 

(SCHEIN, 1982; ZANELLI, BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2004). 

A POT surge no Brasil como uma tentativa de racionalização e a procura de um 

caráter científico e inovador no controle dos processos produtivos, no contexto das 

ideias da administração científica de Taylor. Leon Walther traz para o Brasil a 

psicotécnica, os cursos e a primeira aplicação de testes ocorreram em 1924 no Liceu de 

Artes e Ofícios de São Paulo. A aplicação desses testes para selecionar empregados 

expandiu-se, principalmente nas empresas ferroviárias. A literatura deixa claro que a 

Psicologia Organizacional é uma área ainda em desenvolvimento no Brasil, 

caracterizada por um caminho de diversas possibilidades de atuação e prática do 

profissional de Psicologia, sendo um dos pontos trabalhados pela POT, é possibilitar 

qualidade de vida nas relações interpessoais no trabalho através de uma atuação 

interdisciplinar ainda focada no resgate à subjetividade do indivíduo (SCHEIN, 1982; 

ZANELLI, BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2004). 
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5.2 Qualidade de vida no trabalho: Richard Walton e as contribuições de seu 

modelo 

 

Durante sua evolução, as organizações discutiam sobre a aplicação de um 

conceito que permitisse maior satisfação, bem-estar e saúde aos seus colaboradores, e 

entre outras consequências, melhoras na produtividade, na entrega de seus serviços e 

sua rentabilidade (ZANELLI, 2004). 

Surgiu, então, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Através da proposta de um 

enfoque biopsicossocial, Limongi-França (1997, p. 80) define QVT como sendo “[...] o 

conjunto das ações de uma empresa que envolve a implantação de melhorias e 

inovações gerenciais e tecnológicas no ambiente de trabalho”. No Brasil, o tema vem 

causando interesse em empresários e em administradores, devido às contribuições que 

podem oferecer para a satisfação do colaborador e para a produtividade empresarial 

(LIMONGI-FRANÇA, 1997). 

A QVT teve sua origem na esfera privada, no ambiente empresarial que, 

histórica e progressivamente, tem se tornando mais competitivo. Verifica-se que, em um 

cenário de competição global, as pessoas que dispõem de conhecimentos e habilidades, 

ganham importância estratégica no projeto de desenvolvimento de vantagem 

competitiva das corporações, de modo que a QVT tem sido muitas vezes, utilizada para 

elevar o nível de satisfação dos colaboradores a fim de que estes se comprometam, 

ainda mais, com os processos e com os objetivos organizacionais (GARCIA, 2010). 

Atualmente, a preocupação com o bem estar passa a ter importância para as 

pessoas não só em suas vidas particulares, mas também profissionais. A escolha da 

profissão, cultura, valores, infraestrutura familiar e relações interpessoais são alguns 

fatores relevantes para a QVT. A qualidade de vida implica em criar, manter e melhorar 

o ambiente de trabalho seja em suas condições físicas, psicológicas e sociais. Isso 

resulta em um ambiente de trabalho agradável e melhora substancialmente a qualidade 

de vida no trabalho. Com o mercado em ampla competição, as empresas passam a se 

preocupar mais com o lucro e colocações perante seus concorrentes, exigindo dos 

funcionários mais horas trabalhados e altos índices de resultados em prazos cada vez 

mais curtos. Existem empresas que não se preocupam com a saúde física e mental de 

seus colaboradores e não promovem qualidade de vida (CHIAVENATO, 2008). 

Para que a proposta de qualidade de vida no trabalho venha a acontecer, é 

necessário desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho de qualidade, que não só 
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ofereça uma boa saúde econômica da empresa, mas também um ambiente saudável para 

as pessoas que ali trabalham e fazem parte daquele contexto diário (PINARELLO, 

2013). 

A implantação de um projeto de qualidade de vida em uma empresa é uma 

ferramenta única e essencial para identificar a importância dos funcionários para uma 

organização. Os programas de QVT têm como finalidade proporcionar ambientes de 

trabalhos mais agradáveis, condições melhores nos aspectos: saúde, físico, emocional, 

social; além de tornar equipes muito mais comunicativas, integração dos setores com 

seus superiores e promovendo a satisfação de todos aqueles inseridos na organização 

(PINARELLO, 2013; VELOSO et al, 2005).
 

