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RESUMO

Na atualidade muito tem se discutido sobre a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, principalmente no que diz respeito ao comportamento organizacional e a
psicologia do trabalho. Nota-se que o papel de um psicologo dentro de uma
organizacdo é de suma importancia, visto que o mesmo é responsavel por avaliar as
relacdbes no ambiente de trabalho, a forma como os colaboradores percebem o
ambiente no qual estdo inseridos, proporcionando melhorias quando necessario.
Nesta perspectiva, o presente trabalho teve como objetivo investigar as principais
contribuicdes do psicologo organizacional para um clima organizacional favoravel.
Para alcancar tal objetivo, utilizou-se como metodologia o estudo bibliogréfico, nas
principais plataformas cientificas, como Google Scholar, Scielo, Biblioteca Nacional
de Teses e Dissertacoes, tendo como recorte temporal os anos de 2010 a 2020.
Observou-se que o psicologo tem desempenhado um papel de destaque dentro das
organizagbes, em especial na busca por mudangas no ambiente de trabalho,
buscando estratégias que sejam eficientes tanto para o empregador, quanto para o
empregado. Percebeu-se também que na area organizacional o psicélogo fica
responsavel por cuidar do processo admissional, promovendo ainda mecanismo que
permite a busca por promoc¢des e bonificacdes entre os colaboradores ativos na
empresa. Conclui-se que o psicologo vem desempenhando um papel de grande
relevancia para as organizacfes, em especial no que tange na elaboracdo de

mecanismo que promovam o bem-estar dos colaboradores.

Palavras-chave: Estudo bibliogréafico; Psicologia organizacional; Qualidade de vida.



ABSTRACT

At present, much has been discussed about the quality of life in the work environment,
especially in regard to organizational behavior and work psychology. It is highlighted
that the role of a psychologist within an organization is of the utmost importance, since
it is responsible for evaluating relationships in the work environment, the way in which
employees perceive the environment in which they are inserted, providing
improvements when be necessary. In this perspective, the present work aimed to
investigate the main contributions of the organizational psychologist for a favorable
organizational climate. To achieve this objective, the bibliographic study was used as
a methodology, in the main scientific platforms, such as Google Scholar, Scielo,
National Library of Theses and Dissertations, having as a time frame the years 2010
to 2020. It was observed that the psychologist has played a role Outstanding within
organizations, especially in the search for changes in the work environment, looking
for strategies that are efficient for both the employer and the employee. It was also
noticed that in the organizational area, the psychologist is responsible for taking care
of the admission process, also promoting a mechanism that allows the search for
promotions and bonuses among active employees in the company. It is concluded that
the psychologist has been playing a role of great relevance for organizations,
especially with regard to the development of mechanisms that promote the well-being

of employees.

KEYWORDS: Bibliographic study; Organizational psychology; Quality of life.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas nas organizacdes costuma ser objeto de pesquisa e
discusséo entre profissionais e académicos que possuem vinculos com empresas e
instituicbes. A gestdo de pessoas com énfases na Psicologia organizacional precisa
de uma atencao especial, pois trata de assuntos que se preocupa com seus clientes
internos, mas ndo devemos confundi-los. Cada uma delas € uma ramificacéo técnica
do Recursos Humanos.

Quando os psicologos deixaram de estudar apenas o local de trabalho e
passaram a discutir a estrutura organizacional, surgiu a psicologia organizacional,
conferindo a esse campo de trabalho caracteristicas mais estratégicas (DUTRA,
2008).

Para Silva (2005), O trabalho de um psicélogo organizacional ndo pode ser
individualizado e distorcido do ambiente em que a organizagdo estd inserida.
Conhecer a relacdo entre a situacdo, a acéo e o resultado possibilitam identificar os
comportamentos necessarios para a atuacdo profissional. Esse conhecimento é
importante, pois fornece subsidios para conhecer os comportamentos, habilidades,
competéncias ou capacidades. Um fator muito importante e sabe como a cultura
organizacional funcionar, quais seus principios e valores, pois com esses
conhecimentos e possivel delimitar as fronteiras da organizacdo definir e limita as
estratégias.

