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PREFACIO

Pesquisa como principio cientifico e educativo faz parte de todo
processo emancipatério, no qual se constroéi o sujeito histérico
autossuficiente, critico e autocritico, participante e capaz de reagir
contra a situagdo de objeto e de ndo cultivar o outro como objeto.
Pesquisa como dialogo é processo cotidiano integrante do ritmo de
vida, produto e motivo de interesses sociais em confronto, base da
aprendizagem que n3o se restrinja a mera reprodugio;

Na acepgio mais simples, pode significar conhecer, saber, informar-
se para sobreviver, para enfrentar a vida de modo consciente
(DEMO, 2006. p. 42- 43).

A obra “Psicologia em Pesquisa: caminhos e olhares em psicologia,
gestdo e trabalho” foi produzida por profissionais vinculados aos
multiplos contextos da psicologia organizacional, gestio e trabalho. Ao
passo em que o leitor percorrer os textos podera perceber que os
autores dialogam por inUmeros estudos e pesquisas com o objetivo de
sustentar suas construgdes. As andlises e consideragdes formuladas por
reflexdes e orientagSes pari passu a gestdo, evidenciam um movimento
voltado tanto para a produgdo cientifica quanto para a formagao de
pessoas que sejam ativas ho processo evolutivo de sua época.

A vibracdo, a emocgdo e o rigor cientifico trazidos nos capitulos,
condensam um convite para ler e refletir sobre os temas discutidos em
cada uma das péginas da obra. A obra explora os diversos caminhos e
perspectivas que podemos seguir ao realizar uma pesquisa cientifica.

As reflexdes trazidas e organizada pelos pesquisadores Rosana
Teresinha D'Orio de Athayde Bohrer, Rafael Goncalves Campolino, Taise
Silene de Moraes Batista e Risélia Maria dos Santos Fontes oferecem uma
coletdnea de emocgdes e sentidos, que juntos revelam o caminhar a
iniciacao cientifica de varios discentes do curso de bacharelado em
Psicologia, da Faculdade Anhanguera de Valparaiso de Goias.

“Psicologia em Pesquisa: caminhos e olhares em psicologia, gestao
e trabalho" é um livro verdadeiramente enriquecedor, repleto de
informagdes valiosas e perspectivas inspiradoras. Ele certamente
despertara o interesse de estudantes, profissionais e pesquisadores da



area da psicologia, gestdo e trabalho. A todos uma produtiva e reflexiva
leitura.

Lincoln Ignacio Nigres Filho'

' Diretor Regional Centro-Norte da Kroton Educacional. Profissional da 4rea de gestio
estratégica, com experiéncia em gestio de redes parceiras com foco em crescimento,
melhoria de rentabilidade e implantagido de novos produtos.
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BURNOUT E O SOFRIMENTO PSiQUICO:
UM ESTUDO SOBRE AS ESTRATEGIAS DE
ENFRENTAMENTO PSICOLOGICO

Sara Rodrigues da Rocha

Rosana Teresinha D’Orio de Athayde Bohrer
Rafael Gongalves Campolino

Andressa Queiroz Fernandes

Em nome de interesses pessoais, muitos abdicam do
pensamento critico, engolem abusos e sorriem para quem
desprezam. Abdicar de pensar também é crime.

(Hannah Arendt)

A saide mental da populagdo nos Gltimos anos tem se tornado algo
extremamente relevante, visto que com o passar dos anos o numero de
adoecimentos por questdes psicoldgicas tem aumentado cada vez mais,
como por exemplo, o Burnout. A “Sindrome de Burnout” se caracteriza
pelo esgotamento fisico e mental diante de uma reagio extrema de
estresse, onde o sujeito nio consegue administrar e acaba sofrendo o
esgotamento.

O Burnout, tem se tornado um assunto muito recorrente nos
dltimos anos, levando a OMS (Organizagio Mundial da Salde) a
reconhecer o Burnout como uma questdo de adoecimento da satde
mental, que é caracterizado como exaustdo emocional, gerando impactos
também na salide em geral.

Dentro do ambiente laboral ja se constatou muito adoecimento,
considerando o aumento da carga de trabalho e até mesmo o impacto da
pandemia na salde mental dos trabalhadores, aumentando a
competitividade entre os colaboradores a partir do indice de desemprego
na Ultima década.

Entretanto o Burnout nio acontece somente no meio laboral, cada
vez fica mais evidente que o ambito escolar tem causado grande estresse
entre os estudantes, muitos sdo os fatores que causam estresse entre
eles, no decorrer da graduagio, por exemplo, os niveis de estresse sdo
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altissimos, e o esgotamento esta cada vez mais evidente, fazendo até com
que muitos estudantes desistam do curso, pois muitos sdo os relatos de
Burnout em estudantes, por causas multifatoriais.

Existem algumas técnicas e estratégias de enfrentamento
terapéuticas que podem ajudar a prevenir e combater esse mal dentro
do ambiente académico, que ao serem aplicadas nesse podem ajudar a
reduzir os impactos causados por situagdes estressoras, tais a
psicoeduagdo, a inteligéncia emocional e a estratégia de coping, por
exemplo, podem ser utilizadas nesse contexto, onde podem contribuir
como fatores de protecio para saide mental e comportamental de
estudantes que desenvolvem Burnout no ambiente académico.

Portanto esta pesquisa propde investigar como as estratégias de
intervengbes vém sendo utilizadas em estudantes, e como tem
contribuido para reduzir o indice de estudantes com niveis elevados de
sofrimento mental, deixando uma contribuicio para que os mesmos
compreendam que podem lidar com situagGes estressoras sem que
comprometa a salde fisica e mental. Neste sentido, entendemos que
aprender a lidar com a situagdo estressora é a solugdo mais qualificada
para evitar o esgotamento mental.

DESENVOLVIMENTO
Metodologia

O trabalho foi desenvolvido por meio de pesquisas de revisdo
bibliografica e teve como finalidade a realizagdo de um estudo de revisao
de literatura com o objetivo de discutir o adoecimento pelo Burnout em
académicos, e como as estratégias podem auxiliar nesse processo de
enfrentamento. Para isso foi utilizado o método de pesquisa qualitativa e
descritiva. Para se ter éxito nos objetivos foram feitas pesquisas em
artigos cientificos publicados nos ultimos quinze anos, em sitios de buscas
como Google Académico, PePSIC, Scielo, Revistas digitais, livros, teses e
dissertagdes.

A relevincia desta pesquisa sobre estratégias de enfrentamento em
estudantes com Sindrome de Burnout se encontra na reunido de
informagGes que possam auxiliar futuros psicélogos na escolha de
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ferramentas que desencadeiem uma interven¢dao mais adequada para o
tratamento dos pacientes. As palavras-chave utilizadas na busca foram:
Burnout. Académicos. Estratégias de Intervengdo. Coping

Resultados e Discussao

O Burnout é uma doenga resultante de um nivel elevado de estresse
laboral crénico, uma vez que se manifesta e desencadeia sintomas como
esgotamento mental, fisico, exaustdo e até mesmo maus resultados no
ambiente de trabalho, prejudicando n3o s6 esse ambiente, mas também
suas relagdes familiares e sociais (LOUREIRO et al., 2008). A sindrome é
composta por trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizagio, e
baixa realizagdo no trabalho. A exaustio emocional nada mais é do que a
falta de animo para a realizacdo das atividades laborais, resultando assim
em uma frustracio e tensdo pela nio realizagio da mesma. A
despersonalizagdo consiste no afastamento sujeito das pessoas e na
forma de tratamento com os colegas, que passa a ser impessoal. E por
fim a baixa realizagdo, que é quando o individuo se avalia de forma
negativa, se sentindo incompetente em realizar seu trabalho de forma
insatisfatoria, gerando uma insatisfagio com seu desempenho
(CARLOTTO; CAMARA, 2008).

