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RESUMO

Introducdo: A préatica do psicélogo organizacional e do trabalho exige uma postura
diversificada e complexa do profissional, devido aos processos de globalizagéo e
mudancas culturais, sendo permeada por questdes que envolvem a salde, o trabalho e a
qualidade de vida do colaborador. A qualidade de vida no trabalho (QVT) é uma
abordagem que tem como base a satisfacdo e o bem-estar no trabalho e em relacéo a ele.
Tendo em vista que as organizagcbes buscam um lugar privilegiado no mercado
profissional, o colaborador é tomado em sua multiplicidade e relevancia para o alcance
deste fim. Objetivo: Elaborar um manual sobre a qualidade de vida no trabalho na
perspectiva de Walton, auxiliando psico6logos organizacionais a refletir e estimular a
criar acbes sobre a tematica. Metodologia: Realizou-se uma revisdo integrativa de
literatura em bancos de dados online, cujas informagdes foram analisadas segundo as
etapas da revisdo integrativa de literatura, tendo como base os critérios para QVT
definidos por Richard Walton, para a elaboracdo do manual. Resultado e discusséo: O
presente manual além de poder estimular a criacdo de acGes e de projeto de qualidade de
vida no trabalho para uso nas organizacgdes, colabora com o aumento de produgdes
literarias a respeito do tema, ja que as mesmas se encontram escassas € explana com
riqueza de detalhes 0 modelo teérico de Richard Walton. Conclusdo: O produto deste
trabalho é fruto de estudos junto com a pratica de estdgio, percebendo que o tema
qualidade de vida no trabalho vem ganhando denotacdo cada vez maior nas empresas, 0
manual produzido acaba sendo de grande relevancia para psicélogos e outros estudiosos

da area.

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

Organizagoes.
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1. INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) é uma é&rea que vem
conquistando cada vez mais 0 seu espaco, expandindo sua fundamentacéo tedrica e seu
campo de atuagio pratica. E uma area repleta de marcos historicos que implicaram na
estruturacdo enquanto subdivisdo da Psicologia em si, como as Revolucdes Industrial e
Francesa.O que hoje conhecemos por POT, ja foi chamado de Psicologia Industrial e
teve seus interesses atrelados exclusivamente aocontexto das industrias (SENA E
SILVA, 2004; ZANELLI; BORGES-ANDRADE,BASTOS & COLS 2004). O
desenvolvimento da area no Brasil é associado ao taylorismo, no que o foco era o
estudo da produtividade em relacdo ao esforco (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE,BASTOS & COLS 2004).

A POT tem como seus objetivos explorar, analisar e compreender como
interagem as pessoas e organizacbes, e suas mdltiplas dimensbes, construindo
estratégias que possam promover preservar e restabelecer a qualidade de vida e bem-
estar das pessoas (ZANELLI; BORGES-ANDRADE,BASTOS & COLS
2004;CAMPQS, 2011).

As tematicas de gestdo de pessoas e recursos humanos foram sendo introduzidas
na formacdo profissional do psicologo, contribuindo com novos conhecimentos,
métodos e técnicas de como gerir pessoas e processos organizacionais. A gestdo de
pessoas mostra que na era do conhecimento, as pessoas sdo o diferencial competitivo
nas organizacdes no alcance de resultados, de forma que se torna necessario pensar
estratégias de retencdo do capital humano, assim como, em maneiras de motiva-las e
torna-las satisfeitas com o trabalho e isto € um desafio (RIBEIRO E SANTANA, 2015).

A qualidade de vida no trabalho (QVT) € um dos processos de gestdo de pessoas
que deve ser pensado ja que tera impactos motivacionais e na salde do trabalhador. O
conceito de QVT surgiu pela primeira vez em meados da década de 50 com o psicélogo
Eric Trust. Com o passar dos anos o conceito mudou seu foco, saindo da viséo taylorista
e mecéanica do empregado, se direcionando para outros indicadores que envolve a QVT.
A partir da década de 70, as organizacGes que buscam atingir o prestigio de mercado
colocam seus colaboradores em destaque, motivando-os e garantindo seu bem-estar
(Ribeiro e Santana, 2015).



Faz parte do psicélogo organizacional apresentar uma postura ética e em prol da
diversidade e complexidade das organizacgdes atuais, buscando se adaptar as mudancas
cada vez mais recorrentes nos processos de trabalho (LEAO, 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 avaliacéo
da QVT, destaca-se Richard Walton na década de 70(LEAO, 2012; RIBEIRO;
SANTANA, 2015).0 modelo Waltoniano faz se peculiar por contempla o maior nimero
de critérios a cerca da QVT com precisdo, sendo uma abordagem sociatécnica que tem
como base a satisfacdo e o bem-estar do colaborador no trabalho e em relacdo a ele
(SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015; RIBEIRO e SANTANA, 2015; LIMONGI-
FRANCA, 1996).

Observa-se na literatura a importancia do cuidado com a QVT dos colaboradores
e suas implicacdes dentro da organizacdo, tendo em vista que para o sucesso de uma
empresa no mercado é preciso que seus subsistemas estejam em harmonia e buscando
seu desenvolvimento (BURIGO, 1997; SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015).

Partindo de tal premissa, este estudo procura se destacar pela forma peculiar que
aborda seus objetivos, através de uma analise de dados a partir do sistema criado por
Richard Walton, onde proporciona ndo s6 uma revisdo integrativa de literatura a
respeito do tema, como também, elaborar um manual que auxilie psicologos

organizacionais a refletir, criar acdes e projetos de qualidade de vida no trabalho.



2. JUSTIFICATIVA

Este estudo se destaca pela forma peculiar que aborda seus objetivos, através de
uma analise de dados a partir do modelo de QVT criado por Richard Walton,
proporcionando uma revisdo integrativa de literatura a respeito do tema e auxiliando
psicdlogos organizacionais, inspirando e estimulando agdes sobre a tematica € seu UsO nas

organizagoes.

A partir da revisao integrativa de literatura, o estudo se constitui como inovador
pela escassez de trabalhos publicados com mesma fundamentacéo tedrica e objetivos.
Faz-se também factivel por impulsionar profissionais e estudantes da area a refletirem
sobre o0 tema e criarem propostas e pesquisas que possam acrescentar positivamente

todos os envolvidos com o tema.

Por fim, o estudo mostra sua relevancia ao possibilitar que organizagdes 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.



3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral
e Elaborar um manual sobre a qualidade de vida no trabalho na perspectiva de
Walton, auxiliando psicélogos organizacionais a refletir e estimule criar

acOes sobre esta tematica.

3.2 Objetivos especificos

e Realizar uma revisao integrativa de literatura a respeito do tema;

e Explicar os principais conceitos sobre QVT, propostos por Walton,
destacando sua relevancia nas organizacoes;

e Compreender como construir um manual educacional.



4. METODO

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 tedricos, Organizacdes. A revisdo integrativa combina dados da
literatura e combina defini¢cbes de conceitos, identificando espacos nas mais diversas

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

Apdbs a realizacdo da pesquisa e revisdo da literatura, os dados obtidos foram
estruturados e analisados a partir da perspectiva metodoldgica da revisdo integrativa,
dividida em seis etapas.A primeira e segunda etapa, foram estabelecidos critérios para a
busca e selecdo da literatura encontrada, sendo os textos sido publicados nos ultimos
oito anos. Na terceira e quarta etapa, toda a informacdo extraida foi organizada e
sumarizada em forma de banco de dados para facil acesso e manejo e posteriormente
analisada de forma critica. A penultima etapa comportou a fase de discussdo dos
resultados e suas implicacdes nas hipoteses formuladas nas etapas iniciais. Por fim, a
sintese obtida foi apresentada em forma de um manual que deverd contemplar as

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

O foco do deste estudo esta na construcdo de um manual sobre a QVT para ser
utilizado por psicologos. Compreende-se que antes de disponibilizar o manual para uso,
faz-se necessario um processo de validacdo, no qual envolvera seres humanos, que
avaliardo critérios e elementos deste produto educacional, como conteudo, formatacao,
linguagem, a quem se destina o manual (publico alvo) entre outros. Sendo assim, tem-se
o0 entendimento que é obrigatorio & submissdo ao Comité de Etica em Pesquisa, como

orientam os principios da resolugdo n° 510/2016.