A partir desse conhecimento, € possivel inferir que cabe ao psicélogo durante
a atuacgdo profissional, identificar as possiveis situa¢cdes em que uma acgéo pode ser
utilizada na solucéo de problemas, no entanto para que isso ocorra cabe a esse
profissional ser capaz de identificar pressupostos, perceber, estabelecer e fortalecer
relacdes entre variaveis e fen6menos de forma segura a intervir junto aos problemas.

Nesse sentido, o papel de um psicélogo organizacional é fundamental para
atingir um excelente nivel de qualidade em toda a organizacéo, e a interagdo entre
colaboradores, psicologos e a empresa € um requisito basico para se construir uma
estrutura organizacional estratégica e um clima organizacional confiavel e estavel.

Portanto, considere:

E preciso colocar todo nosso conhecimento, habilidades, e atitudes de
"cientistas do comportamento humano" a servi¢co das pessoas, contribuindo
desta forma para empresas mais humanas, onde o lucro seja uma



consequéncia natural do trabalho bem feito, porque é feito por pessoas felizes
(SILVA, 2005, p.1).

Diante do exposto e da relevancia da Psicologia do Trabalho para as empresas,
surgiu o seguinte problema de pesquisa: Quais 0s impactos positivos da Psicologia do
Trabalho nas organiza¢des?

Neste cenario o presente estudo justifica-se em demonstrar como a area de
psicologia dentro das organizacdes podem contribuir significativamente para a
melhoria dos seus processos, assim como proporcionar aos colaboradores um melhor
ambiente de trabalho, promovendo assim a qualidade de vida no trabalho. Observou-
se a importancia dessa tematica nos ultimos anos, especialmente devido a pandemia
do novo coronavirus, que ocasionou diversas transformacdes no ambiente de
trabalho, como a suspensédo de atividades presenciais e a adocdo de praticas em
home office. Neste momento de incertezas que a sociedade vivenciou, a psicologia
em sua totalidade, tornou-se uma ferramenta de suma importancia no auxilio para as
pessoas, principalmente os colaboradores e donos de empresas, tendo em vista os

altos niveis de estresse que os mesmos enfrentaram.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Investigar as principais contribuicbes do psicélogo organizacional para um

clima organizacional favoravel.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Evidenciar as principais funcdes do psicologo organizacional,
e Elencar a relevancia de um clima organizacional favoravel dentro da organizacao;
e Verificar as estratégias da Psicologia do Trabalho para a melhoria na qualidade de

vida no trabalho.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 APSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E O TRABALHO NAS EMPRESAS

A Psicologia € uma area da saude que pode ter aplicagcdes nas mais diversas
tematicas, como o setor empresarial, podendo ser trabalhada individualmente ou
coletivamente. Nas palavras de Ferreira (1986, p. 1412) psicologia pode ser definida
como “[...] a ciéncia dos fenbmenos psiquicos e do comportamento [...]", sendo
bastante utilizada nas areas clinicas, educacionais, empresariais, entre outras. Frisa-
se gque a psicologia estar presente em toda a area que tem como foco de estudo o ser
humano.

Assim como em toda area de estudo a Psicologia vem desenvolvendo trabalhos
como uma forma de atribuir conhecimentos para auxiliar a sociedade. Essa area tem
como foco de estudo as rela¢des pessoais e coletivas dos individuos, seja noambiente
familiar ou no trabalho, tendo como base situagdes reais (MUNSTERBERG,2008).

No que diz respeito a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), observa-
se que sua criagdo aconteceu a partir das necessidades das organizacées em
compreender os aspectos do comportamento humano em relagdo ao ambiente de
trabalho, buscando na literatura o suporte necessario para resolver tais demandas,
sendo conhecida inicialmente como Psicologia Industrial (BORGES; YAMAMOTO,
2014).