A gestão da qualidade no trabalho depende fundamentalmente do potencial 

humano, tendo ações como a baixa motivação, falta de atenção, baixa produtividade e 

alta rotatividade dentro de uma organização ligada à ausência de qualidade de vida no 

meio de trabalho (CHIAVENATO, 2004). 

Em um mercado competitivo a sobrevivência de uma empresa está ligada a um 

novo modelo de gestão de trabalho. As organizações devem ter a visão não apenas no 

faturamento, mas também visar a qualidade de vida de seus colaboradores, já que a 

satisfação dos mesmos influencia diretamente no desempenho e qualidade do serviço da 

empresa (PINARELLO, 2013; VELOSO et al, 2005).
 

A descrição ou a mensuração da percepção dos trabalhadores em relação a QVT 

necessita da adoção de determinado modelo, ou seja, os indicadores de QVT. Tais 

indicadores permitem uma clareza de critérios e propiciam maior objetividade na 

avaliação e na definição de ações(LIMONGI, 1996; PINARELLO, 2013),o modelo de 

QVT mais divulgado entre os estudiosos foi o modelo teórico proposto por Richard 

Walton. Por ser amplo esse modelo serviu como base para diversos estudos para 

implantação nas organizações e servirá como base para o estudo deste trabalho. Para 

Walton (1973):  

[...] a expressão Qualidade de Vida tem sido usada com 

crescente frequência para descrever certos valores ambientais e 

humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor 

do avanço tecnológico, da produtividade e do crescimento 

econômico [...] (WALTON, 1983, p.14).  
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O modelo de Walton (1973) procurou identificar as condições da QVT diante de 

oito categorias conceituais e vinte e nove indicadores de QVT, que segundo o autor, 

podem ser descritas na tabela como: 

Tabela 1: Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996): 

 

 

CATEGORIA 

 

OBJETIVO 

 

INDICADORES  

 

 

1. Compensação justa e 

adequada 

 

 

Mensurar a QVT em relação 

à remuneração recebida pelo 

trabalho desenvolvido. 

 

Remuneração adequada 

 

 

Equidade interna 

 

Equidade externa 

 

 

 

 

 

2. Condições de trabalho 

 

 

 

Mensurar a QVT em relação 

as condições existentes no 

ambiente de trabalho. 

 

Carga de trabalho 

 

Ambiente físico 

 

Material e equipamento 

 

Ambiente saudável 

 

Estresse 

 

 

 

 

3. Uso e desenvolvimento de 

capacidades 

 

Mensurar a QVT em 

relação as oportunidades 

que o empregado tem de 

aplicar em seu dia-a-dia seu 

conhecimento e suas 

aptidões profissionais. 

 

Autonomia 

 

Significado da tarefa 

 

Identidade da tarefa 

 

Retroinformação 
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4. Oportunidade e 

crescimento e segurança 

 

Mensurar a QVT em relação 

as oportunidades que a 

organização estabelece para o 

desenvolvimento e 

crescimento pessoal dos seus 

trabalhadores e para a 

segurança do emprego. 

 

Possibilidade de carreira 

 

Crescimento pessoal 

 

Segurança no emprego 

 

 

 

5. Integração social na 

organização 

 

Mensurar o grau de 

integração social existente na 

organização. Engloba os 

aspectos vinculados ao 

relacionamento entre pessoas 

no local de trabalho. 

 

Igualdade de oportunidades 

 

Relacionamento 

 

Senso comunitário 

 

 

 

 

6. Constitucionalismo 

 

 

 

Mensurar o grau em que os 

direitos do empregado são 

exercidos na organização. 

  

 

Normas e rotinas 

 

Direitos trabalhistas 

 

Privacidade pessoal 

 

Liberdade de expressão 

 

 

 

 

7. Trabalho e espaço total 

de vida 

 

Mensurar o equilíbrio e 

relação entre a vida do 

empregado e a vida do 

empregado no trabalho, 

 

 

Horário de entrada e saída 

no trabalho 
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integrando experiências 

vivenciadas no trabalho que 

refletem em outras esferas 

da vida do mesmo. 

 

 

Papel balanceado no trabalho 

 

 

 

 

8. Relevância social da vida 

no trabalho 

 

Mensurar a QVT a partir da 

visão dos seus empregados 

em relação a responsabilidade 

social da instituição na 

comunidade, a qualidade de 

prestação dos serviços e ao 

atendimento a seus 

empregados. 