5. RESULTADOS E DISCUSSAO

O manual construido no presente trabalho tem como destinagdo ser uma ferramenta
de auxilio para psicologos organizacionais, cuja construcdo se deu atraveés de uma
revisao integrativa de literatura a respeito do tema qualidade de vida no trabalho,
destacando sua relevancia nas organizacdes. Além disso, refletiu-se em experiéncia de
estagio em psicologia organizacional que investir na qualidade de vida do trabalhador,
podera propiciar um diferencial competitivo para organizacdo. De forma que essas

reflexdes inspiraram a escolha do tema central em estudo.

Em face do exposto, fez-se o recorte teérico para dar suporte a construcdo do
manual em trés eixos de analise: o psicologo nas organizacdes, qualidade de vida no

trabalho e manual educacional.
5.1 A organizacdo e o psicélogo

O mundo estd passando por constantes mudancas, que ocorrem nas mais
diversas ordens: politica, econdmica, social, geogréfica etc., e ainda nas organizagoes,
tendo a globalizacdo como resultado direto dessas transformacGes no mundo. Com a
busca incessante pelos melhores lugares no topo das organizacdes, as empresas passam
a fazer maiores exigéncias dos empregados e pelo fato das organizagdes estarem
tratando diretamente com o ser humano, alguns cuidados e medidas devem ser tomados
para gque essa troca — empregado e empresa — ocorra de maneira positiva para ambos 0s
lados. (CAMPOS, 2011)

Dando maior atengdo ao principal fator do processo produtivo nas organizagoes,
que € o trabalhador, as empresas passam a ter uma maior preocupacdo com 0 Sser
humano e criaram alternativas que refletem a preocupacdo com o bem estar fisico,
psiquico e social, com objetivo de se obter uma vida mais satisfatéria no contexto
empresarial.

Quando as organizagdes sdo bem-sucedidas, elas tendem a crescer ou,
sobreviver. O crescimento acarreta em uma maior complexidade dos recursos
necessarios para as suas operagfes. Além disso, provoca o aumento de pessoas, bem
como a necessidade de se intensificar a aplicabilidade de seus conhecimentos,

habilidades e destrezas indispensaveis a manutencdo e competividade do negocio

10



Assim, as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove
0 sucesso organizacional: elas passam a constituir a competéncia basica da organizacao,
sendo sua principal vantagem em um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente
concorrido. (CHIAVENATO, 2014)

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizagOes estdo mudando o0s seus conceitos de suas praticas gerenciais. As pessoas
passam a constituir o elemento basico do sucesso empresarial. Fala-se hoje na utilizacéo
de estratégias, que ajudem a ganhar ou manter uma vantagem competitiva da
organizacdo em relacdo aos concorrentes que disputam o mercado (CHIAVENATO,
2014; TRIERWEILER, 2007).

Buscar sempre melhorar e ter uma rotina saudavel, 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 situacdes de presséo e viver de forma
mais consciente e harménica em relacdo a0 meio ambiente, aos outros trabalhadores e a
si mesmo. Diante dessa preocupa¢do com o ser humano, as empresas comegam a
implantar programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com objetivo de
desenvolver um ambiente agradavel para seu trabalhador. (LIMONGI, 2004;
GUIMARAES, 2005)

Com isso, é necessario profissionais que estejam teoricamente, tecnicamente e
eticamente ligados a QVT nas instituicdes, facilitando o desenvolvimento de acGes e
atividades a respeito desse conteldo, entre estes profissionais, estd o psicologo
organizacional.

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) pode ser reconhecida como um
campo de atuacdo interdisciplinar que procura compreender os fenémenos
organizacionais que se desenvolvem em torno de um conjunto de questfes referentes ao
bem-estar do individuo, ja que as organizacdes sdo sistemas sociais complexos
(SCHEIN, 1982; CAMPOS, 2011).

No que integra a evolucdo dessa area, pode-se considerar que seu desenvolvimento
se deu a partir do século X1X. Passando por fases e mudancas, essa area teve 0 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 solugéo de
problemas nesse contexto (ZANELLI, BORGERS-ANDRADE E BASTOS, 2004,
CHIAVENATO, 2008).
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Com o advento da globalizacdo e em raz&o do vinculo estreito com as atividades
administrativas, a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) passou por Varias
transformacdes em busca do desenvolvimento da produtividade do trabalhador e do seu
bem-estar (GHIRALDELLI, 2004; TONETTO, AMAZARRAY, KOLLER E GOMES
2008).

Desde inicio, a pratica em POT passou por modificacBes, e embora pareca ndo
haver consenso entre os autores sobre as terminologias utilizadas, € notavel que
houvesse uma ampliacdo no que tange sua atuacdo. Assim, a principio existiu o
psicélogo industrial que teve foco somente no recrutamento e selecdo, utilizando
especialmente os testes psicoldgicos, dando foco exclusivamente a produtividade,
enquanto as relagbes interpessoais entre os funcionarios ndo eram levadas em
consideracdo. Nos tempos atuais, esse profissional visa compreender o sujeito em seu
ambiente de trabalho e resgatar a dignidade humana nessas relagdes (DRUCKER, 2000;
ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Atualmente, o papel do psicologo dentro das organizacbes € atuar como
facilitador do papel dos varios grupos que compdem a instituicdo, considerando a salde
e a subjetividade dos individuos, a dindmica da empresa e a sua inser¢do no contexto
mais amplo da organizacdo (CAMPQOS, 2011).A inserc¢do do psicélogo na organizagdo
esta ligada diretamente ao desenvolvimento da propria construcdo na area da psicologia
no Brasil. Por mais que seja uma area em desenvolvimento, ela possui objetivos e
definicbes que ajudam a moldar sua atividade no campo de pratica nas organizagdes
(SCHEIN, 1982; ZANELLI, BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2004).

A POT surge no Brasil como uma tentativa de racionalizacdo e a procura de um
carater cientifico e inovador no controle dos processos produtivos, no contexto das
ideias da administracdo cientifica de Taylor. Leon Walther traz para o Brasil a
psicotécnica, 0s cursos e a primeira aplicacdo de testes ocorreram em 1924 no Liceu de
Artes e Oficios de Sdo Paulo. A aplicacdo desses testes para selecionar empregados
expandiu-se, principalmente nas empresas ferroviarias. A literatura deixa claro que a
Psicologia Organizacional é uma éarea ainda em desenvolvimento no Brasil,
caracterizada por um caminho de diversas possibilidades de atuacdo e pratica do
profissional de Psicologia, sendo um dos pontos trabalhados pela POT, € possibilitar
qualidade de vida nas relagBes interpessoais no trabalho através de uma atuagdo
interdisciplinar ainda focada no resgate a subjetividade do individuo (SCHEIN, 1982;
ZANELLI, BORGES-ANDRADE E BASTOS, 2004).
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5.2 Qualidade de vida no trabalho: Richard Walton e as contribuigcOes de seu
modelo

Durante sua evolugdo, as organizacGes discutiam sobre a aplicagdo de um
conceito que permitisse maior satisfacdo, bem-estar e salde aos seus colaboradores, e
entre outras consequéncias, melhoras na produtividade, na entrega de seus servicos e
sua rentabilidade (ZANELLI, 2004).

Surgiu, entdo, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Através da proposta de um
enfoque biopsicossocial, Limongi-Franga (1997, p. 80) define QVT como sendo “[...] o
conjunto das acOes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”. No Brasil, 0 tema vem
causando interesse em empresarios e em administradores, devido as contribui¢cdes que
podem oferecer para a satisfacdo do colaborador e para a produtividade empresarial
(LIMONGI-FRANCA, 1997).