Percebe-se que a temética organizacional desperta um grande interesse nos
estudiosos de todas as areas, levando em consideracdo 0s aspectos
comportamentais dos colaboradores, estruturais e o funcionais das organizagoes,
destacando a interdisciplinaridade de tal area (ROLLE, 2009). Um dos maiores
estudiosos da area da POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) foi Elton Mayo,
com a sua teoria das relagbes humanas dentro das organizacdes (GRIFFIN; LANDY;
MAYOCCHI, 2002).

No que diz respeito a POT dentro das organizag0es, nota-se que a mesma vem
tem como principal foco compreender e analisar as experiéncias dos colaboradores
vivenciam em seu ambiente de trabalho, assim como os aspectos psicologicos que
tais experiéncias acarretam (KUHNEN; CRUZ; TAKASE, 2009).
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Borges-Andrade et al., (2010) trazem em seu estudo a interdisciplinaridade que
a POT possui, elencando ainda que a area tem um leque de possibilidades para a
producdo de conhecimentos. Os autores apontam também a necessidade de tracar
estratégias metodologicas que tenham como meta respostas as questbes sobre o
comportamento do colaborador nos ambientes informais e formais (BORGES-
ANDRADE et al., 2010). Bastos et al., (2005), levantam uma discussao bastante
pertinente, apontando que no contexto educacional da Psicologia a POT ainda néo é
uma area bastante difundida, principalmente ao comparar com a atuacéo clinica da
area.

Neste cenario, o trabalho de Zanelli e Bastos (2004) mostram que a POT possui
guatro campos de atuacao, podendo ser desenvolvidos estudos e andlises que podem
enriquecer o conhecimento acerca da tematica. Os campos de atuacao da POT estéo

descritos no quadro a sequir.

Quadro 1 — Campos de intervencdes da Psicologia Organizacional e do Trabalho
ABORDAGEM CARACTERISTICAS

Individual Esta ligado as diferencas individuais, como a personalidade, a visdo de
mundo, as crencgas, as convicgdes, as competéncias e 0S processos
psicologicos basicos. Sao aspectos que contribuem para compreender
arelagdo entre producéo e os resultados do trabalho que influenciam a

satisfagdo no trabalho, levando em consideragédo sua histdria subjetiva.

Grupal S&a0 processos que constituem as atividades grupais com as equipes
no ambiente de trabalho. Compostos por liderangas, processos de
dialogo, divergéncias, regras grupais, sdo elementos que interagem
com elementos pessoais que influenciam na qualidade do desempenho
no ndo contentamento, nos niveis de estresses e nos interesses de
grupo.

Organizacional Porque existem caracteristicas da organizagdo que envolvem a

estrutura e que, portanto, precisam ser consideradas, como o0s
contentos politicos e culturais, a forma como é organizado o trabalho e
a execucdo das atividades. Todos esses elementos fazem parte da
organizacdo, assim tornam-se presentes nas interacdes e nos

processos grupais e pessoais.

Contextual ou ambiental Englobam caracteristicas ambientais e, dessa forma, ajustam-se as
inimeras transformagbes tecnolégicas, politicas, socioculturais e
econdmicas. Essas, por sua vez, influenciam nas decisdes dentro das

organizacdes e constituem 0s processos micro e macrossociais.

Fonte: Elaborado a partir de Zanelli e Bastos (2004, p. 100).
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Nota-se entdo que o psicologo organizacional pode executar sua profissdo nos
mais diferentes eixos profissionais, além de exercer suas funcdes classicas. O
desenvolvimento da POT permitiu a criacdo de novas areas de atuacdo onde o
profissional pode trabalhar. Nesta perspectiva, observa-se trés grandes areas de
atuacdo para o psicélogo organizacional, sendo elas: a psicologia dos fatores
humanos, que tem como foco de estudo apresentar melhorias no comportamento do
colaborador e no ambiente de trabalho; a psicologia dos recursos humanos, que frisa
auxiliar os gestores na contratacdo, recrutamento, treinamentos, avaliando também
as habilidades e competéncias dos futuros colaboradores; e, a psicologia
organizacional, que vem auxiliar os processos gerenciais, trabalhando com a
motivacdo dos funcionarios, buscando alternativas para promover a satisfacdo do
trabalho, levando em consideracdo a elaboracdo de estratégias e programas de
melhoria na qualidade de vida e no clima organizacional (HUFFMAN; VERNOY;
VERNOY, 2003).