 

Responsabilidade social da 

instituição 

 

Responsabilidade social pelos 

serviços 

 

Responsabilidade social pelos 

empregados 

Fonte: Fernandes, 1996 (Adaptado). 

 

Timossiet al. (2009), por sua vez, propôs uma escala de avaliação da qualidade de 

vida no trabalho, com base no modelo de Walton, que pode ser usada para analisar a 

QVT e auxiliar na gestão de pessoas. A referida escala consiste na transcrição dos 

critérios apontados por Richard Walton para a forma interrogativa, já com relação à 

escala de respostas, foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco alternativas. Foram 

atribuídas valorações à escala de Likert, e, para tanto, baseou-se na escala de satisfação 

do instrumento WHOQOL-100, perfazendo com que o valor 1 represente a resposta 

mais negativa (muito insatisfeito) e o valor 5 represente a resposta mais positiva (muito 

satisfeito). Essa escala é uma ferramenta que pode auxiliar psicólogos a nas ações 

relacionadas a QVT. 

 

Em um estudo publicado por Tanhauser (1993), buscou-se compreender e analisar a 

atuação dos psicólogos organizacionais nestes mesmos indicadores de QVT e os dados 

demonstram que os psicólogos atuam em todas as categorias conceituais de QVT 

citadas acima, e, consequentemente, atuam na melhoria da qualidade de vida dos 

trabalhadores. 
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Evidentemente, em algumas categorias, a atuação do psicólogo é mais forte, como 

é observado na categoria Integração social na organização. Ao contrario de outras, 

também importantes, porém em menor grau de atuação, como por exemplo, Relevância 

social da vida no trabalho (TANHAUSER, 1993). 

Mesmo assim, o estudo de Tanhauser(1993) é considerando um tanto obsoleto, 

considerando a distancia de sua data de publicação até o ano atual. De modo 

consequente, foi visto através da revisão bibliográfica integrativa uma escassez em 

materiais, como pesquisas mais robustas que dessem suporte pra que fosse possível 

sustentar fontes sobre o modelo de qualidade de vida. Isso mostra que há uma 

necessidade de novas pesquisas sejam feitas sobre o que os indicadores de Walton 

possam impactar no capital humano das organizações. 

Estas categorias e critérios para a QVT expostos por Walton são interessantes para 

serem praticados pela empresa e podem levar ao seu alcance e  demonstrar que  a  

Qualidade de Vida no Trabalho está sendo construída no meio organizacional. Mas, vale 

destacar que pesquisas recentes tem sugerido nomear estes critérios, indicadores de uma 

forma mais ampla como domínios biológico, social, psicológico e organizacional, 

permitindo um olhar para o trabalhador de uma forma integral (OLIVEIRA et al, 2015).  

 

5.3Manuais educacionais 

Segundo Mini: o dicionário da língua portuguesa a palavra manual significa: 

“livro que sumariza as noções básicas de uma matéria ou assunto” ou ainda, “um guia 

prático que explica o funcionamento de algo”. Sendo assim o manual é todo e qualquer 

conjunto de normas, procedimentos, funções, atividades, políticas, objetivos, instruções 

e orientações, bem como a forma como estas serão executadas, quer seja 

individualmente, ou em conjunto. 

O primeiro passo na construção de um manual é a elaboração do projeto de 

desenvolvimento e submetê-lo ao Comitê de Ética e Pesquisa. Em seguida, é necessário 

consultar na literatura especializada o conhecimento científico existente sobre o assunto 

pré-definindo. A seguir é importante transformar a linguagem das informações 

encontradas na literatura, tornando-as acessíveis, sendo ainda, necessário selecionar os 

conteúdos que são cruciais para constar no manual, porque ele precisa ser atrativo, 

objetivo, não pode ser muito extenso, mas deve dar uma orientação significativa sobre o 

tema a que se propõe (ECHER, 2005; SILVIA, 2001; BERNIER, 1993). 
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O formato do manual pode se direcionar, padronizar e dinamizar as ações e 

orientações, por utilizar de ilustrações, linguagem clara e compreensível, contendo 

orientações significativas sobre o tema, além de ser um meio promissor para a difusão 

de informações (OLIVEIRA, 2008; CRUZ, 2008). 