A QVT teve sua origem na esfera privada, no ambiente empresarial que,
historica e progressivamente, tem se tornando mais competitivo. Verifica-se que, em um
cenario de competicdo global, as pessoas que dispdem de conhecimentos e habilidades,
ganham importancia estratégica no projeto de desenvolvimento de vantagem
competitiva das corporacdes, de modo que a QVT tem sido muitas vezes, utilizada para
elevar o nivel de satisfacdo dos colaboradores a fim de que estes se comprometam,
ainda mais, com 0s processos e com os objetivos organizacionais (GARCIA, 2010).

Atualmente, a preocupacdo com o bem estar passa a ter importancia para as
pessoas ndo s6 em suas vidas particulares, mas também profissionais. A escolha da
profissdo, cultura, valores, infraestrutura familiar e relacdes interpessoais sdo alguns
fatores relevantes para a QVT. A qualidade de vida implica em criar, manter e melhorar
o0 ambiente de trabalho seja em suas condicGes fisicas, psicolégicas e sociais. 1sso
resulta em um ambiente de trabalho agradavel e melhora substancialmente a qualidade
de vida no trabalho. Com o mercado em ampla competicdo, as empresas passam a se
preocupar mais com o lucro e colocagfes perante seus concorrentes, exigindo dos
funcionarios mais horas trabalhados e altos indices de resultados em prazos cada vez
mais curtos. Existem empresas que ndo se preocupam com a saude fisica e mental de
seus colaboradores e ndo promovem qualidade de vida (CHIAVENATO, 2008).

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

necessario desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho de qualidade, que ndo sé
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ofereca uma boa salde econémica da empresa, mas também um ambiente saudavel para
as pessoas que ali trabalham e fazem parte daquele contexto diario (PINARELLO,
2013).

A implantacdo de um projeto de qualidade de vida em uma empresa é uma
ferramenta Unica e essencial para identificar a importancia dos funcionarios para uma
organizagdo. Os programas de QVT tém como finalidade proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, condicdes melhores nos aspectos: salde, fisico, emocional,
social; além de tornar equipes muito mais comunicativas, integracdo dos setores com
seus superiores e promovendo a satisfagdo de todos aqueles inseridos na organizagéo
(PINARELLO, 2013; VELOSO et al, 2005).

A gestdo da qualidade no trabalho depende fundamentalmente do potencial
humano, tendo a¢Ges como a baixa motivacdo, falta de atencdo, baixa produtividade e
alta rotatividade dentro de uma organizacdo ligada a auséncia de qualidade de vida no
meio de trabalho (CHIAVENATO, 2004).

Em um mercado competitivo a sobrevivéncia de uma empresa esta ligada a um
novo modelo de gestdo de trabalho. As organizacdes devem ter a visdo ndo apenas no
faturamento, mas também visar a qualidade de vida de seus colaboradores, ja que a
satisfacdo dos mesmos influencia diretamente no desempenho e qualidade do servico da
empresa (PINARELLO, 2013; VELOSO et al, 2005).

A descricdo ou a mensuracao da percepcao dos trabalhadores em relacdo a QVT
necessita da adogdo de determinado modelo, ou seja, os indicadores de QVT. Tais
indicadores permitem uma clareza de critérios e propiciam maior objetividade na
avaliacdo e na definicdo de acdes(LIMONGI, 1996; PINARELLO, 2013),0 modelo de
QVT mais divulgado entre os estudiosos foi 0 modelo tedrico proposto por Richard
Walton. Por ser amplo esse modelo serviu como base para diversos estudos para
implantacdo nas organizacGes e servird como base para o estudo deste trabalho. Para
Walton (1973):

[..] a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor
do avango tecnologico, da produtividade e do crescimento
econémico [...] (WALTON, 1983, p.14).
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O modelo de Walton (1973) procurou identificar as condi¢des 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. Compensacdo justa e

adequada

Mensurar a QVT em relacdo
a remuneracdo recebida pelo

trabalho desenvolvido.

Remuneracdo adequada

Equidade interna

Equidade externa

2. Condicdes de trabalho

Mensurar a QVT em relacdo
as condicbes existentes no

ambiente de trabalho.

Carga de trabalho

Ambiente fisico

Material e equipamento

Ambiente saudavel

Estresse

3. Uso e desenvolvimento de

capacidades

Mensurar a QVT em
relagdo as oportunidades
gque o empregado tem de
aplicar em seu dia-a-dia seu
conhecimento e suas

aptiddes profissionais.

Autonomia

Significado da tarefa

Identidade da tarefa

Retroinformacao
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4. Oportunidade e

crescimento e segurancga

Mensurar a QVT em relacdo
as oportunidades que a
organizacdo estabelece para o
desenvolvimento e
crescimento pessoal dos seus
trabalhadores e para a

seguranca do emprego.

Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal

Seguranca no emprego

5. Integracéo social na

organizacgao

Mensurar o0 grau de
integracdo social existente na
organizagdo. Engloba os
aspectos  vinculados  ao
relacionamento entre pessoas

no local de trabalho.

Igualdade de oportunidades

Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Mensurar 0 grau em que 0S
direitos do empregado séo

exercidos na organizagéo.

Normas e rotinas

Direitos trabalhistas

Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo

7. Trabalho e espaco total

de vida

Mensurar o equilibrio e
relagdo entre a vida do
empregado e a vida do

empregado no trabalho,

Horario de entrada e saida

no trabalho
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integrando experiéncias
vivenciadas no trabalho que
refletem em outras esferas | Papel balanceado no trabalho

da vida do mesmo.

Mensurar a QVT a partir da | Responsabilidade social da
visdo dos seus empregados instituicdo
em relacdo a responsabilidade

8. Relevancia social da vida | social da instituicdo na
Responsabilidade social pelos

no trabalho comunidade, a qualidade de
prestacdo dos servicos e ao Servigos
atendimento a seus
empregados.

Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: Fernandes, 1996 (Adaptado).

Timossiet al. (2009), por sua vez, propds uma escala de avaliacdo da qualidade de
vida no trabalho, com base no modelo de Walton, que pode ser usada para analisar a
QVT e auxiliar na gestdo de pessoas. A referida escala consiste na transcricdo dos
critérios apontados por Richard Walton para a forma interrogativa, ja& com relagdo a
escala de respostas, foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco alternativas. Foram
atribuidas valorages a escala de Likert, e, para tanto, baseou-se na escala de satisfacdo
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 € uma ferramenta que pode auxiliar psicélogos a nas acdes

relacionadas a QVT.

Em um estudo publicado por Tanhauser (1993), buscou-se compreender e analisar a
atuacdo dos psicologos organizacionais nestes mesmos indicadores de QVT e os dados
demonstram que os psicologos 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 atuacdo do psicélogo é mais forte, como
é observado na categoria Integracdo social na organizagdo. Ao contrario de outras,
também importantes, porém em menor grau de atuacdo, como por exemplo, Relevancia
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 publicacdo até o ano atual. De modo
consequente, foi visto através da revisdo bibliografica integrativa uma escassez em
materiais, como pesquisas mais robustas que dessem suporte pra que fosse possivel
sustentar fontes sobre o modelo de qualidade de vida. Isso mostra que ha uma
necessidade de novas pesquisas sejam feitas sobre o que os indicadores de Walton
possam impactar no capital humano das organizacdes.

Estas categorias e critérios para a QVT expostos por Walton sdo interessantes para
serem praticados pela empresa e podem levar ao seu alcance e demonstrar que a
Qualidade de Vida no Trabalho esta sendo construida no meio organizacional. Mas, vale
destacar que pesquisas recentes tem sugerido nomear estes critérios, indicadores de uma
forma mais ampla como dominios bioldgico, social, psicolégico e organizacional,

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

5.3Manuais educacionais

Segundo Mini: o dicionario da lingua portuguesa a palavra manual significa:
“livro que sumariza as nog¢des basicas de uma matéria ou assunto” ou ainda, “um guia
pratico que explica o funcionamento de algo”. Sendo assim o manual € todo e qualquer
conjunto de normas, procedimentos, func@es, atividades, politicas, objetivos, instrucdes
e orientacbes, bem como a forma como estas serdo executadas, quer seja
individualmente, ou em conjunto.