3.2 O CAMPO DE ATUACAO DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Com o passar dos anos ficou perceptivel as mudancas que aconteceram nos
ambientes de trabalho, principalmente com os avanc¢os tecnolégicos que permitiram o
desenvolvimento de novas habilidades e competéncias profissionais (SILVA et al.,
2016). Observa-se também que tais aspectos aumentaram os indices de
competitividade no setor empresarial, destacando a necessidade de contratacéo de
profissionais capacitados para promover melhores resultados para a organizacéo
(ZANELLI; BASTOS, 2004).

No que tange a atuacao do psicélogo organizacional e do trabalho € um campo
bastante diversificado, podendo atuar em diversas areas dentro das organizagdes.

Diante desta afirmagao, Schette (2005, p. 183) aponta que:

as atribuicdes do psicologo tais como, sele¢éo, treinamento, desenvolvimento de
pessoal, avaliacdo de desempenho, estudo da formacéo e funcionamentode
grupos, estilos de liderangca, comprometimento com o0s objetivos
organizacionais, padr6es de comunicacao, etc. Inclui ainda aconselhamento
psicolégico, desenvolvimento organizacional por meio de diagnostico de
problemas e planejamento de mudangas e ainda atuagdo no ambito da
legislacéo trabalhista e relacdo com sindicatos intermediando os conflitos.
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Percebe-se que entdo que tal profissional desempenha um papel de grande
relevancia para as organizagles, principalmente na busca por compreender as
necessidades e demandas dos colaboradores, para que os objetivos e metas da
organizacédo e do colaborador sejam atendidas com eficiéncia e eficacia.

Ainda sobre os campos de atuacéo do psicélogo organizacional e do trabalho,
Zanelli e Bastos (2004) elaboraram uma figura para facilitar o entendimento dessas

areas.

Figura 1 — Interfaces pertinentes ao campo do psicélogo organizacional e do trabalho

Gestao de pessoas
Psicologia do trabalho

* Mercado de trabalho

* Andlise do trabalho

* Desemprego

® Recrutamento e selecao
* Educacdo e treinamenta
* Avaliacao de desempenho

*® Planos de carreira
* Desempenho/fatores o

® Salde/estresse no trabalho

Desenvolvimento gerencial

Trabalho Organizagoes
Psicologia organizacional

* Atitudes, percepcdes e emogdes R
* Motivacio e satisfacdo Ambitos de andlise
* |ideranca e processos decistrios * |ndividual
® Gestdo, poder e conflito ® Grupa
* Cultura organizacional *® Qrganizacional
* Processos de mudanga * Ambiental

Fonte: Zanelli e Bastos (2004, p. 483)

No estudo de Silva, Zanelli e Tolfo (2013) sdo apresentados alguns campos
gue o psicologo organizacional do trabalho pode desempenhar dentro de uma

organizacéao, sendo eles descritos a seguir (QUADRO 2).

Quadro 2 — Campos de atuacéo do profissional da Psicologia Organizacional do Trabalho
CAMPO ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

Administracdo de pessoal Atividades profissionais como andlise do trabalho, recrutamento
e selecdo, planejamento de cargos, movimentacdo e
desligamento, remuneragdo e beneficios, controle e

planejamento de RH.

Qualificagéo e desenvolvimento | Treinamento, avaliagdo de desempenho, estagios e formacao de
mao de obra, desenvolvimento de carreiras e sucesséo,

desenvolvimento gerencial de equipes.
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Comportamento organizacional | Desempenho produtivo, grupos e lideranca, motivacéo,
satisfacdo, comprometimento, conflto e poder, cultura

organizacional.