A Sindrome de Burnout é uma doenca resultante de uma grande
exposi¢do a situagdes estressoras no ambito laboral, entretanto na
década de 70 a sindrome de Burnout ganhou um destaque maior, fazendo
assim com que as pesquisas no ambito académico fossem mais
intensificadas, pois se notou niveis elevados de estresse em estudantes
de graduacdo (ALIANTE et al, 2019).

O estresse nio é um problema que afeta somente o ambiente
organizacional, mas também estudantes, pois o ambiente académico gera
situagdes estressoras e, ainda, as exigéncias nesse meio sdo altas, e muitos
ndo estdo habituados com essa dindmica em suas vidas. Diversas
dificuldades podem aparecer, mas quase, muitas vezes, estdo além da
capacidade dos alunos, como problemas de adaptag&es e financeiros, por
exemplo, (ALIANTE et al, 2019).

Estudantes em processo académico estdo sobre fortes situages
estressoras, muitos precisam conciliar outras atividades junto com a
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parte académica, outros nao conseguem administrar bem a parte teérica
do curso, ou n3o se adaptam a rotina estudantil, a parte financeira é quase
que unanime na maioria dos estudantes, pois sentem dificuldades muitas
vezes até em continuar a graduagio por conta dos problemas financeiros,
diversos sdo os motivos que geram situagdes estressoras e que
desencadeiam a Sindrome de Burnout (ALIANTE et al, 2019).

Diante de estudos realizados, foi possivel evidenciar manifestages
de exaustdo emocional decorrente da sobrecarga vivida no meio
académico, sintomas fisicos como, estresse, irritabilidade, alteragdo no
ciclo circadiano, dores de cabega, e muitos outros sintomas
(TOMASCHEWSKI-BARLEM et al., 2013).

O estresse ¢ um problema de sallde mental recorrente em varios
contextos, e tem se tornado assunto de satde publica, e muitos ja falam
sobre medidas preventivas para tratar o assunto (LIPP; COSTA; NUNES,
2017).

Segundo a Secretaria do Estado de Saide do Goias, a OMS
reconhece o estresse:

[...] H4 também o estresse associado & vida cotidiana, ambiente de trabalho e
responsabilidades familiares. E dificil dizer para ficar calmo e relaxado em nossas
vidas agitadas. [..] Estresse pode tomar diferentes formas e contribuir para
sintomas de doengas. Os sintomas mais comuns incluem dor de cabega, desordens
do sono, dificuldade de concentragio, temperamento explosivo, estébmago
perturbado, insatisfagdo no trabalho, moral baixo, depresséo e ansiedade. Tanto o
estresse de curto quanto o de longo prazo podem ter efeitos sobre o seu corpo.
(BRASIL, GOIAS, 2019).

Disciplinas com carga horaria elevada, a falta de tempo para
atividades pessoais em decorréncia de muitas demandas académicas,
disciplinas extracurriculares como forma de melhorar o curriculo, e até
mesmo o fato de sempre estar sendo avaliado pelo docente, e pela
instituicdo, faz com que o nivel de estresse desses académicos seja cada
vez mais elevado (TOMASCHEWSKI-BARLEM et al., 2013).

Por isso o ambiente académico tem sido um fator de risco para os
niveis elevados de estresse, levando em consideragio as dificuldades que
os académicos encontram durante a graduagdo, as estratégias de
enfrentamento servem justamente para auxiliar nesse esgotamento,

14



quando se aprende a utilizar uma estratégia, pode-se regular as emogdes
diante de uma situagdo estressora.

Dentre essas estratégias, citamos o exemplo da psicoeducagdo
ofertada em forma de palestras para os académicos que tem apresentado
um resultado positivo, de forma que um projeto foi criado baseado em
palestras, e dividido em quatro médulos, onde se podem ensinar os
proprios alunos a notar sinais de esgotamento mental entre eles, e assim
intervir de maneira que pudessem ajudar seus colegas (ARENAS, et al.
2019). Projetos como esse traz uma conscientizagdo ensinando os
académicos a se respeitarem e cuidarem um dos outros, visto que todos
estdo passando por processos parecidos dentro do contexto académico.

Outra estratégia que poderia ser utilizada como ferramenta de
enfrentamento seria inteligéncia emocional, pois segundo Carvalho e
Magalhdes (2013), “Emocgdes definem a motivagio, o entusiasmo e nossos
gostos, sentidos e sonhos pela vida (p. 541)”. Adquirir inteligéncia
emocional faz com que o sujeito administre melhor suas emog¢des diante
de alguma situagdo estressora, portanto ter inteligéncia emocional é uma
estratégia que pode ser utilizada para combater o Burnout.

Umas das estratégias mais utilizadas é a estratégia criada por
Folkman e Lazarus, conhecida como a estratégia de coping, que seria uma
adaptagio das adversidades que ocorrem ao longo da vida, tal situagdo
faz com que esse enfrentamento impacte de forma positiva ou negativa a
salde mental, pois modifica a situagdo estressora, confrontando ou
evitando a situagdo (DIAS; RIBEIRO, 2019). O coping pode ser focado nas
emogdes ou no problema, o que ira definir qual estratégia sera utilizada
diante da dimens3o da situagdo estressora.

O Coping focalizado no problema, também chamado de coping ativo é
uma agdo para remover o estressor, o suporte instrumental seria buscar
ajuda sobre o que fazer. Ja o coping focalizado na emocao, seria buscar ajuda
em outra coisa, por exemplo, atividades alternativas como religido, rir da
situagdo utilizando o humor como ajuda, e ter a aceitagio, acreditando que
o evento existe (BERZUINI; RODRIGUES; FERREIRA, 2020).

E importante estabilizar as emogées, por isso a estratégias de
enfrentamento devem ser ensinadas aos estudantes, assim como a
participacdo da instituicdo é essencial para que a estratégia seja eficaz,
promovendo aos alunos recursos onde se possam utilizar tais estratégias
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de uma forma assistida pela universidade (BERZUINI; RODRIGUES;
FERREIRA, 2020).

Entende-se que independente da estratégia utilizada, o suporte da
instituicio académica é extremamente relevante, tragar objetivos,
prestar apoio aos estudantes é de suma importdncia para se evitar o
Burnout, ressaltando e levando em consideragdo os quase Ultimos trés
anos onde se teve a COVID19, que trouxe uma série de adoecimentos
fisicos e psiquicos para a populacdo, os estudantes estido se sentindo
ainda mais sobrecarregados e com grande possibilidade de esgotamento
mental.

Diante das pesquisas realizadas, nota-se que o Burnout académico
estd cada vez mais em evidéncia, e que as estratégias de intervengdo
precisam ser aplicadas e ensinadas aos discentes. Diante dos resultados
notou-se que estratégias sdo mais eficazes quando se utilizadas juntas,
nao necessariamente sendo excludentes, pois quando utilizadas de modo
simultaneo tendem a dar resultados mais positivos e rapidos (DIAS;
RIBEIRO, 2019). O coping focado no problema é bem eficaz pois diante
do problema o discente procura ajuda sobre o que fazer, dessa forma ha
um plano de resolucio do problema, de acordo com o tamanho estresse,
elabora-se um plano que trard um resultado positivo para o problema
que esta causando estresse, podemos chamar de uma adaptagio, visto
que a situagdo problema faz com que se pense e execute uma agdo sobre
determinado assunto.