O primeiro passo na constru¢cdo de um manual é a elaboracdo do projeto de
desenvolvimento e submeté-lo ao Comité de Etica e Pesquisa. Em seguida, é necessario
consultar na literatura especializada o conhecimento cientifico existente sobre o assunto
pré-definindo. A seguir é importante transformar a linguagem das informac6es
encontradas na literatura, tornando-as acessiveis, sendo ainda, necessario selecionar o0s
conteldos que sdo cruciais para constar no manual, porque ele precisa ser atrativo,
objetivo, ndo pode ser muito extenso, mas deve dar uma orientacéo significativa sobre o
tema a que se propde (ECHER, 2005; SILVIA, 2001; BERNIER, 1993).
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O formato do manual pode se direcionar, padronizar e dinamizar as acdes e
orientacOes, por utilizar de ilustracdes, linguagem clara e compreensivel, contendo
orientagdes significativas sobre o tema, aléem de ser um meio promissor para a difusdo
de informac6es (OLIVEIRA, 2008; CRUZ, 2008).

O Manual de qualidade de vida no trabalho: Richard Walton elaborado neste
trabalho, contribui para o desenvolvimento de competéncias relativas ao dominio de
conhecimentos na area e a elaboracdo e implantacdo de acOes relativas a qualidade de
vida no trabalho, destacando ao mesmo tempo a relevancia dessas a¢6es, assim como 0S
procedimentos e as reflexdes necessarias para assegurar que essas agfes possam
contribuir para o desempenho organizacional e melhorar a qualidade de vida dos

profissionais nas organizacdes.

Os resultados a seguir deste trabalho de conclusdo de curso estdo 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
psicélogos organizacionais a criar um projeto de QVT nas organiza¢Ges onde atuam.
Estas categorias (tabela 1) encontram-se apresentadas no manual construido no presente
trabalho.
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APRESENTACAO

O manual apresenta um recorte de trés eixos de analise, sendo que essa construciao se deu através
de uma revisdo integrativa de literatura a respeito do tema Qualidade de vida no trabalho; destacando sua
relevancia nas organiza¢des. O mesmo contém informagdes a respeito da Psicologia e qualidade de vida
no trabalho, modelo de qualidade de vida no trabalho segundo Richard Walton, descri¢do dos conceitos

e variaveis presentes nesse modelo além destacar a importancia e repercussio da qualidade de vida no

trabalho.

O manual educacional tem como finalidade contribuir para o desenvolvimento de competéncias
relativas a0 dominio de conhecimentos na area e a colaboracio e implantacio de a¢des relativas a
qualidade de vida no trabalho, destacando ao mesmo tempo a relevancia dessas acdes, assim como os
procedimentos e as reflexOes necessarias para assegurar que essas acOes possam contribuir para o
desempenho organizacional e melhorar a qualidade de vida dos profissionais nas organiza¢des, através de

uma linguagem clara e compreensivel, contendo orientacdes sobre o tema.
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1. CONTEXTUALIZANDO 0 CAPITAL HUMAND

Hoje, 0 modo como vivemos na contemporaneidade ¢ extremamente distinto daquele em que
surgiram nas sociedades em épocas anteriores. Fazemos uso de um conjunto de inovag¢des de carater
arrojado que desafia o ritmo natural do ser humano. Ao longo dos anos, o trabalho foi sendo, a cada
momento, moldado conforme as necessidades operacionais das organizacdes. Atualmente, se propde a
imagem de um trabalhador ideal, capaz de alcangar niveis de resultados mais altos a cada dia. Instala-se o
culto ao padrio de exceléncia que nio deixa opgdes, restando, apenas, a submissio do trabalhador ao

discurso globalizante do sucesso profissional.

Se por um lado, ha uma cultura da exceléncia, permeada pela ética da eficacia, por outro, se
desencadeia sintomas e, por inumeras vezes, adoecimentos que interferem na vida do profissional como
um todo, contribuindo, em alguns casos, para o aparecimento de problemas fisicos e mentais. Ao se
analisar o trabalho, pode-se verificar que a multiplicidade de fatores objetivos e subjetivos que atuam na

relacdo trabalho-trabalhador pode desencadear ou determinar adoecimentos.
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Sendo assim, a partir da crescente valorizagao da pessoa no trabalho e sua qualidade de vida, parece
ser papel das organiza¢des investir, focar nos recursos humanos, ja que, segundo LIMONGI-FRANCA
(1997) muitos ganhos em produtividade na organizacio estario relacionados a esse investimento, ou seja,
a capacidade de visualizar que a QV'T esta intrinsecamente relacionada a produtividade. As empresas
precisam ser capazes de reconhecer o "componente psicossocial" da organiza¢iao e de gerenciar o capital

humano, convertendo-o num produto, o que, de acordo com a autora, passa a ser um dos diferenciais

fundamentais na era da QVT (TRIERWEILER, 2007).
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9. GESTAD DE PESSOAS

A Gestao de pessoas ¢ formada pessoas e organiza¢des. De um lado, o trabalho toma um
consideravel tempo de vida e de esfor¢o das pessoas, que dele dependem para sua subsisténcia e sucesso
pessoal. Separar o trabalho das pessoas é muito dificil, quase impossivel, em face da importancia e impacto
que nelas provoca. Assim, as pessoas dependem das organizagdes onde trabalham para atingir os seus

objetivos pessoais e individuais. (CHIAVENATO, 2014)

Crescer na vida e ser bem-sucedido quase sempre significa crescer dentro das organizag¢des, outro
lado, as empresas dependem diretamente das pessoas para operar seus bens e servicos, atender seus entes,
competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos. No mundo moderno, organizacdes
ndo conseguem existir sem as pessoas, sendo elas que lhes dio vida, dinamica, impulso, criatividade e

racionalidade.
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Hoje, grande parte das empresas dirige uma crescente aten¢ao com seus ativos qualitativos, aspectos
como: o conhecimento nelas produzido e mantido, sua marca e valorizagio no mercado, e as pessoas
que nelas trabalham podem se tornar diferenciais competitivos mais importantes do que 0s aspectos

quantitativos, ligados a produgao de seus servigos.

Nesta sociedade, diante da internacionalizacio dos mercados, pressoes por produtividade e
capacidade competitiva que as empresas vém sofrendo, tornam-se cada vez maiores as demandas de
produtividade, iniciativa, conhecimento e inovacio sobre as pessoas. Estas sentem cada vez mais os
efeitos de um novo ambiente de trabalho, onde se exige muito dos profissionais. Assim, a Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT) passa a ser uma preocupagdo cada vez mais presente nas organizagoes

(DRUCKER, 2000; OLIVEIRA, ET AL 2005).
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3.0 QUE £ A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)?

Durante sua evolucio, as organiza¢des discutiam sobre a aplicacdo de um conceito que, na tentativa
de planejar, implantar e avaliar alternativas de produc¢io permitisse maior satisfacao, bem-estar e satide aos
seus colaboradores, e entre outras consequéncias, melhoras na produtividade, na entrega de seus servigos e
sua rentabilidade (ZANELLI, 2004).