CondigGes e higiene do trabalho | Seguranca e acidentes, ergonomia, satde e manejo do estresse,

programa de bem-estar, assisténcia psicossocial.

Relacdes de trabalho Programa de integracdo e socializacdo, regulacdo de conflitos,
padrdes de gestdo, organizacdo do trabalho e mudanca

organizacional.

Fonte: Elaborado a partir de Bastos (2007)

Como vem sendo explorado, o profissional que atua na POT tem relacéo direta
com a forma que a empresa € vista, ou seja, fica responsavel por analisar os
ambientes da organizacéo, o clima organizacional, os colaboradores e a qualidade de
vida no ambiente do trabalho dos mesmos, apontando e buscando solugdes para os
principais problemas encontrados, além de propor melhorias para tornar o clima
organizacional favoravel para todos (SANTOS; CALDEIRA, 2015).

3.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Com o passar dos anos ficou perceptivel a necessidade de estudar o
comportamento humano dentro das organizacdes, principalmente no que diz respeito
ao modo como os individuos comportam-se no ambiente de trabalho. Observa-se que
essa area de estudo comecou a ser desenvolvida a partir da Revolucéo Industrial, com
0Ss avanc¢os dos processos produtivos e como tais fatos interferem na entrega de
resultados por parte dos colaboradores (JUNIOR et al., 2012).

Para Quadros e Trevisan (2002) o comportamento organizacional dentro de
uma empresa € composto por uma gama de fatores que influenciam para o sucesso
da mesma. Os fatores analisados em estudos de comportamento organizacional estao
relacionados com lideranca e poder, as estruturas dentro dos processos produtivos,
sendo eles individuais ou em grupo, assim como aprendizagem, atitude, motivacdo e
percepcdo. A literatura demonstra que o comportamento organizacional sdo os
estudos que tecem analises sobre o comportamento individual e coletivo dos
colaboradores, assim como o comportamento da instituicdo para com 0s mesmos
(SOBRAL; MANSUR, 2013).
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Para Lacombe (2004, p.69) o comportamento organizacional € o “campo de
estudo que visa compreender, prever, explicar e se necesséario, alterar o

comportamento das pessoas dentro das organizagdes”.

3.4 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Quando se fala em clima e cultura organizacional uma grande parte das
pessoas sugerem um conceito de semelhanca entre os mesmos, porém, faz-se
necessario comentar que sao dois conceitos distintos, assim como aponta a literatura.
Observa-se que a cultura organizacional tem relacdo direta da forma como vem
acontecendo a estruturagao da organizacao, assim como os valores e as crengas dos
seus colaboradores (MENDES, 2010).

A prépria metafora de onde se origina o termo clima denota a dificuldade em
se precisar sua ocorréncia e compreensdo, quando se observa que as

previsdes do clima atmosférico dificimente sé&o precisas e seguras [...] (SA
LEITAO; GUIMARAES; ROSAL, 1998, p. 2).

Como pode ser visto ainda existe uma certa dificuldade em conceituar o clima,
principalmente levando em consideracdo as diversas atribuicdes deste dentro das
organizacdes. O estudo realizado por Farias (2013) pontua que o clima organizacional
traz consigo uma gama de valores, comportamentos e padrdes formais e informacgdes
gue sdo comumente encontrados nas instituicées, observando ainda a forma como os
seus colaboradores percebem a cultura interna da mesma. O autor comenta ainda
gue o clima organizacional esta presente na percepcdo dos funcionarios frente a
organizagéo, sendo boa ou ruim (FARIAS, 2013).

No que tange a cultura organizacional, o estudo proposto por Chiavenato
(2018) aponta que esta € formada no decorrer do tempo dentro das organizagdes,
tornando-se uma parte intrinseca da organizacao atraves dos sentimentos construidos
entre os colaboradores e a empresa.