O coping focalizado nas emogdes pode nio ser tdo eficiente, visto
que pode trazer comportamento como a fuga e esquiva, fazendo com
que nio se pense no problema na tentativa da regulagio emocional, o
que pode fazer com que ndo se tenha um resultado positivo, pois o
problema nio foi confrontado de forma realista.

Agora, quando sdo utilizadas juntas, as duas podem ter um efeito
ainda mais significativo e positivo (SEIDL et al., 2001). Pois, se o discente
ndo consegue realizar determinada acdo em decorréncia de uma total
desregulagdo emocional, o coping focalizado na emocgio traz essa fuga,
fazendo com que a pessoa foque em tomar a decisdo, ativando o coping
focalizado no problema, e determinado comportamento seja executado,
pois em alguns momentos a emogdo excessiva impede que
comportamentos racionais sejam realizados (DIAS; RIBEIRO, 2019).
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Outras estratégias também podem ser utilizadas como
enfrentamento ao Burnout, a inteligéncia emocional, por exemplo, pode
ser desenvolvida e aprimorada cada vez mais — ter estimulagdo quanto
ao crescimento pessoal e emocional; buscar os pontos positivos e
negativos da situagio, a fim de aprender a lidar com as emoc¢des faz com
que se lide de forma mais eficiente com o estresse.

A psicoeducagdo, por meio de palestras dentro da prépria
instituicdo, colabora para que os efeitos do Burnout sejam reduzidos
entre os discentes e aprendam, por meio de rodas de conversas, a se
ouvirem e compartilharem suas experiéncias académicas, visto que
muitos passam por processos muito semelhantes, com sintomas
parecidos de esgotamento.

A instituicio pode se preocupar e colaborar para que alguns dos
sofrimentos psiquicos possam ser reduzidos, sendo mais um ator com
estratégia que auxilia os académicos de maneira satisfatéria, pois eles se
sentem acolhidos e sentem que fazem parte de uma rede de apoio, ja que
muitos ndao possuem essa rede e, isso trard resultados positivos para
minimizar o indice de evasdao no periodo académico.

CONSIDERAGOES FINAIS

Em virtude do que foi mencionado, entende-se que o Burnout
existe, e acarreta em uma série de danos fisicos, mentais e sociais,
gerando consequéncias muitas vezes devastadoras e impossibilitando o
sujeito em muitos momentos de prosseguir com seus objetivos.

Os estudos apresentaram que ao se utilizar algum tipo de estratégia,
os danos sofridos pelo Burnout sdo reduzidos, resultando inclusive em
ganhos na vida do estudante, gerando assim, uma qualidade de vida
melhor. Neste sentido, recomenda-se que essas estratégias sejam
ensinadas desde o inicio do processo académico.

Estratégias como a psicoeducagdo, por exemplo, se mostrou
promissora, pois ensina os proprios estudantes a cuidarem um dos
outros. Outra possibilidade é o desenvolvimento da inteligéncia
emocional, um o&timo regulador de emogbes diante dos conflitos
existentes. Ja o coping por sua vez, demonstrou eficiéncia seja ele focado
nas emocdes, ou focado no problema, entretanto, quando se pode
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utilizar mais de uma estratégia, de maneira que uma complemente a
outra, o resultado positivo é ainda maior-.

Por sua vez, ter um ambiente académico acolhedor com escuta ativa
e atitudes significativas frente aos problemas apresentados, ou seja, onde
ha preocupagio com as dificuldades apresentadas pelos académicos,
entende-se que seja possivel reduzir ainda mais o indice de sofrimento
psiquico no ambiente. Neste sentido, ter o apoio do meio causador de
estresse, pode reduzir a possibilidade do esgotamento.

Contudo, diante das pesquisas realizadas, nota-se uma deficiéncia na
divulgagio das estratégias apresentadas, os resultados seriam muito mais
positivos caso se falassem mais sobre o assunto, visto que o Burnout é
normalmente associado somente ao meio laboral, e pouco se conhece
sobre esse esgotamento em outras areas, incluindo a area académica. Por
esse motivo, refletir sobre estudos recentes da comprovagio da
estratégia na reducio do impacto no meio académico, contribuiria para
promover tais estratégias.

Para estudos futuros, recomenda-se que a implementacdo das
estratégias seja ampliada, contemplando assim um maior nimero de
ambientes académicos. Ademais, sugere-se que pesquisas e investigagoes
sejam feitas e aplicadas a fim de trazer resultados e identificar outras
agOes que possam ser também utilizadas. Além disso, sugere-se que seja
feito um acompanhamento do indice de Burnout em estudantes
universitarios, para manter o conhecimento sobre quais fatores se
mantém ativos, contribuido para tal esgotamento, e quais outros podem
surgir, de acordo com a mudanga do contexto social.

REFERENCIAS

ALIANTE, Gildo et al. Stress em estudantes de graduagdo de uma universidade
publica da regido norte de Mogambique. Trabalho (EN) Cena, v. 4, n. 2,
p. 465-484, 23 dez. 2019. Disponivel em: https://doi.org/10.20873/2526-
1487v4n2p465. Acesso em: 11 jan. 2023.

BERZUINI, G.A; Rodrigues, A.A; Ferreira, M.C.T. Estresse percebido e
estratégias de coping em estudantes de psicologia concluintes: um
estudo correlacional. Xl Encontro de Iniciagio Cientifica do Centro

18



Universitario Bardo de Maua, 2020. Disponivel em: https://api3.Bariodemaua.
br/media/20807/grazielle-aparecida-berzuini.pdf. Acesso em: 26 out. 2022.

CARLOTTO, M. S.; CAMARA, S.G. Anilise da produgio cientifica sobre
a Sindrome de Burnout no Brasil. Psico, v. 39, n. 2, p. 152-158, 2008.

CARVALHO, Clecilene; MAGALHAES, Sérgio. Inteligéncia emocional
como estratégia de prevencao contra a sindrome de Burnout. Revista
da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 11, n. 2, p. 540-550,
ago./dez. 2013. Disponivel em:http://periodicos.unincor.br/index.php/revi
staunincor/article/view/1193. Acesso em: 20 out. 2022.

DIAS, Ewerton Naves; PAIS-RIBEIRO, José Luis. O modelo de Coping de
Folkman e Lazarus: aspectos histéricos e conceituais. Rev. Psicol.
Saude, Campo Grande, v. 11, n. 2, p. 55-66, ago. 2019. Disponivel em
<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52177-093X20190
00200005&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em 26 out. 2022. http://dx.doi.org/
10.20435/pssa.v11i2.642.

GOIAS. Secretaria de Satde do Estado de Goiss. Estresse. Disponivel em:
https://www.saude.go.gov.br/biblioteca/7598-estresse. Acesso em 16 de
outubro de 2022.

LIPP, Marilda E. Novaes; COSTA, Keila Regina da Silva Nunes; NUNES, Vaneska
de Oliveira. Estresse, qualidade de vida e estressores ocupacionais de policiais:
sintomas mais frequentes. Rev. Psicol., Organ. Trab., Brasilia, v. 17, n. 1, p.
46-53, mar. 2017. Disponivel em <http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?scri
pt=sci_arttext&pid=51984-66572017000100006&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso
em 14 out. 2022. http://dx.doi.org/10.17652/rpot/2017.1.12490.