Surgiu, entao, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Através da proposta de um enfoque
biopsicossocial, Limongi-Franc¢a (1997, p. 80) define QVT como sendo “[...] o conjunto das a¢cdes de
uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no ambiente
de trabalho”. No Brasil, o tema vem causando interesse em empresarios e em administradores, devido as

contribui¢coes que podem oferecer para a satisfacio do colaborador e para a produtividade empresarial

(LIMONGI-FRANCA, 1997).
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Para lidar com a QVT ¢ preciso promover algumas mudangas no perfil de gestio devido a
necessidade de habilidades mais complexas, que vao além da gestio voltada para a qualidade, a producio,
a comunicagdo e as estratégias de negodcios. As empresas precisam conhecer o lado humano da
organizacdo, entender de pessoas, entender a importancia do significado do trabalho, dos treinamentos e
projetos de educagao relacionados ao mesmo, além das novas tecnologias e todo o conhecimento sobre o

mercado profissional no qual a organizagiao esta inserida. (OLIVEIRA, ET AL 2005).
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4.0 PSICOLOGO E A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHD

O terceiro milénio chega a vida das pessoas e das organizacdes de forma intensa. Neste cenario, a
consolidag¢ao da gestdo da qualidade de vida no trabalho (QVT), como demanda de bem-estar tem se
ampliado em varias areas, especialmente na gestio de pessoas. A qualidade de vida no trabalho representa
nesse novo cenario global e tecnoldgico, a necessidade de atuar mais profundamente na melhoria das
condi¢oes de vida no trabalho.

Rosas (1988) refere que nas organizacdes no cenario atual o psicologo ¢ um dos profissionais
que niao ¢ mais somente limitado a rotinas de departamento e selecio, mas, ¢ tido como uma
engrenagem de destaque na resolucio de atividades da empresa, podendo colaborar no planejamento
estratégico e desenvolvimento de pessoas, visto que as empresas abriram seus olhos, que o diferencial e
vantagem competitiva que mais recompensa, ¢ o ser humano. Atualmente, o papel do psicoélogo dentro
das organizac¢des ¢ atuar como facilitador e conscientizador do papel dos varios grupos que compdem a
institui¢ao, considerando a saude e a subjetividade dos individuos, a dinamica da empresa e a sua inser¢ao

no contexto mais amplo da organizacio (CAMPOS, 2011).
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O psicodlogo organizacional deve também direcionar-se a satde mental do trabalhador, envolvendo
o desenvolvimento de sua autonomia, realizacdo de suas potencialidades e de sua qualidade de vida no
trabalho (SCHEIN, 1982; MALVEZZI, 1990).

Para que uma proposta de qualidade de vida no trabalho venha a acontecer, é necessario
desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho de qualidade, que nio s6 ofereca uma boa satde
econdémica da empresa, mas também um ambiente saudavel para as pessoas que ali trabalham e fazem
parte daquele contexto diario. Os programas de QVT tém como finalidade proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, condi¢oes melhores nos aspectos: satde, fisico, emocional, social; além de tornar
equipes muito mais comunicativas, integracdo dos setores com seus superiores ¢ promovendo a satisfacao
de todos aqueles inseridos na organizagao.

Dentre varios modelos sobre qualidade de vida no trabalho, o modelo de Walton (1973) é bastante
abrangente e compativel com as contribui¢cdes do psicélogo organizacional. Sendo assim, o mesmo foi
escolhido como modelo teérico que orienta o presente manual. De acordo com este autor, a qualidade
de vida pode ser avaliada tendo em vista o nivel de satisfacio do individuo em relagio ao seu trabalho

com os fatores que agregam o seu bem estar.
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5. MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE WALTON

O modelo de Walton enfatiza a QVT como um todo, nio se limitando a abordar somente o
ambiente de trabalho em si, fazendo mengao, inclusive, a aspectos presentes na vida mesmo fora do
contexto do mesmo. Isto ¢, tal influéncia ndo € ocasionada pelo tarefa profissional em si, mas pela forma
como este ¢ conduzido. O modelo proposto por Richard Walton é o mais utilizado em pesquisas, tanto
de carater quantitativo quanto qualitativo (Fernandes, 1996).

De acordo com Walton (1974), a insatisfacio com a QV'T é um problema que afeta a maioria dos
colaboradores, independentemente de sua ocupagdo. Essa insatisfacio ¢ prejudicial tanto para o
colaborador, como para a organiza¢io. Com efeito, os gestores, via de regra, buscam maneiras de reduzi-
la, em todos os niveis da organiza¢ao. Entretanto, tal problematica é complexa, principalmente em virtude
da dificuldade de se isolar e identificar as causas responsaveis por afetar a qualidade de vida no Trabalho
do colaborador. Nessa perspectiva, Walton estabelece critérios que influenciam na QVT e examina as

inter-relacoes entre tais critérios.
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Ribeiro (2015) enfatiza que, as organizacOes enfocavam, ao invés da QVT, a “qualidade da
experiéncia no ambiente de trabalho”, ao passo que, na ocasido, a qualidade de vida neste local era vista
como uma grandeza inversamente proporcional ao faturamento da organiza¢io. Ao perceber que tal
correlacdo era erronea, houve interesse, por parte das organizacdes, de “redesenhar” a natureza de suas
acoes, objetivando articular uma melhoria da qualidade de vida no trabalho (QVT) com a produtividade

da organizacio.

Segundo Pinarello (2015), a qualidade de vida no trabalho é presente a partir do momento em que
o colaborador atinge as suas metas, necessidades, aspiracdes e o senso de responsabilidade social. Para a
avaliacio dessa variavel, Walton elenca oito categorias: compensa¢ao justa ¢ adequada, condi¢oes de
trabalho, uso ou desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integrag¢ao
social na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e vida, e, relevancia social. As categorias, por Walton
denominada como “critérios”, nio sio dispostas em ordem de prioridade, sendo atribuidas a cada uma

delas, a mesma importancia na qualidade de vida no trabalho.
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6. CONCEITOS E VARIAVEIS DO MODELO DE WALTON

Os critérios elencados por Walton podem ou nao apresentar subcritérios. Considerando-se que por
haver diferentes traducdes do modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton podem apresentar
variagoes significativas, a revisao de literatura do presente trabalho fundamentou-se, ao referido modelo

de qualidade de vida no trabalho trazendo as considera¢des de Fernandes (1996), Pinarello, Moura

&Hennig (2013) e Ribeiro &Santana (2015), partindo das publicacdes de Walton (1973, 1974).
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6.1 COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA

Esta categoria tem como objetivo mensurar a QVT em relacio 4 remunera¢do recebida pelo
trabalho desenvolvido. Fatores como a oferta e procura do mercado, a média salarial de uma populagio e
a participag¢ao nos lucros e resultados da empresa representam os indicadores que determinam o quao
justo é o pagamento. Ainda relacionados a esta categoria, ha trés indicadores sendo eles a remuneragao

adequada, a equidade interna e a equidade externa.

A remunerag¢io adequada se refere ao funcionario viver com dignidade dentro das necessidades
pessoais ¢ dos padroes culturais, sociais ¢ economicos que a sociedade vive. A equidade interna ressalta a
equivaléncia na remunerag¢io entre outros membros de uma mesma empresa, enquanto a equidade

externa diz respeito a equivaléncia na remunera¢io em relagio a outros profissionais no mercado de

trabalho.
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O psicologo organizacional envolve-se (direta ou indiretamente) com a politica salarial da empresa.
Entretanto, esta ¢ uma categoria de QVT na qual o psicologo possui maior distanciamento nas agoes,
pelo fato dos indicadores de equidade interna e externa das empresas estejam mais relacionadas com
questoes de departamento pessoal, mais precisamente ligadas a atividades de planejamento de cargos e
salarios, sendo essas a¢des, nao exercidas exclusivamente pelos psicélogos. Assim, uma maior comunicagao
e feedback entre setores e empregados se faz necessaria para que se tenha um maior entendimento desses

indicadores
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6.2 GONDICOES DE TRABALHO

Esta categoria que tem como objetivo mensurar a QVT em relacio as condi¢oes existentes no
ambiente de trabalho. As caracteristicas constituintes deste pilar categdrico sio: pagamento de horas extras
para trabalhos que excedem a carga horaria prevista; condi¢des de trabalho que diminuam o rsco de
acidentes e propensio as enfermidades tanto fisicas quanto psicoldgicas. Fazem parte desta categoria seis
indicadores, sendo eles a jornada de trabalho, carga de trabalho, ambiente fisico, material e equipamento,

ambiente saudavel e estresse.