Observa-se também que a cultura organizacional tem relacdo direta com a
identidade da empresa, principalmente como uma estratégia competitiva, mostrando
0s aspectos que a diferem das demais organizacdes. O estudo realizado por Schein
(2010, p. 37) defende que a “cultura representa para grupos e organizagdes 0 mesmo
que carater para individuos”. Fica evidente que a cultura organizacional tem um forte

impacto na imagem da empresa frente ao mercado empresarial e também para os



17

seus clientes, levando em consideracfes fatores como ideais, crencas e valores que
séo aderidos pela instituicdo e repassados para 0s seus colaboradores.

Salienta-se ainda que a cultura organizacional de uma empresa também tem
como base os principios basicos, missao, visao e valores adotados em sua estrutura
e que devem ser revisitados sempre que possivel. Na figura abaixo observa-se a

representacao desses pilares.

Figura 2 — Conceitos de misséo, visdo e valores de uma organizagao

MISSAO

Mostra a razdo de ser
da empresa,

Delimita quais setores, clientes

e segmentos sociais a empresa

pretende impactar.

VALORES VISAO
Os padrdes de comportamento Onde a empresa quer chegar.
institucionais da empresa. Quais objetivos quer atingir, em

Representam um conjunto de quais setores quer ser lider ou em

prioridades corporativas

que negocio quer ser referéncia
é mais importante do que

adotadas pela empresa para
Impactar positivamento seus
stakeholders.

is explica o que o

yretende ser e o que

pretende realizar

Fonte: Garcia (2018)

Como pode ser observado esses trés aspectos dentro de uma empresa tornam-
se de suma importancia como uma estratégia competitiva, tendo esses fatores bem
consolidados no escopo da organizacdo torna-se mais facil alcancar os resultados
almejados.

Um mecanismo para que a cultura organizacional das empresas seja facilmente
difundida é a utilizagdo da comunicacao interna, fazendo com que os objetivos e metas
tracados pela instituicdo sejam compreendidos pelos seus colaboradores e que todos
trabalhem em conjunto para alcancados. Nota-se ainda que mesmo sendo um
instrumento difusor da cultura organizacional, a comunicacao interna ainda ndo é um
foco de pesquisa amplamente discutido, como a pesquisa desenvolvida por Curvello
(2012) aponta.
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Embora o processo comunicativo seja considerado pelos teéricos da area
como uma das instancias analisdveis na abordagem da cultura
organizacional, o que vemos é a predominancia de estudos que se referem
apenas de passagem a comunicacao, limitando-se a descrevé-la, como formade
melhor ilustrar suas conclusdes. (CURVELLO, 2012, p. 14).

Ao aderir a cultura organizacional como uma estratégia dentro da empresa, 0s
gestores conseguem compreender o comportamento de seus colaboradores afim de
buscar mecanismos que facilitem a harmonia no ambiente de trabalho. Para Schein
(2009) a cultura organizacional ndo € recente, tendo em vista as empresas durante o
século XVIII faziam o uso da mesma, porém, o termo naquela época era a gestao de
comportamento humano. Esse tipo de metodologia é relevante para a empresa
apresentar solucbes acerca do gerenciamento dos fatores humanos, observando
atentamente as necessidades de seus colaboradores, as suas dificuldades, as suas
potencialidades, buscando também ac¢bes para sanar os problemas e gratificar 0s
esforcos coletivos e individuais em prol da empresa (DIAS, 2013).

Schein (2009) corrobora ainda, salientando que uma cultura organizacional
bem estruturada é capaz de melhorar o ambiente de trabalho dentro da empresa, a

gualidade de vida dos colaboradores e o engajamento dos mesmos.