LOUREIRO, Helena; PEREIRA, Ana Nicole; OLIVEIRA, Ana Patricia; PESSOA,
Ana Raquel. Burnout no trabalho. Revista de Enfermagem Referéncia
[Internet], 2008, vol. I, nim. 7, outubro, 2008, pp. 33-4. Disponivel em: http://
www.index-f.com/referencia/2008pdf/7-3341.pdf. Acesso em: 15 de out. 2022.

PEREIRA DE ANDRADE, Brunaet al Promogio da saide mental entre
universitarios: relato de experiéncia. Revista Enfermagem Atual In Derme,
v. 97, n. 1, p. 023015, 15 mar. 2023. Disponivel em: https://doi.org/10.31011
/reaid-2023-v.97-n.1-art.1428. Acesso em: 22 jun. 2023.

SEILD, E. M. F; TROCCOLI, B. T.; ZANNON, C. M. L. DA C,, Andlise Fatorial
de Uma Medida de Estratégias de Enfrentamento. Psicologia: Teoria e
Pesquisa, v. 17, n. 3, p. 225-234, set. 2001. Disponivel em: https://www.
scielo.br/j/ptp/a/ZrVhwTxQm7kbtDMfFhbxwNM/abstract/?lang=pt# . Acesso
em 11 de abril 2023.

19


https://api3/
http://periodicos.unincor.br/index.php/revi%09staunincor/article/view/1193
http://periodicos.unincor.br/index.php/revi%09staunincor/article/view/1193
http://dx.doi.org/
http://dx.doi.org/
https://doi.org/10.31011
https://doi.org/10.31011

TOMASCHEWSKI-BARLEM, J. G.; LUNARDI, V. L;; RAMOS, A. M,; SILVEIRA,
R.S. D.; BARLEM, E. L. D.; ERNANDES, C. M. Manifesta¢oes da sindrome
de Burnout entre estudantes de graduacio em Enfermagem. Texto
& Contexto - Enfermagem, v. 22, n. 3, p. 754-762, 2013. Acesso em: 07 de
abril de 2023

20



QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
CONTEXTO HISTORICO E COMO APLICAR NA PRAXIS
ORGANIZACIONAL

Lauanna Martins Lopes

Samira Fayez Kfouri

Taise Silene de Moraes Batista
Rafael Gongalves Campolino

Nio considere nenhuma pratica como imutavel. Mude e esteja
pronto a mudar novamente. N3o aceite verdade eterna.
Experimente

(Skinner)

O mundo organizacional contemporineo é caraterizado pela busca
constante por maior competitividade e rentabilidade dentro das
organizag¢des, caracterizando um desafio que pode ser apontado como
um dos motivos da preocupagido dentro da Psicologia Organizacional, que
visa a qualidade de vida dos colaboradores.

Nesse sentido, muitos pesquisadores tém investigado a questdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, pois representa a possibilidade de
rediscutir o sentido do trabalho humano por meio da valorizagdo do
trabalhador. As abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho sio
propostas de humanizagio que buscam garantir que os trabalhadores
estejam satisfeitos e engajados nas tarefas que executam.

O cendrio atual é crucial para que as organizagdes encontrem
alternativas que envolvam forgas-tarefas para garantir os interesses dos
colaboradores em relagdo a sua satde mental, tendo em vista que as
instituicdes querem um aumento de produtividade e, por outro lado, os
trabalhadores buscam satisfagdo e qualidade de vida pessoal.

Diante do exposto, o objetivo geral desta pesquisa foi demonstrar
a importéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), apresentando
suas caracteristicas para o apoio e o desenvolvimento da psicologia
organizacional; e como objetivo especifico, busca-se apresentar um passo
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a passo para a implementagio do programa de QVT dentro das
organizagdes.

Todavia, entende-se que tal assunto n3o é novo, porém, sua
aplicagdo tem sido inadequada devido ao desconhecimento de uma
metodologia para se avaliar os resultados dos programas de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Bem como, quais sdo seus beneficios dentro
das organizages.

Esta pesquisa apontou que a preocupagio com a Qualidade de Vida
no Trabalho, de seus colaboradores, é um fator benéfico para o
desenvolvimento do melhor desempenho nas organiza¢ées. Portanto,
para chegar a essa conclusio, foram apresentados os conceitos e o
contexto histérico da QVT dentro das organizagdes, demonstrando as
principais dificuldades e os obstaculos encontrados pelas organizagdes
em sua implantagdo, bem como, fornecendo modelos de indicadores e
ferramentas para aplicagio de QVT.

DESENVOLVIMENTO
Metodologia

A qualidade de vida no trabalho é um tema importante e relevante
para psicologia organizacional bem como as organizagdes e para os
trabalhadores. Diante disso, o presente artigo tem como finalidade
realizar uma revisdo bibliografica sobre o tema, com o intuito de analisar
as principais abordagens e conceitos relacionados a qualidade de vida no
trabalho, bem como identificar as principais ferramentas e praticas
utilizadas pelas organizagdes para promové-la.

Para alcancar esse objetivo, foram utilizadas diversas fontes de
pesquisa, como livros, artigos cientificos, relatérios, sites especializados
e outras publicagdes relevantes. A partir da andlise das fontes de
pesquisa, foram identificadas as principais abordagens e conceitos
relacionados a qualidade de vida no trabalho, tais como o modelo
Franga(2009), Dejour (1992), Chiavenato (2004 e 2010), Maximiano
(2000), Fernandes (1996), Ogata (2009), Maximiano (1995),Dutra
(1996), luz (1995), soares (2002), e outros.
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Por fim, os resultados obtidos a partir da revisdo bibliografica foram
sintetizados e discutidos de forma aprofundada, a fim de identificar as
principais tendéncias e desafios relacionados a qualidade de vida no
trabalho, bem como apresentar possiveis recomendagbes para a
promocio da qualidade de vida no trabalho nas organizagdes.

Dessa forma, o presente artigo contribui para o aprofundamento do
conhecimento sobre qualidade de vida no trabalho dentro da psicologia
organizacional, fornecendo informag¢bes relevantes para gestores,
pesquisadores e profissionais interessados na promocgao da qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto das agdes de uma
empresa que envolve a implantacio de melhorias e inovagdes gerenciais
e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construgio da Qualidade de
Vida no Trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo. Portanto, é vista como
ferramenta essencial, o que a torna um fator diferencial para a realizagdo
de diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagdo de
projetos voltados para a preservagdo e o desenvolvimento das pessoas
durante o trabalho na empresa.

Cardoso (1999), entende qualidade de vida como harmonia e
equilibrio em todos os niveis de realizagdo de trabalho, como: salde,
lazer, familia, sexo e desenvolvimento espiritual. O autor também
menciona que a década de 1970 é um marco no desenvolvimento da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Neste periodo, o trabalho passou a ser enobrecedor, significativo,
um caminho para a autorrealizagio, crescimento profissional,
possibilidade de se obter recompensas intrinsecas e extrinsecas,
desenvolver habilidades até entio desconhecidas, ter o potencial
aumentado proporcionando seguranga e satisfagio com cada realizagio.

Neste contexto, Chiavenato (2010), afirma que

A qualidade de vida no trabalho envolve os aspectos intrinsecos (contetido) e
extrinsecos (contexto) do cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos
relevantes para produtividade individual e grupal, tais como: motivagdo para o
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trabalho, adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e
vontade de inovar ou aceitar mudangas e, principalmente agregar valor a
organizagdo. (CHIAVENATO, 2010, p.488).