O Manual de qualidade de vida no trabalho: Richard Walton elaborado neste 

trabalho, contribui para o desenvolvimento de competências relativas ao domínio de 

conhecimentos na área e à elaboração e implantação de ações relativas a qualidade de 

vida no trabalho, destacando ao mesmo tempo a relevância dessas ações, assim como os 

procedimentos e as reflexões necessárias para assegurar que essas ações possam 

contribuir para o desempenho organizacional e melhorar a qualidade de vida dos 

profissionais nas organizações. 

Os resultados a seguir deste trabalho de conclusão de curso estão apresentados 

em formato de um manual, que tem como finalidade, a partir do modelo de Richard 

Walton (1973), apresentar as categorias conceituais de seu modelo, contribuindo para 

psicólogos organizacionais a criar um projeto de QVT nas organizações onde atuam. 

Estas categorias (tabela 1) encontram-se apresentadas no manual construído no presente 

trabalho. 
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6. CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

 O produto deste trabalho é fruto de estudos, com a prática de estágio e a busca 

de informações, leituras e articulações e a partir deste, percebe-se que o tema qualidade 

de vida no trabalho vem ganhando uma denotação cada vez maior nas empresas, pois a 

QVT faz parte das mudanças pelas quais passam as relações de trabalho na sociedade 

moderna, em rápida transformação. Sem dúvidas, o tema qualidade de vida no trabalho 

é uma preocupação motivadora e crescente para as organizações que buscam manter seu 

desempenho e produtividade em um mundo cada vez mais globalizado. Dentro deste 

contexto é imprescindível estabelecer uma relação entre o desenvolvimento da empresa 

com a singularidade e expectativa de quem trabalha nela, surgindo assim a necessidade 

de uma implantação de um modelo de qualidade de vida no trabalho.  

 Dessa forma, o manual produzido neste trabalho vá contribuir para a prática do 

psicólogo organizacional, servindo como base para a produção e implantação de um 

modelo de QVT que seja condizente com a realidade de sua empresa. Este manual 

também possibilitou o norteio básico na elaboração de um manual educacional a 

respeito da adoção de conceitos contribuintes para o cotidiano organizacional. A 

utilização do modelo Waltoniano sobre QVT foi enriquecedor uma vez que tal modelo 

abrange categorias presentes no dia-a-dia de uma empresa. 

Vale ressaltar que mesmo este estudo não tendo como um dos objetivos específicos a 

validação do manual, este é um passo imprescindível para a utilização do mesmo em 

organizações. O material precisa passar pela aprovação do Comitê de Ética, seguindo as 

diretrizes da resolução nº 510/2016 para pesquisa com seres humanos, por se tratar de 

um instrumento que aborda questões psicossociais e que dizem respeito aos indivíduos 

dentro do contexto organizacional. 

Por fim, as informações aqui reunidas são relevantes para futuros estudos e 

investigações acerca da QVT, colocando o psicólogo como principal facilitador deste 

processo, sendo peça chave na avaliação e mensuração de variáveis para um melhor 

desempenho tanto da empresa quanto do funcionário. 
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 ANEXO 1 

Revista para submissão de artigo 

Diretrizes para Autores 

                                                               Revista Educação, Psicologia e Interfaces 

Como parte do processo de submissão, os (as) autores (as) são obrigados a observar os pré-

requisitos para submissão, considerando os itens listados a seguir: 

 Durante a submissão on-line, o (a) autor(a) responsável pela submissão deve atestar a 

veracidade das informações,  assegurar a sua não submissão a outro periódico, a 

conformidade com as características de formatação requeridas para os arquivos de dados, 

bem como a concordância com os termos da Declaração de Direito Autoral, que se aplicará 

em caso de publicação do trabalho. 

 Se o trabalho envolveu diretamente animais ou seres humanos como sujeitos da pesquisa, 

deve-se comprovar a sua aprovação prévia por um comitê de ética em pesquisa. 

 Submeter os trabalhos escritos em português ou inglês, e atender as normas da Associação 

Brasileira de Normas Técnicas – ABNT. 

 Assumir a responsabilidade quanto a sua participação, de  forma significativa na construção 

e formação do artigo e que,  enquanto autor, tem responsabilidade pública pelo conteúdo 

veiculado. 