3.5 QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Ao falar sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho é notério a
inexisténcia de um consenso entre os estudiosos sobre uma possivel definicdo para
a tematica. Porém, nota-se que é uma area multidisciplinar, que vem ganhando forca
nos ultimos anos (PACHECO, 2016). Neste cenario, Fernandes (1996, p. 12) traz a

seguinte conceituacgéo para a qualidade de vida no trabalho (QVT):

[...] um conjunto de fatores que, quando presentes numa situacdo de
trabalho, tornam os cargos mais satisfatérios e produtivos. Na pratica, QVT
consiste na reformulacdo do desenho dos cargos/postos de trabalho, na
criac@o de grupos de trabalho autbnomos ou semi-auténomos, melhorias no
ambiente com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos empregados da
empresa.

Percebe-se entdo que a QVT vem abordar as condicbes no ambiente de
trabalho dos colaboradores, observando se as suas necessidades estdao sendo

atendidas para que assim as suas funcdes sejam realizadas com eficiéncia e eficacia,
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ressaltando que um ambiente de trabalho favoravel permite com que o colaborador
seja mais produtivo (CONTE, 2007).

Para Limongi-Franca (2012) a QVT é vista atualmente como uma estratégia
competitiva, onde o empregador busca estabelecer um ambiente favoravel para que
0 seu colaborador consiga trabalhar com seguranca e conforto, aumentando assim
seus niveis de produtividade. Subtil (2010) salienta ainda que todas as definicdes para
a QVT tém como objetivo central conciliar os interesses da organizagdo com os de
seus colaboradores.

E perceptivel que com o passar dos anos houveram algumas mudancas na
conceituacédo de QVT, sendo observados ainda a elaboracdo de modelos, para que
mostrassem os fatores que contribuem para o processo de QVT dentro das
organizacdes, tendo como aspecto mais relevante os valores e experiéncias pessoais
dos colaboradores das organizagdes. Oliveira e Medeiros (2008) pontuam ainda que
dentro dos modelos de QVT existe caracteristicas semelhantes entre eles,
principalmente levando em consideracdo os fatores criticos de qualidade de vida,
como as condicBes de trabalho, autonomia, clima organizacional, remuneracao e
outros.

A literatura relata que um dos pioneiros na proposta por modelos de QVT foi 0
Walton, que estabeleceu oito parametros para sistematizar a forma como a QVT é
analisada (LIMONGI-FRANCA, 2004). Para Vieira e Hanashiro (1990) esse tipo de
abordagem permite que os colaboradores tenham um ambiente de trabalho propicio
para a realizacdo de suas atividades, especialmente por proteger os direitos dos
colaboradores. No quadro 3 tem-se a sintese dos parametros propostos por Walton.

Quadro 3 — Sintese conceitual dos parametros da qualidade de vida no trabalho
CRITERIOS INDICADOR

Compensacdo justa e adequada Equidade interna e externa; Justica na compensacao;

Partilha dos ganhos de produtividade

Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel; Ambiente fisico seguro e

saudavel; Auséncia de insalubridade

Uso e desenvolvimento de | Autonomia; Autocontrole relativo; Qualidades multiplas;

capacidades Informacdes sobre o processo total do trabalho

Oportunidade de crescimento e | Possibilidade de carreira; Crescimento pessoal;

seguranca Perspectiva de avanco salarial; Seguranca de emprego
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Integracao social na organizacéo

Auséncia de preconceitos; Igualdade; Mobilidade;

Relacionamento; Senso comunitario

Constitucionalismo

Direitos de protecao ao trabalhador; Privacidade pessoal;
Liberdade de expressdo; Tratamento imparcial; Direitos

trabalhistas

Trabalho e espaco total da vida

Papel balanceado do trabalho; Estabilidade de horarios;
Poucas mudancas geogréficas; Tempo para lazer da
familia

Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa; Responsabilidade social da
empresa; Responsabilidade pelos produtos; Praticas de

emprego

Fonte: Walton (1973).

Portanto, fica claro de que a QVT parte do principio de que todos tém o direito

de se sentir confortavel no ambiente de trabalho, sendo necessario que as

organizagbes busquem adequar-se para atender as necessidades de seus

colaboradores, para que assim os resultados sejam alcancados com maior facilidade,

destacando-se no mercado competitivo.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho configura-se como uma pesquisa bibliografica, tendo em

vista 0s objetivos propostos, assim como a questao-problema que norteia esseestudo.