Este pensamento vai ao encontro do conceito de qualidade de vida
no trabalho apresentado por Franca (1996), que envolve um conjunto de
agOes organizacionais com o objetivo de propiciar condi¢des ideais para
o desenvolvimento do trabalho a ser realizado. Esse conceito, segundo a
autora, vislumbra desde o diagndstico até a implantacdo de benfeitorias,
seja de cunho gerencial, seja tecnolégico ou estrutural, interna e
externamente ao ambiente de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2000), com o crescimento do
mercado, as fabricas passaram a exigir grandes contingentes de
trabalhadores. Porém, o trabalho, que antes era majoritariamente
mecanico, passou a ser semiautomatizados.

A unidade doméstica de producdo — a oficina e o artesanato em familia —
desapareceu com a subita e violenta repeticdo, surgindo um enorme contingente
de operarios nas fabricas trabalhando juntos durante jornadas diarias de trabalho
que se estendiam por 12 ou 13 horas em condi¢Ses perigosas e insalubres,
provocando acidentes e doengas em larga escala. [...] o baixo padrido de vida, a
promiscuidade nas fabricas e os riscos de graves acidentes e o longo periodo de
trabalho proporcionou uma interagdo estreita entre os trabalhadores e uma
crescente conscientizagdo da precariedade das condigSes de vida e de trabalho [...]
(CHIAVENATO, 2000, P. 32).

Segundo Dejours (1992), as pressées decorrentes das organizagSes
de trabalho sio potencialmente desestabilizadoras para a saide mental
do trabalhador. Ele explica que a “organizagio de trabalho” acontece por
meio da divisdo do trabalho ou o modo operario descrito como de fato
ocorre e associa a ideia de reparticio com os valores de
responsabilidades, hierarquia e controle.

Pode-se, contudo, destacar Tumer e Lawrence (1965 apud Cardoso,
1999), que apresentaram um estudo do comportamento do trabalhador,
cujas tarefas incluiam seis atributos, quais sejam: variedade autonomia,
interagdo exigida, interagdo operacional, conhecimento, habilidade e
responsabilidade.
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Exigéncias quanto a qualidade e a quantidade do que era produzido
pelos trabalhadores desde o periodo da Revolugio Industrial em meados
do século XVIII foram sendo aperfei¢oados ao longo do tempo. Muitas
conquistas foram realizadas pelos trabalhadores e trouxeram em seu
bojo, com o passar do tempo, a necessidade de adaptagdes, tais como:
diminui¢do da jornada de trabalho, melhoria dos salarios, novos padrdes
de produtividade, novos perfis profissionais, entre outras. Dentre estas
conquistas, destaca-se a preocupagio com a salde desses trabalhadores,
fator que tem sido, cada vez mais, observado e discutido em ambientes
corporativos mais conscientes.

A QVT tem aspectos intrinsecos e extrinsecos que estdo
relacionados ao cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentais
relevantes para a produtividade e o crescimento, individual e coletivo,
tais como: motivagao, criatividade, boa autoestima, inovagio, aceitagio,
aceitagdo de mudangas, entre outros, mas principalmente fornece valores
a organizacao.

Com o objetivo de pesquisar os efeitos da boa Qualidade de Vida
no Trabalho, vérios estudos vém sendo realizados com o intuito de
aprofundar a compreensio dos efeitos que o ambiente de trabalho pode
provocar na saude dos individuos nas empresas.

Danna e Griffin (1999) afirmam que, apesar de vasta produgio
cientifica sobre as quest&es relacionadas ao bem-estar dos trabalhadores,
na literatura ainda existe um carater vago quanto as definicbes e os
conceitos de saude e do bem-estar.

QVT ¢ uma evolugio da Qualidade Total. E o dltimo elo da cadeia. Nio da para
falar em Qualidade Total se nio se abranger a qualidade de vida das pessoas no
trabalho. O esforgo que tem que se desenvolver é de conscientizagio e preparagao
para uma postura de qualidade em todos os sentidos. E necesséria a coeréncia em
todos os enfoques. QVT significa condi¢des adequadas e os desafios de respeitar e
ser respeitado como profissional. O trabalho focado em servigo social e satide sdo
muito imediatistas. E necessario colocar a QVT num contexto mais intelectual, ndo
s6 concreto e imediato. O excesso de pragmatismo leva ao reducionismo. QVT
deve estar num contexto mais amplo de qualidade e de gestio. A gestio das
pessoas deve incluir esta preocupagio (LIMONGI e ASSIS, 1995, P. 29).

Um dos mais importantes conceitos dos programas de qualidade esta
no principio de que somente se melhora o que se pode medir e, portanto,
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é preciso medir para melhorar. Assim, faz-se necessario avaliar de forma
sistematica a satisfagdo dos profissionais da empresa, pois, nesse processo
de autoconhecimento, as sondagens de opinido interna sdo importantes
ferramentas para detectar a percepcio dos funcionarios sobre os fatores
intervenientes na qualidade de vida e na organizagdo do trabalho.

Questdes como o posicionamento do funcionario em relagio ao
posto de trabalho ocupado, ao ambiente, as formas de organizagio do
trabalho e a relagdo chefia/subordinado sio itens que ndo podem deixar
de serem avaliados. Portanto, é um conceito amplo que envolve a
psicologia, a engenharia, a economia, a administragdo, a sociologia, a
ergonomia, a ecologia e, principalmente, a saide que é essencial para
preservar a integridade fisica e mental do trabalhador e, dessa forma, ter,
nas organizacgdes, trabalhadores mais eficientes.

Chiavenato (2010) informa que o ambiente de trabalho ¢é
caracterizado por dimensdes fisicas, materiais, psicolégicas e sociais:
desde fatores de ordem fisica que influenciam a integridade e o bem-estar
fisico, aos fatores psicologicos e sociais que impactam a saide mental e
moral dos individuos.

Considerando que os trabalhadores passam boa parte do dia no
ambiente de trabalho, Chiavenato (2010) aponta que esse local para ser
considerado fisicamente saudavel deve dispor de condi¢Ges positivas para
os sentidos humanos, tais como: visio, audi¢do, tato, olfato e paladar.
Para tanto, destaca a importincia de uma boa iluminagdo e ventilacio,
temperatura agradavel, pouca emissdao de ruidos ou protegio para os
ouvidos, caso existam, bem como um ambiente agradavel e
aconchegante.

Do ponto de vista de salde fisica, o local de trabalho constitui a area de
acao da higiene do trabalho, envolvendo aspectos ligados com a exposicao
do organismo humano a agentes externos como ruido, ar, temperatura,
umidade, luminosidade e equipamentos de trabalho. (CHIAVENATO,
2010, P. 470)

Para Chiavenato (2010), o aumento da motivagdo, da satisfagdo, do

comprometimento e do desempenho dos trabalhadores tém se
mostrado proporcional a preocupagdao das empresas em incluir a

26



qualidade de vida dentro das organizacSes, revendo caracteristicas como
tarefas, desempenhos, desenvolvimento e apoiando habitos e estilos de
vida que promovam salde e bem-estar aos empregados.

O equilibrio entre produtividade e qualidade de vida se mostra
como fator primordial para as empresas que se preocupam com esse
tema, pois procura promover um ambiente que estimule e dé suporte ao
individuo e a empresa, conscientizando-os sobre como a boa satde esta
diretamente relacionada a qualidade e produtividade do que é produzido.