A Jornada de trabalho se traduz no ntmero de horas trabalhadas, previstas ou nio pela legislacio,
e sua relacio com as atividades desenvolvidas. J4 a Carga de trabalho na quantidade de trabalho
executado em turno de trabalho. O Ambiente fisico destaca a importancia do local de trabalho e suas
condi¢oes de bem estar e organizacio para o desempenho do trabalho, o Material ¢ equipamentos, na

quantidade e qualidade do material disponivel para o desenvolvimento das atividades.
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O Ambiente saudavel, as condi¢oes de seguranga e de satde em relacio aos riscos de injaria ou

doengas e o Estresse, sobre a quantidade notavel de estresse que o empregado é submetido.

Dentre os indicadores citados nessa categoria, o psicélogo possui uma atuag¢do ativa, destaca-se a
influéncia de um ambiente saudavel e suas questoes relacionadas. Pois, a partir de entrevistas e
questionarios, entre os funcionarios e gestores, o psicologo pode programar um projeto para que haja
mudancgas no o ambiente de trabalho, afim que nio comprometa psicologicamente os funcionarios com
doengas tipicas laborais como o estresse e o burnout. Neste cenario, uma parceria com a seguranga ¢
satde no trabalho para pensar em a¢des se torna essencial para se pensar nessas doengas, riscos

relacionados ao ambiente de trabalho e prevencao de acidentes.
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6.3 USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Esta categoria que tem como objetivo mensurar a QVT em relagdo as oportunidades que o
empregado tem de aplicar em seu dia-a-dia seu conhecimento e suas aptiddes profissionais. Fazem parte
desta categoria quatro indicadores, sendo eles autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa,

retroinformacao.

Autonomia trata da liberdade substancial, independéncia e descricdio na programacgio e
desenvolvimento de seu trabalho. O Significado da tarefa indica a importancia da tarefa produzida na
vida e no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da organizacio. Identidade da tarefa esta ligada a
medida da tarefa na sua integridade e na avaliagio do resultado. J4 a Retroinformagio esta para a

informag¢ao ao individuo sob a avaliacio do seu trabalho e de suas acdes.
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Esta é outra categoria na qual o psicologo esta diretamente envolvido, pelo fato de todos os
indicadores dizerem algo a respeito do desenvolvimento pessoal e profissional, abordando topicos como:
autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa e retroinformagio, integrando aspectos
comunicativos ¢ relacdo interpessoal, valorizando o sujeito nos processos organizacionais, fazendo com
que o mesmo seja algo além de um executor de tarefas. O psicoélogo pode através da avaliagio de
desempenho e de treinamentos, discussOes, tanto com funcionario de diversas equipes e setores,
contribuir para melhoria das habilidades dos profissionais envolvidos, além de dar proposito a sua funcao,

proporcionando um futuro produtivo para o funcionario e para a organizagao.
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6.4 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANGA

A categoria que tem como objetivo mensurar a QVT em relagio as oportunidades que a
organiza¢do estabelece para o desenvolvimento e crescimento pessoal dos seus trabalhadores e para a
seguranca do emprego. Faz meng¢io as oportunidades de crescimento profissional do trabalhador, seja
através de um enriquecimento curricular ou uma promocio de cargo. Faz parte desta categoria trés

indicadores, sendo eles a possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranga no emprego.

A possibilidade de carreira indica a possibilidade de oportunizar avancos na instituicio e na
carreira. O crescimento pessoal se conecta com o processo de educacio em longo prazo para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicagdo das mesmas. A seguranga no emprego tras o

grau de seguranca dos empregados quanto a manutenc¢ao de seus empregos.
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No que tange a seguranga no emprego, fica dificil o envolvimento do psicologo, pois, em
momentos de crise, sabe-se que muitas organiza¢des fazem uso do corte de pessoal como forma de
contencao de despesas e o psicologo nada ou muito pouco pode se fazer a respeito de tal situacio, porém,
através da sensibilizacio e comunica¢io com departamentos que envolva esse indicador, é possivel que se
programe projetos que diminuam custos da organizagdo sem que seja necessaria a perda do capital
humano. Mas, pode-se criar a¢cdes sobre empregabilidade e educag¢do financeira, para preparar para
incertezas no mercado de trabalho.

Um desses caminhos ¢ a possibilidade de carreira e crescimento pessoal, estando estritamente em
sua maioria das vezes, relacionado com o processo de promocdes da empresa e o uso de desenvolvimento
de capacidades do funcionario; o psicologo pode contribuir, disseminando conhecimento tedrico
cientifico ou dados de pesquisas sobre a importancia e o diferencial que o capital humano em uma
organiza¢ao no mundo das organizacdes dos tempos atuais, possibilitando assim uma melhor seguranga e

desenvolvimento profissional do funcionario, que acaba repercutindo na produtividade da organizacio.
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6.5 INTEGRAGAD SOCIAL NA ORGANIZAGAD

Categoria que por sua vez, tem como objetivo mensurar o grau de integracao social existente na
organiza¢ao. Engloba os aspectos vinculados ao relacionamento pessoal, como por exemplo, a autoestima
no local de trabalho. Fazem parte desta categoria trés indicadores, sendo eles a igualdade de

oportunidades, o relacionamento e o senso comunitario.

A igualdade de oportunidades significa a auséncia de estratificagdo no ambiente de trabalho. O
relacionamento atende ao grau de relacionamento interpessoal como auxilio reciproco, apoio sécio
emocional, respeito as individualidades, entre outros. Jo o senso comunitirio ao grau de senso

comunitario presente na organizagao.
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A categoria de integraciao social na organiza¢ao é uma das categorias que o psicologo mais interfere.
Fatores como igualdade de oportunidades, senso comunitirio e relacionamento, envolvem variaveis
de comunica¢io e relacionamento interpessoal, além destas estarem fortemente ligadas a atmosfera
psicologica, tendo muita interven¢ao do psicologo organizacional. Dinamicas de grupo, seminarios além
de atividades de rotina, fazem com que os funcionarios de uma organiza¢do criem um vinculo que
proporciona o trabalho em equipe, consequentemente, ganho para a empresa e para o funcionario. O
psicologo pode elaborar projetos de intervenc¢des, que incentive 0 senso comunitariona organizagiao e
sensibilizando os funcionarios, a respeito da relevancia de um bom relacionamento interpessoal no

trabalho, e como essa a¢ao pode dar frutos para todos os envolvidos.
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6.6 GONSTITUCIONALISMO

Categoria que possul como objetivo mensurar o grau em que os direitos do empregado sio
realizados na organiza¢ao, para proteger os trabalhadores de acdes arbitrarias. Fazem parte desta categoria
quatro indicadores, sendo eles os direitos trabalhistas, privacidade pessoal, a liberdade de expressio e
normas e rotinas.

Os direitos trabalhistas sio a anilise do cumprimento dos direitos trabalhistas. Ja a privacidade
pessoal: grau de privacidade que o trabalhador possui dentro da organizacao. A liberdade de expressio
traz a maneira como o trabalhador pode expressar seus pontos de vista aos seus superiores, sem medo de
retaliacdes. As normas e rotinas sio forma como as normas e rotinas influenciam o desenvolvimento das

atividades.
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Na variavel que tange os direitos trabalhistas, em sua maioria, as organizacdes possuem um
representante especializado que toma as rédeas desse indicador. Mas no que se refere a categoria de
constitucionalismo de forma geral, o psicologo esta presente, de forma a sensibilizar a equipe de trabalho
a respeito da ética profissional e do respeito dentro da organizacdo, através de seminarios e discussOes em
reunioes a respeito do tema, ou ainda ajudando a elaborar normas e rotinas que possibilitem a aplica¢ao

dos direitos dos trabalhadores na organizacio.
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6.7 TRABALHO E ESPAGO TOTAL DE VIDA

Categoria que tem como objetivo medir o equilibrio entre a vida do empregado e a vida no
trabalho, pois, sabemos que as experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma positiva ou negativa
em outras esferas da vida, tais como o convivio familiar ou social. Fazem parte desta categoria dois
indicadores, sendo eles o papel balanceado no trabalho e o horario de entrada e saida do trabalho. O
papel balanceado no trabalho implica no equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias da carreira e
convivio familiar, jA o horario de entrada e saida do trabalho se refere ao equilibrio entre horario de
entrada e saida no trabalho e convivio familiar.