De acordo com Martins e Thedphilo (2016, p. 52), a pesquisa bibliogréfica:

Trata-se de estratégia de pesquisa necessaria para a conducéo de qualquer
pesquisa cientifica. Uma pesquisa bibliografica procura explicar e discutir um
assunto, tema ou problema com base em referéncias publicadas em livros,
periédicos, revistas, enciclopédias, dicionarios, jornais, sites, CDs, anais de
congressos etc. Busca conhecer, analisar e explicar contribuicbes sobre
determinado assunto, tema ou problema. A pesquisa bibliografica é um
excelente meio de formacao cientifica quando realizada independentemente
— andlise tedrica — ou como parte indispensavel de qualquer trabalho
cientifico, visando a construcéo da plataforma tedrica do estudo

Quanto a natureza, a pesquisa realizada é aplicada, pois visa a geragédo de

conhecimento sobre o assunto, sendo envolvidas verdades e interesses locais
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conforme citado por Cervo e Benvian (2002). E de abordagem qualitativa, pois tem a
finalidade de traduzir os resultados obtidos em informacdes da literatura.

De acordo com seu objetivo, € de caréater descritivo, pois tem a finalidade de
analisar os dados ja dispostos em artigos sobre o tema. Barros e Lehfeld (2000)
definem que a pesquisa descritiva tem por finalidade observar, registrar e analisar os
fenbmenos ou fatos colhidos da propria realidade e sem a interferéncia do
investigador.

Para construir o quadro referencial foram utilizadas as bases cientificas: Scielo,
Google Scholar, plataforma SPELL, Scorpius, Biblioteca Nacional de Teses e
Dissertagfes, além das bibliotecas cientificas das universidades brasileiras. Foram
incluidos artigos que foram publicados entre aos anos de 2010 a 2020. Como critérios
de inclusdo foram: artigos completos publicados; trabalhos publicados em inglés e

portugués; trabalhos dentro do periodo do recorte temporal.
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5 CONSIDERACOES

No decorrer do estudo foi evidenciado o trabalho do psicélogo dentro da
organizacdo. Notou-se que 0 mesmo € responsavel por todo o processo de
contratacao de novos colaboradores, assim como estabelecer estratégias que visem
melhorar as condigbes do ambiente organizacional para todos os colaboradores.
Observou-se também que esses profissionais estdo cada vez mais presentes no
ambiente organizacional, na elaboracéo de estratégias focadas tanto nos funcionarios
gue estdo na empresa, quanto nos que estdo em processo de desligamento e/ou
aposentadoria.

Percebeu-se ainda que os psicologos realizam treinamentos, palestras e cursos
voltados para os funcionarios que estdo em busca de promocdes e bonificacdes pelos
servicos prestados. Além disso, os psicologos buscam incentivar as empresas a
oferecerem mecanismos que contribuam para o aperfeicoamento de seus
colaboradores, como bolsas de estudo e parcerias com instituicdes educacionais, para
gue assim o seu time esteja sempre capacitado e se aperfeicoando.

Nota-se ainda que esse profissional tem a funcdo de elaborar programas de
gualidade de vida que visem proporcionar um ambiente de trabalho sadio, assim como
criar e fortalecer as relacdes profissionais e pessoais entre 0os colaboradores. Frisa-
se também que esses programas sao realizados para que os funcionarios aprendam
a conviver com as caracteristicas intrinsecas de seus companheiros, ressaltando
também a importancia de tal procedimento para a criacao do respeito matuo que é de
suma relevancia para o sucesso da organizagdo. Um ambiente de trabalho saudavel
permite com que os funcionarios executem suas atividades com eficiéncia e eficacia,

tendo maiores possibilidades de alcancar as metas e objetivos da empresa.
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