Beneficios e Vantagens da QVT

Sdo muitos os beneficios da implementagio de um programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Entre eles, pode-se perceber a
reducdo do absenteismo, como também da rotatividade na empresa,
atitude favoravel ao trabalho, a reducio/eliminagio da fadiga, a promocao
da saide e da seguranga, a integragdo social, o desenvolvimento das
capacidades humanas e o aumento da produtividade.

A adogio de um programa de qualidade de vida no trabalho
proporcionaria ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivagio e melhoria da eficiéncia no
trabalho, aumenta a autoimagem e facilita a melhora no relacionamento
entre os envolvidos.

Nesse contexto, as empresas seriam beneficiadas com uma forga de
trabalho mais saudavel, com um indice de absenteismo menor, com uma
rotatividade de pessoal reduzida, melhorias no clima interno, aumento na
produtividade da empresa, valorizagio da imagem da organizagao, o que
pode resultar em um preenchimento de vagas mais rapidamente e um
melhor ambiente de trabalho.

A QVT pode ser vantajosa tanto para o colaborador, como para a
empresa, pois envolvem as politicas e os programas de qualidade total,
como a certificagdo ISO 9000 e muitos outros métodos e praticas de
gestdo para as organizagdes preocupadas com a satisfagdo do cliente.
Leva-se, também, em conta a captagdo de potencial humano, motivacio,
desenvolvimento profissional da for¢a de trabalho, educagdo para a
convivéncia social, utilizagio eficaz da potencialidade e para os
aprendizados organizacionais.
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A vida social, dos empregados, é também considerada de vasta
importéncia, pois os efeitos sio positivos em suas vidas, quando ha a
preocupagio com o tempo livre de lazer que deve acontecer com a
familia, uma vez que a empresa ndo deve forcar o empregado a levar
trabalho para casa, valorizando, portanto, o convivio familiar e o seu lazer.

Outros fatores que influenciam a melhoria da qualidade de vida dos
empregados é a entrega de cestas basicas, a implementagio da
previdéncia privada, o financiamento de cursos de capacitagdio ou
aperfeicoamento, um bom plano de salde, a relevancia social no trabalho,
entre outros.

Conforme relatos, algumas organizagdes apresentam alguns
beneficios aos empregados, tais como: a compensagio justa e adequada
de horas de trabalho, boas condi¢bes no ambiente, integracdo social na
organizagio, oportunidade de crescimento na empresa e seguranga no
trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades pessoais, da cidadania,
do trabalho e do espaco total de vida.

Dificuldades e Obstaculos

Um dos maiores problemas da implementagdo de um programa de
QVT é a falta de métodos na hora de fazer o levantamento dos
indicadores, o que pode causar confusdes entre os gestores. Todavia,
como saberiam que tal método realmente estd dando resultados
satisfatérios? E possivel concluir que o problema nio est4 relacionado
com a falta de resultados mensuraveis, mas, sim, ao desconhecimento de
uma metodologia para se avaliar tais resultados e comprovar sua eficacia
no mundo corporativo, por meio dos resultados apresentados pelos
programas de QVT.

A aplicagdo da QVT tem ocorrido de forma errada. Afirma o
Professor Lindolfo Galvio de Albuquerque da FEA/USP, ao citar que

[...] existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente, todo
mundo acha importante a implantagio de programas de QVT, mas na pratica
prevalece o imediatismo e os investimentos de médio e longo prazo sio
esquecidos. Tudo esta por fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem nas
atividades de seguranga e salde no trabalho e muitos nem sequer se associam a
programas de qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. QVT s6 faz
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sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de satde ou lazer e passa
a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relagdes de
trabalho e suas conseqiiéncias na saide das pessoas e da organizagio (LIMONGI e
ASSIS, 1995, P. 28).

A falta de gestores preparados para aliar as ferramentas de QVT
com a produtividade organizacional e conseguir medir a intensidade do
impacto positivo no dia a dia dentro das organizagSes transforma os
investimentos das empresas em tempo e dinheiro perdido.

Os gestores nio conseguem avaliar o contexto de qualidade de vida
a longo prazo, uma vez que sio imediatistas. A falta de ferramentas
adequadas torna as empresas menos atraentes ao mercado para a mao
de obra. Nesses casos, profissionais com maior conhecimento de caso e
com mais visdo em relagio a QVT e ao dia a dia organizacional acabam
optando por entrarem em empresas que apresentam maiores beneficios
e facilidades.2.3.4 Indicadores de QVT

Indicadores sdo ferramentas que permitem aos gestores
quantificarem e darem mais objetividade aos indices de QVT. Sio,
portanto, critérios utilizados para chegar aos melhores resultados.

Os indicadores sdo compreendidos como dados ou informagdes numéricas que
buscam quantificar as entradas (recursos ou insumos), as saidas (produtos) e o
desempenho de processos e produtos da organizagdo como um todo, sendo
empregados para acompanhar e melhorar os resultados ao longo do tempo
(FNQ, 2006).

Para a Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho alguns critérios
sdo subjetivos, portanto, quantifica-los é fundamental. A tabela a seguir,
é apresentada para que sejam observados os critérios e os principais
indicadores em relagio a QVT.

Tabela I: Critérios e Indicadores para Gestdo de QVT
Critérios Indicadores de QVT
Compensagio justa e adequada Equidade interna e externa;
Justica e compensagio;
Partilha de ganhos e produtividade.

Condigio de trabalho Jornada de trabalho razoavel;
Ambiente fisico seguro e saudavel;
Auséncia de insalubridade.
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Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia;

Autocontrole relativo;

Qualidades multiplas;

InformagSes sobre o processo total do

trabalho.
Oportunidade de crescimento e | Possibilidade de carreira;
seguranga Crescimento pessoal;

Perspectiva de avango salarial;
Seguranga de emprego.

Integridade social na organizagdo Auséncias de preconceitos;
Igualdade;

Mobilidade;
Relacionamento;

Senso comunitario.

Constitucionalismos Direitos de protecio ao trabalhador;
Privacidade pessoal;

Liberdade de expressio;
Tratamento imparecial;

Direitos trabalhistas.

Trabalho e espago total de vida Papel balanceado do trabalho na vida
pessoal;

Papel balanceado no trabalho;
Estabilidade de horarios;

Poucas mudangas 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 apud FERNANDES, 1996:48)

7

O modelo acima é o mais utilizado no Brasil. Os indicadores
mostram como sio quantificados e apontados os itens das organizagdes
e como eles tém condigdes de levantar necessidades e indicar pontos
fortes e fracos dentro de uma empresa.

A avaligdo dos colaboradores de uma instutuigao é fundamental para
o crescimento dela em fungdo da solidificagio no mercado. Itens citados
na tabela | mostram como pequenas situagSes podem criar situagdes
favoraveis e estabilidades para as duas partes e devem ser
operacionalizados de acordo com a proposta do programa de QVT de
cada empresa.
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Ferramentas e Objetivos

® Levantamento da importéncia ou satisfagio com base de
indicadores;

® Diagnostico de clima organizacional;

e Grupo de trabalhos, autogestio e comissGes de quaidade de
vida;

e Relatdrios médicos, incidentes criticos ou outros sinais de
avaliagio de stress e insatisfagdo;

e Mapeamento do perfil séciofamiliar e beneficios esperados;

® Pesquisa de opiniio;

o Exigéncias legais;

® Avaliagdes de desempenho de clientes internos e externos.