Mesmo que o horario de entrada e saida do trabalho esteja ligado ao setor de departamento pessoal,
através de uma equipe multidisciplinar e de comunicacio entre setores, o psicélogo pode ajudar a
promover uma jornada de trabalho para o funcionario, de forma a atender suas necessidades relacionadas
a sua saude, exigéncias da carreira e outras esferas de sua vida social, possibilitando assim experiéncias no

trabalho positivas e produtivas, mantendo um equilibrio entre exigéncias profissionais e metas pessoais.
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6.8 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Esta categoria tem como objetivo mensurar a QVT a partir da visio dos seus empregados em
relacdo a responsabilidade social da institui¢ao na comunidade, a qualidade de prestagao dos servicos e ao
atendimento a seus empregados. Faz parte desta categoria quatro indicadores, sendo eles a imagem da
institui¢cao, responsabilidade social da instituicio, responsabilidade social pelos servigos e responsabilidade
social pelos empregados.

A 1magem da institui¢ao ¢ a visio do trabalhador em rea¢do a sua instituicio de trabalho. Ja a

s

responsabilidade social da institui¢io, da conta da percep¢io do trabalhador em relagao
responsabilidade social da Instituicio para a comunidade. A responsabilidade social pelos servigos é
apercepc¢ao do empregado quanto a responsabilidade da Instituicio com a qualidade dos servigos postos a
disposi¢ao da comunidade e a responsabilidade social pelos empregados tras apercep¢ao do empregado

quanto a sua valoriza¢do e participa¢do na institui¢ao, através da politica de RH.
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Essa categoria representa uma variavel bastante relacionada a com o recrutamento e selecio de
pessoal, uma das atividades mais executada pelos psicoélogos, mostrando a importancia do mesmo
justamente na manutenc¢ao e aumento de mao de obra da empresa. Atualmente, sabe-se que o profissional
busca as organiza¢des que querem exercer sua pratica profissional, filtrando sua busca pela influéncia que
a mesma possui na sociedade, através da sua imagem e responsabilidade no meio social. Sendo assim, o
psicologo pode contribuir nesses aspectos através de seu envolvimento na manuten¢ao e aprimoramento
da cultura organizacional, ajudando a adquirir nova miao de obra que se encaixe melhor na cultura da

empresa, como implica na imagem social e econémica que a empresa exerce na comunidade.
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1.UTILIZACAO DESTE INSTRUMENTO

Na atualidade, a ideia de uma vantagem competitiva produzida pelo capital humano, acabou dando
novos contornos do trabalho, onde o ser humano é o pilar da organizagio. Assim, a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) procura oferecer ao trabalhador boas condi¢des laborais de sua tarefa com satisfacio e
bem-estar, indo muito além da promocio da satde e seguranca nas organizacdes. Porém, nio ha uma
regra a ser seguida quando se trata de quando comecgar uma ac¢des entorno da QVT, devendo haver uma
planejamento no momento que as empresas tomam consciéncia que os colaboradores sio parte
fundamental da organizacao.

Os procedimentos que as empresas utilizam para investimento, desenvolvimento e manuteng¢ao de
seu capital humano sio de grande importancia, jA4 que o bem estar dos colaboradores no ambiente de
trabalho esta diretamente relacionado ao desempenho da organizagio. A possibilidade de avaliar a QVT
do ser humano inserido em uma organizacio requer manuais e Instrumentos que possibilitem a

contextualiza¢do e a leitura das subjetividades nos ambientes laborais.
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A partir do momento em que a empresa possui estas informacoes, pode entio melhor direcionar e
fundamentar programas de promocio da satde de colaboradores, proporcionando melhores condi¢cdes de
trabalho ao individuo, oferecendo lhe a oportunidade de utilizar todo o seu potencial produtivo

(TIMOSSI ET AL, 2009).

Existem diferentes estratégias e modelos que as organizacdes podem adotar quando o foco é a
analise da qualidade de vida no trabalho, a indica¢ao do presente manual é a adaptagio do modelo de
Walton para avaliacio da qualidade de vida no trabalho, proposto por Luciana da Silva Timossi

(ver anexo 2).

O instrumento consiste na transcricao e adaptaciao dos critérios de Richard Walton apontados para a
forma interrogativa e a uma linguagem mais simples e direta. Esta ferramenta foi previamente testada e
validada, sendo um instrumento flexivel, ja que os critérios adaptados nio estio em ordem de prioridade,
podendo ser arranjados de maneira distinta para assumir outras importancias de acordo com a realidade
em cada organizacio. Compreende-se que a adaptacio do modelo de Walton proposta permite, através de
questoes claras e uma escala de respostas objetiva, a sua aplicagao a pessoas com baixa e alta escolaridade,

garantindo a obten¢do de resultados fidedignos sem alterar critérios e objetivos do instrumento original. (

TIMOSSI ET AL, 2010).
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8.CONSIDERACOES FINAIS

Através das categorias presentes no modelo de Walton trazidas neste manual, o psicélogo
organizacional poderd refletir sobre possibilidades de criacio e implantacio de a¢des e até de um
programa de qualidade de vida em sua organiza¢do. Destaca-se que se fara necessario mensurar e avaliar
o processo e a evolucio de tal modelo, respeitando sempre as diretrizes éticas de sua profissio e da
empresa. Além disso, as organizagdes precisam acompanhar os avangos socioculturais e simultaneamente

atender as demandas de seus colaboradores.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O produto deste trabalho é fruto de estudos, com a préatica de estagio e a busca
de informacdes, leituras e articulacdes e a partir deste, percebe-se que o tema qualidade
de vida no trabalho vem ganhando uma denotagédo cada vez maior nas empresas, pois a
QVT faz parte das mudancas pelas quais passam as relagfes de trabalho na sociedade
moderna, em rapida transformacao. Sem davidas, o tema qualidade de vida no trabalho
€ uma preocupacdo motivadora e crescente para as organizaces que buscam manter seu
desempenho e produtividade em um mundo cada vez mais globalizado. Dentro deste
contexto é imprescindivel estabelecer uma relacdo entre o desenvolvimento da empresa
com a singularidade e expectativa de quem trabalha nela, surgindo assim a necessidade

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

Dessa forma, o manual produzido neste trabalho va contribuir para a préatica do
psicologo organizacional, servindo como base para a producdo e implantacdo de um
modelo de QVT que seja condizente com a realidade de sua empresa. Este manual
também possibilitou o norteio bésico na elaboracdo de um manual educacional a
respeito da adocdo de conceitos contribuintes para o cotidiano organizacional. A
utilizacdo 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 ndo tendo como um dos objetivos especificos a
validacdo do manual, este € um passo imprescindivel para a utilizacdo do mesmo em
organizacdes. O material precisa passar pela aprovacdo do Comité de Etica, seguindo as
diretrizes da resolucdo n°® 510/2016 para pesquisa com seres humanos, por se tratar de
um instrumento que aborda questfes psicossociais e que dizem respeito aos individuos

dentro do contexto organizacional.