 Não  publicação ou submissão do manuscrito  à apreciação de outro periódico. 

 Assumir a ciência de que não será remunerada a publicação de seu trabalho e que abre mão 

dos seus direitos autorais em favor deste periódico. Contudo, os conteúdos publicados são 

de inteira e exclusiva responsabilidade dos autores, ainda que reservado aos editores o 

direito de proceder a ajustes textuais e de adequação às normas da publicação. Por outro 

lado, os autores ficam autorizados a socializar seus artigos, simultaneamente, em 

repositórios da instituição de sua origem ou demais meios de divulgação, desde que citada a 

fonte da publicação original que é este periódico. 

 Formatar o artigo conforme as normas e diretrizes especificadas no manual para autores 

deste periódico. 

 Assumir a ciência de que os manuscritos que não atenderem as normas do periódico não 

serão publicados. 

 Disponibilizar um arquivo suplementar com o artigo completo, inclusive com as 

identificações dos (as) autores (as). 

    Cada autor só poderá publicar 1 (um) único artigo por ano, inclusive em caso de coautoria. 

  

Disponibilizamos as normas, diretrizes e demais documentos necessários aos (as) autores (as) 

que desejam submeter seus artigos neste periódico. Baixe, a seguir,  antes da submissão do seu 

artigo. 

          Revisão de Literatura ("revisão narrativa / tradicional", ou a "revisão sistemática" ou 

a "revisão integrativa") 
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    Relato de Experiência 

          Artigo  de Pesquisa Empírica 

Formato do Texto  

O texto deve ser digitado em processador de texto Word (arquivo com extensão doc ou docx) e 

deve ser digitado em espaço 1,5 entre linhas, tamanho 12, fonte Times New Roman com amplas 

margens (superior e inferior = 3 cm, laterais = 2,5 cm), não sendo inferior a  9(nove)  e nem 

ultrapassando o limite de 15(quinze) páginas, incluindo página de rosto, resumo, corpo do texto, 

referências, figuras, tabelas, anexos e demais elementos pertinentes. 

Página de rosto (1ª página)  

Deve conter: a) TÍTULO DO ARTIGO (preciso e conciso) e sua versão no inglês; b) nome 

completo dos autores com indicação da filiação institucional e país.  

Resumo (na sequência)  

Resumos do conteúdo em português e inglês. Quanto à extensão, o resumo deve conter no 

máximo 1.500 caracteres com espaços (cerca de 350 palavras), em um único parágrafo. Quanto ao 

conteúdo, seguindo a estrutura formal do texto, ou seja, indicando objetivo, procedimentos básicos, 

resultados mais importantes e principais conclusões. Quanto à redação, buscar o máximo de precisão 

e concisão, evitando adjetivos e expressões como "o autor descreve". O resumo e o abstract devem 

ser seguidos, respectivamente, da lista de até cinco palavras-chave e keywords (em ordem 

alfabética e separada entre si por ponto).  

Corpo do Texto 

O corpo do texto contempla as seguintes seções enumeradas: 

1 Introdução -  aporte teórico do objeto investigado, justificativa/relevância do trabalho e seu 

objetivo.  

2 Material (is) e Método (s) - descrever todas as informações necessárias para permitir a 

replicabilidade por parte de outros pesquisadores. Incluem caracterização dos sujeitos da pesquisa, 

instrumentos utilizados, procedimentos para construção das informações/dados e das análises.  
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3 Resultados e Discussão – os resultados devem ser apresentados de forma breve concisa. 

Tabelas, figuras e imagens podem ser incluídos quando necessários para garantir a melhor e mais 

efetiva compreensão dos dados, desde que não ultrapassem o número de páginas permitido no artigo. 

A discussão tem o objetivo de interpretar e analisar os resultados e relacioná-los aos conhecimentos 

já existentes e disponíveis. 

4 Considerações Finais – devem ser apresentadas de forma objetiva a (as) conclusão (ões) do 

trabalho, sem necessidade de citar as referências bibliográficas. 

Referências Bibliográficas - a revista adota as normas da ABNT para apresentação das 

citações no texto e referências bibliográficas. 

A exatidão das referências bibliográficas constantes no artigo e a correta citação no corpo do 

texto são de responsabilidades do(s) seus (as) autor (es).  