Sistema para qualidade envolve alguns focos como potencial
humano, saiide e seguranga no trabalho. O foco em qualidade envolve
programas de qualidade total, certificagdes voltadas para a satisfagdo do
cliente, entre outras (FRANCA, 2009, p. 172).

O potencial esta relacionado com politicas e a¢des voltadas para
motivagdo e desenvolvimento profissional, mao de obra e educagdo para
a convivéncia social. A Salde e a seguranca no trabalho estio ligadas a
fatores ambientais e humanos, levando em consideragao a preservagio,
prevencio e neutralizagdo de riscos no trabalho.

Etapas para implementacio de Qualidade de vida no trabalho

A implementacio de um programa de qualidade de vida passa por
diferentes etapas de um processo gradual e continuo. Planejar um
programa dentro das organizagdes tem que levar em consideragdo quais
as areas que serdo abordadas, bem como identificar conceitos e definir
os objetivos e as expectativas da empresa com o programa.
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Tabela IlI: Etapas da implementagio de QVT
1° Etapa PESQUISA E Mandato para iniciar
AVALIACAO Gestor do Programa
DIAGNOSTICO Formagio do Comité
‘Avaliagao Diagnostica
2* Etapa PLANEJAMENTO DO [*Visio e Missao
PROGRAMA *Metas e Objetivos
Marketing, Comunicagio, Nome/Logo

Sumario Executivo
‘Andlise de Recursos
Defini¢ao do Modelo e Abrangéncia
3* Etapa LANCAMENTO E [*Escolha das agGes
IMPLEMENTAGAO DO{*Modelos de Agbes

PROGRAMA Calendario e Cronograma do programa de
Qualidade de Vida
4° Etapa AVALIAGCAO DE Importancia da Avaliagdo
RESULTADOS ‘Avaliagdo dos Aspectos Gerais
*Avaliagdo de Qualidade de vida
Fonte adaptada: OGATA e SIMURRO (2009, P. 42).

Primeira Etapa

De acordo com as ideias de Ogata e Simurro (2009), inicialmente
sd0 necessarios pesquisa e andlise para a compreensdo de como surgem
a demanda e o mandato para iniciar o programa. Depois seguem as fases
de escolha do gestor, obtencdo do suporte das liderangas, formatagio de
um comité ou grupo de trabalho, avaliagio das necessidades e analise
diagnostica. Essa primeira etapa pode durar de trés meses a um ano,
dependendo das caracteristicas organizacionais e disponibilidade da
equipe envolvida.

Segunda Etapa

Segundo com as ideias de Ogata e Simurro (2009), o planejamento
define onde se quer chegar, o que deve ser feito, quando, como e em
que sequéncia. Isso implica definir objetivos e escolher melhores meios e
acdes para alcanga-los. Um bom planejamento parte do ponto de vista
que as agdes abaixo serdo executadas nessa fase.
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Ogata e Simurro (2009, p. 68) estabelecem que no comité do grupo
de qualidade de vida:

® Apresentar a avaliagdo diagnéstica para a lideranga;

e Comprometer e sensibilizar as liderangas com as necessidades
levantadas;

® Integrar com a politica da empresa;

® Ter missdo e transmitir valores corporativos;

e Ser adaptado as condigdes especificas da empresa;

® Ter legitimidade e identidade com a empresa;

® Envolver as areas pertinentes.

Ainda de acordo Ogata e Simurro (2009), no inicio do planejamento
é importante fazer uma lista de possibilidades mesmo antes de
determinar o escopo do programa, deve-se levantar todas as alternativas
de agdes do programa, podendo utilizar um brainstorm. Esse é um
importante processo que, além de trazer a tona todas as possibilidades,
ajuda a desenvolver nos funcionarios que participam do processo o
sentimento de pertencimento do programa.

Terceira Etapa

Seguindo a linha de Ogata e Simurro (2009), nesta etapa serdo
implantados os planos desenvolvidos. O projeto do programa € iniciado,
juntamente com as propostas de marketing e os incentivos para ades3o e
participagdo dos colaboradores. O projeto deve estar preparado para
que tudo ocorra dentro dos prazos planejados, cumprindo seu
cronograma com qualidade. Sem dudvida é uma fase muito delicada, pois
a adesdo de todos os colaboradores pode levar algum tempo, mas é de
fundamental a importancia da participagdo de todos neste processo.

Quarta Etapa
Ainda respeitando a linha de Ogata e Simurro (2009), programas de
Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil nunca foram muito mensuraveis,

mas esta etapa é fundamental para a organizagdo. Bem como, verificar
que o tempo e a verba investida tiveram resultados positivos, e buscar a
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melhora no processo, ja que se trata de um processo continuo que vive
em ciclos. E fundamental a participagio dos gestores na hora da avaliagio
correta do projeto, vivenciando e assimilando as conquistas e
identificando possiveis erros geram melhores resultados para os
préximos ciclos.

CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa buscou demonstrar a importancia e as metodologias para
disseminagio a respeito de programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) nas organizagdes. A necessidade de maior nimero de opgdes
metodoldgicas para a avaliagio de resultados em QVT foi também
enfatizada no levantamento tedrico, que mostrou a existéncia de poucas
teorias conhecidas para esta finalidade.

No intuito de contribuir para a difusio de métodos de avaliagdo de
resultados utilizados pelas organizagdes, na apresentacio de como
implementar um projeto de qualidade de vida dentro de uma organizagdo
e também suas etapas. A importincia dos indicadores dos resultados e
dos objetivos da area de psicologia organizacional para demonstrar a
QVT dentro das organizagdes.

As organizagbes ainda tém muito para fazer e aprender a fim de
conseguir implementar um programa de QVT de sucesso a ponto de
alavancar os resultados da empresa de forma satisfatoria para seus
dirigentes. Da mesma forma, é preciso lembrar que o programa trara
beneficios aos seus colaboradores, pegas primordiais para o bom
funcionamento da organizagio.

Atingir tal objetivo poderia ser conseguido através de metodologias
e pesquisas que levariam as empresas a enxergar a grande vantagem que
se tem, em face da competicio do mercado e do desenvolvimento
organizacional, de implementar um programa de QVT valido tanto para
a empresa quanto para os colaboradores. Portanto, é preciso ter em
mente sua importancia, ndao deixando de lado um de seus principios
fundamentais, a qualidade de vida no trabalho.
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A VIDA COMECA AGORA: O PAPEL DA PSICOLOGIA NA
PREPARACAO PARA A APOSENTADORIA

Concei¢do Maria Barbosa do Nascimento e Souza
Andressa Queiroz Fernandes

Mario Aparecido da Silva

Andrea Camelo da Silva

[....] Quem espera que a vida, seja feita de ilusdo, pode até ficar
maluco ou morrer na soliddo, é preciso ter cuidado pra mais
tarde n3o sofrer, é preciso saber viver.

(ROBERTO CARLOS, ERASMO CARLOS, 1974).

O aumento da expectativa de vida tem instigado estudos sobre o
fenémeno doenvelhecimento populacional, especialmente, em relacdo
aos eventos marcantes nesta fase da vida. Essa tendéncia mundial
despertou a relevante preocupagio quanto aos fatores que podem
influenciar na satisfacdo de vida dos longevos, tal qual:a aposentadoria.