Por fim, as informacgdes aqui reunidas sdo relevantes para futuros estudos e
investigacOes acerca da QVT, colocando o psicologo como principal facilitador deste
processo, sendo pega chave na avaliacdo e mensuracdo de variaveis para um melhor

desempenho tanto da empresa quanto do funcionario.
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ANEXO 1

Revista para submisséo de artigo

Diretrizes para Autores

Revista Educacéo, Psicologia e Interfaces

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

requisitos para submissdo, considerando os itens listados a seguir:

Durante a submissdo on-line, o (a) autor(a) responsavel pela submissdo deve atestar a
veracidade das informagfes, assegurar a sua ndo submissdo a outro periédico, a
conformidade com as caracteristicas de formatacdo requeridas para 0s arquivos de dados,
bem como a concordancia com os termos da Declaragdo de Direito Autoral, que se aplicara
em caso de publicacdo do trabalho.
Se o trabalho envolveu diretamente animais ou seres humanos como sujeitos da pesquisa,
deve-se comprovar a sua aprovagdo prévia por um comité de ética em pesquisa.
Submeter os trabalhos escritos em portugués ou inglés, e atender as normas da Associagdo
Brasileira de Normas Técnicas — ABNT.
Assumir a responsabilidade quanto a sua participacdo, de forma significativa na construcéo
e formacdo do artigo e que, enquanto autor, tem responsabilidade publica pelo contetdo
veiculado.
N&o publicagdo ou submissdo do manuscrito a apreciacao de outro periédico.
Assumir a ciéncia de que ndo sera remunerada a publicacdo de seu trabalho e que abre méo
dos seus direitos autorais em favor deste periédico. Contudo, os contetidos publicados sdo
de inteira e exclusiva responsabilidade dos autores, ainda que reservado aos editores o
direito de proceder a ajustes textuais e de adequacdo as normas da publica¢do. Por outro
lado, os autores ficam autorizados a socializar seus artigos, simultaneamente, em
repositorios da instituicio de sua origem ou demais meios de divulgacao, desde que citada a
fonte da publicacdo original que é este periddico.
Formatar o artigo conforme as normas e diretrizes especificadas no manual para autores
deste periddico.
Assumir a ciéncia de que 0s manuscritos que nao atenderem as normas do periédico ndo
serdo publicados.
Disponibilizar um arquivo suplementar com o artigo completo, inclusive com as
identificagBes dos (as) autores (as).

Cada autor s6 podera publicar 1 (um) Unico artigo por ano, inclusive em caso de coautoria.

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

gue desejam submeter seus artigos neste periodico. Baixe, a seguir, antes da submissdo do seu

artigo.

Revisdo de Literatura (*'revisdo narrativa / tradicional’, ou a *'revisdo sistematica'' ou

a "'revisdo integrativa'")
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Relato de Experiéncia
Artigo de Pesquisa Empirica
Formato do Texto

O texto deve ser digitado em processador de texto Word (arquivo com extensdo doc ou docx) e
deve ser digitado em espaco 1,5 entre linhas, tamanho 12, fonte Times New Roman com amplas
margens (superior e inferior = 3 cm, laterais = 2,5 cm), ndo sendo inferior a 9(nove) e nem
ultrapassando o limite de 15(quinze) paginas, incluindo pagina de rosto, resumo, corpo do texto,

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

Pagina de rosto (12 pagina)

Deve conter: a) TITULO DO ARTIGO (preciso e conciso) e sua versdo no inglés; b) nome

completo dos autores com indicacgdo da filiacdo institucional e pais.
Resumo (na sequéncia)

Resumos do contedo em portugués e inglés. Quanto a extensdo, 0 resumo deve conter no
maximo 1.500 caracteres com espacos (cerca de 350 palavras), em um Unico paragrafo. Quanto ao
conteudo, seguindo a estrutura formal do texto, ou seja, indicando objetivo, procedimentos basicos,
resultados mais importantes e principais conclusdes. Quanto a redagdo, buscar 0 maximo de precisdo
e concisdo, evitando adjetivos e expressGes como "o autor descreve". O resumo e 0 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 se¢bes enumeradas:

1 Introducdo - aporte tedrico do objeto investigado, justificativa/relevancia do trabalho e seu

objetivo.

2 Material (is) e Método (s) - descrever todas as informacdes necessérias para permitir a
replicabilidade por parte de outros pesquisadores. Incluem caracterizacdo dos sujeitos da pesquisa,

instrumentos utilizados, procedimentos para construcdo das informagdes/dados e das analises.
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3 Resultados e Discussdo — os resultados devem ser apresentados de forma breve concisa.
Tabelas, figuras e imagens podem ser incluidos quando necessarios para garantir a melhor e mais
efetiva compreensdo dos dados, desde que ndo ultrapassem o nimero de paginas permitido no artigo.
A discusséo tem o objetivo de interpretar e analisar os resultados e relaciona-los aos conhecimentos

ja existentes e disponiveis.

4 Consideragdes Finais — devem ser apresentadas de forma objetiva a (as) concluséo (6es) do
trabalho, sem necessidade de citar as referéncias bibliograficas.

Referéncias Bibliogréaficas - arevista adota as normas da ABNT para apresentacdo das
citagBes no texto e referéncias bibliograficas.

A exatiddo das referéncias bibliograficas constantes no artigo e a correta citagdo no corpo do

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

A revista recomenda que os (as) autores (as) priorizem as referéncias dos Gltimos cinco anos,
mantendo as fontes bibliograficas classicas independentemente do ano de sua publicacdo. E também
que eles (as)realizem a conferéncia de todas as citagdes do texto e as referéncias listadas no final do

artigo.

Agradecimentos - quando pertinentes, serdo dirigidos as pessoas ou instituicdes que

contribuiram para a elaboracédo do trabalho, sdo apresentados ao final das referéncias.

Autoria - devera constar em ordem de autoria e as credenciais dos (as) autores (as).
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ANEXO 2

1. Em relacéo ao saldrio (compensacao) justo e adequado:

1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragéo)?

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salério, se vocé o comparar com o salario dos seus
colegas?

1.3 O guanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados que vocé
recebe da empresa?

1.4 O guanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico,
dentista etc.) que a empresa oferece?

2. Em relacéo as suas condicdes de trabalho:

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

2.2 Emrelacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?

2.3 Em relacédo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢des de trabalho) do seu local de
trabalho?

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com o0s equipamentos de seguranca, protecao individual e
coletiva disponibilizados pela empresa?

2.6 Em relagéo ao cansago que seu trabalho Ihe causa, como vocé se sente?

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

3.1 Voce esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no seu
trabalho?

3.2 Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

3.3 Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar vérias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?

3.4 O quanto vocé esté satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter conhecimento do
guanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

3.5 Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé), como
voceé se sente?

4. Em relagdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

4.1 O quanto vocé esté satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?

4.2 O quanto voceé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

4.3 Em relacdo as situacOes e a frequéncia em que ocorrem as demiss@es no seu trabalho, como
vocé se sente?
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4.4 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé se sente?

5. Em relacéo a integracédo social no seu trabalho:

5.1 Em relagéo a discriminacdo (social, racial, religiosa, sexual etc.) no seu trabalho, como
Vocé se sente?

5.2 Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se
sente?

5.3 Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como vocé se
sente?

5.4 O quanto vocé esté satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas no trabalho?

6. Em relacdo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?

6.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressdo (oportunidade dar suas
opinides) no trabalho?

6.3 O guanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

6.4 Em relacéo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e particularidades)
no trabalho, como vocé se sente?

7. Em relacéo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O gquanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

7.2 O gquanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?

7.3 O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?

8. Em relacéo a relevancia social e importéancia do seu trabalho:

8.1 Em relacdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

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

8.3 O quanto vocé esté satisfeito com a integracdo comunitaria (contribui¢cdo com a sociedade)
que a empresa tem?

8.4 O quanto vocé esté satisfeito com os servigos prestados e a qualidade dos produtos que a
empresa fabrica?

8.5 O quanto vocé esté satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma de a empresa
tratar os funcionarios) que a empresa tem?

61