A revista recomenda que os (as) autores (as) priorizem as referências dos últimos cinco anos, 

mantendo as fontes bibliográficas clássicas independentemente do ano de sua publicação. E também 

que eles (as)realizem a conferência de todas as citações do texto e as referências listadas no final do 

artigo. 

Agradecimentos -  quando pertinentes, serão dirigidos às pessoas ou instituições que 

contribuíram para a elaboração do trabalho, são apresentados ao final das referências.  

Autoria - deverá constar em ordem de autoria e as credenciais dos (as) autores (as). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

60 
 

 

ANEXO 2 

1. Em relação ao salário (compensação) justo e adequado: 

1.1 O quanto você está satisfeito com o seu salário (remuneração)?  

1.2 O quanto você está satisfeito com seu salário, se você o comparar com o salário dos seus 

colegas? 

1.3 O quanto você está satisfeito com as recompensas e a participação em resultados que você 

recebe da empresa?  

1.4 O quanto você está satisfeito com os benefícios extras (alimentação, transporte, médico, 

dentista etc.) que a empresa oferece?  

2. Em relação as suas condições de trabalho: 

2.1 O quanto você está satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas 

trabalhadas)? 

2.2 Em relação a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como você se sente?  

2.3 Em relação ao uso de tecnologia no trabalho que você faz, como você se sente? 

2.4 O quanto você está satisfeito com a salubridade (condições de trabalho) do seu local de 

trabalho? 

2.5 O quanto você está satisfeito com os equipamentos de segurança, proteção individual e 

coletiva disponibilizados pela empresa?  

2.6 Em relação ao cansaço que seu trabalho lhe causa, como você se sente? 

3. Em relação ao uso das suas capacidades no trabalho: 

3.1 Você está satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisões) que possui no seu 

trabalho? 

3.2 Você está satisfeito com a importância da tarefa/trabalho/atividade que você faz? 

3.3 Em relação à polivalência (possibilidade de desempenhar várias tarefas e trabalhos) no 

trabalho, como você se sente?  

3.4 O quanto você está satisfeito com a sua avaliação de desempenho (ter conhecimento do 

quanto bom ou ruim está o seu desempenho no trabalho)?  

3.5 Em relação à responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a você), como 

você se sente? 

4. Em relação às oportunidades que você tem no seu trabalho: 

4.1 O quanto você está satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?  

4.2 O quanto você está satisfeito com os treinamentos que você faz?  

4.3 Em relação às situações e à frequência em que ocorrem as demissões no seu trabalho, como 

você se sente?  
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4.4 Em relação ao incentivo que a empresa dá para você estudar, como você se sente? 

5. Em relação à integração social no seu trabalho: 

5.1 Em relação à discriminação (social, racial, religiosa, sexual etc.) no seu trabalho, como 

você se sente?  

5.2 Em relação ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como você se 

sente?  

5.3 Em relação ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como você se 

sente?  

5.4 O quanto você está satisfeito com a valorização de suas ideias e iniciativas no trabalho?  

6. Em relação ao constitucionalismo (respeito às leis) do seu trabalho: 

6.1 O quanto você está satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?  

6.2 O quanto você está satisfeito com sua liberdade de expressão (oportunidade dar suas 

opiniões) no trabalho?  

6.3 O quanto você está satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 

6.4 Em relação ao respeito a sua individualidade (características individuais e particularidades) 

no trabalho, como você se sente? 

7. Em relação ao espaço que o trabalho ocupa na sua vida: 

7.1 O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?  

7.2 O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre sua possibilidade de lazer? 

7.3 O quanto você está satisfeito com seus horários de trabalho e de descanso?  

8. Em relação à relevância social e importância do seu trabalho: 

8.1 Em relação ao orgulho de realizar o seu trabalho, como você se sente?  

8.2 Você está satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a sociedade? 

8.3 O quanto você está satisfeito com a integração comunitária (contribuição com a sociedade) 

que a empresa tem?  

8.4 O quanto você está satisfeito com os serviços prestados e a qualidade dos produtos que a 

empresa fabrica?  

8.5 O quanto você está satisfeito com a política de recursos humanos (a forma de a empresa 

tratar os funcionários) que a empresa tem?  

 