A aposentadoria representa uma fase de transigdo com importantes
repercusses na vida do individuo em suas diferentes dimensdes, tais
como: carreira,saide, familia e socializagio. Esta fase de transi¢do
requer uma devida aten¢ido quanto a sua complexidade de adaptagio,
uma vez que a falta de planejamento podefazer com que o individuo
associe a iminéncia da aposentadoria ao negativismo, causando possiveis
impactos na satde do trabalhador.

Diante desta otica, a psicologia apresenta um aporte tedérico que
pode propiciarao individuo uma transicdo mais segura e adaptativa
através de uma atuagio direcionada, diante do processo de preparagao
para a aposentadoria, amenizando osimpactos negativos que podem
acometer os trabalhadores, principalmente, aquelesque nio tiveram a
devida preparacao.

Nessa perspectiva, as intervengdes psicoldgicas objetivam apoiar os
trabalhadores, por meio de métodos e técnicas de enfrentamento
as mudancgas advindas da fase desenvolvimental de pré e pos
aposentadoria, promovendo bem-estar e melhor qualidade de vida.
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Mediante o exposto, faz-se a seguinte prerrogativa:Qual aimportancia do
direcionamento do sujeito na preparagdo para a aposentadorialO estudo
tem como objetivo principal conhecer sobre a importancia da
Psicologia no preparo do sujeito para a aposentadoria. Como objetivos
especificos,destacam-se demonstrar as perspectivas do sujeito acerca
da aposentadoria;descrever o papel do psicélogo frente aos programas
de apoio aos profissionais, napreparagio para a aposentadoria; e por
fim, compreender sobre o referencial da Psicologia Positiva na
promogio de salide em aposentados.

Neste escopo, o referencial da Psicologia Positiva pode compor o
rol de intervencbes de apoio em programas de preparagio para a
aposentadoria, no sentidode corroborar no desenvolvimento de recursos
para o enfrentamento de situagdes complexas, bem como, para
ressignificar a aposentadoria, como sendo um processocaracteristico de
perdas e decréscimos relacionados ao envelhecimento. Entretanto, a
inclusdo da Psicologia nos estudos sobre o preparo para aposentadoria,
ainda ¢ discreta. E, apesar das contribui¢cbes recentes, ainda ha muitas
lacunas a serem preenchidas. Sendo assim, o presente estudo pretende
contribuir para o avan¢o na literatura sobre a tematica em questio,
objetivando conhecer sobre a importancia daPsicologia no preparo do
sujeito para a aposentadoria.

DESENVOLVIMENTO
Resultados e Discussao

O trabalho exerce forte influéncia na construgio da identidade do
trabalhador. No entanto, quando o papel profissional foi aquele que mais
se destacou em relagio aos demais papéis, a aposentadoria pode
representar uma sensagio de perda da proépria identidade diante da saida
do mercado produtivo. De modo geral, o ser humano pode desempenhar
diferentes papéis ao longo da vida, mas, em alguns momentos, podem
haver algum conflito com os demais, inclusive, com o advento
aposentadoria, o que pode influenciar na satisfacgio de vida do
individuo (SEIDL; CONCEIGCAO; NERY, 2018; BOEHS, BARDAGI;
SILVA, 2019; SCORSOLINI-COMIN et al., 2019).
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Por esta razio, a saida do mercado de trabalho constitui-se como
um evento marcante na vida do trabalhador, e que vem acompanhado de
novas demandas diantedeste momento de transi¢do entre trabalho e
aposentadoria, proporcionando mudangas na vida do individuo, que
podem resultar em uma ameaga ao seu equilibrioemocional, psiquico e até
a sua identidade pessoal (OLIVEIRA; SILVA, 2018; SCORSOLINI-
COMIN et al., 2019).

Normalmente, este periodo de transicido é caracterizado por medos e
anseios diante de tais mudangas, na qual, algumas dificuldades séo
frequentemente observadas, como por exemplo: “[...] incertezas quanto ao
envelhecimento, dlvidas quanto a idade ideal para se aposentar, incertezas
com a situagdo financeira, anseio em deixar o trabalho e as amizades
construidas, além da falta de um planejamento em relacio ao futuro”
(CARO; ARAKAWA; ANDRADE, 2021, p. 02). Muitas vezes, essas
dificuldades ocorrem, por se tratar de um periodo em que se exige a tomada
de decisdo em rela¢do a continuidade ou a interrupcdo no papel do trabalho,
bem como, o enfrentamento diante das novas formas de reorganizagido do
tempo livre e da nova rotina diaria (BOEHS; BARDAGI; SILVA, 2019).

Para muitos trabalhadores, este periodo em que antecede a
aposentadoria, corresponde ao tempo que era totalmente dedicado ao
trabalho, e que, diante da iminéncia da aposentadoria, a ideia de se ter
um tempo livre, pode resultar numa verdadeira ‘desorientagdo temporal’
(OLIVEIRA; SILVA, 2018, p. 158). Este processorepresenta um momento
critico inerente ao desenvolvimento do individuo (BONIFACIO;
SCORSOLINI-COMIN, 2019).

Entretanto, a percepgao sobre a aposentadoria pode variar para
cada pessoa,cujos os sentimentos podem se contradizerem, fazendo com
que o trabalhador encarea aposentadoria de forma saudavel e positiva,
mas, para outros, de uma forma negativa (OLIVEIRA; SILVA, 2018).
Eventualmente, essa percepgdo negativa pode ocorrer quando o
individuo tende a passar por esta fase com a sentimento de invalidagéo,
sem perspectivas para o futuro, gerando impactos significativos diante
das dificuldades de adaptagdo, o que pode acarretar em prejuizos, tanto
para a saudefisica quanto mental do aposentado, tornando-se uma
situagdo propicia para o desenvolvimento de doengas psicossomaticas,
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tal qual, o quadro de depressao(CARO; ARAKAWA; ANDRADE, 2021;
SOUZA et al, 2022).

Segundo Helen Durgante, Caroline Sa e Débora Dell'aglio (2019,
p- 270), “diante de casos em que ha uma aposentadoria planejada, esta
fase pode ser percebida com o aumento da satisfagio com a vida,
possibilidades de (re)descobertas e vinculos sociais, e reconstitui¢io da
identidade pessoal”.

Em contrapartida, a aposentadoria pode resultar em consequéncias
negativas,tais como: “maior ansiedade, isolamento social, redugio do
padrido de vida e autoestima (ao perceber-se inativo), inabilidade para
gerenciar o tempo livre, falta designificado de vida, depressdo e suicidio”
(DURGANTE, SA; DELL'AGLIO, 2019, p. 270).

Importante destacar que o modo com que cada sujeito lida com a
interrupgio da fase produtiva, dependera da maneira com que este individuo
teve suas vivéncias anteriores a aposentadoria, bem como, de que forma
procedeu a (re)construcio dos seus projetos para o futuro (SCORSOLINI-
COMIN et al., 2019; CARO; ARAKAWA; ANDRADE, 2021).

Portanto, verifica-se que a transi¢do entre trabalho e aposentadoria
requer umpreparo psicoldgico para que esta nova fase seja mais segura e
adaptativa. E, em vista disso, destaca-se o relevante papel do psicélogo
frente aos programas de preparagido para a aposentadoria, visando a
promogio de bem-estar e qualidade de vida do trabalhador. Nessa
perspectiva, estudos empiricos revelam que as intervencdes psicologicas
pré e pés-aposentadoria podem contribuir no preparo do trabalhador
frente as mudancas inerentes a esta etapa desenvolvimental (CUNHA;
SCORSOLINI-COMIN; MARIN, 2021).

Com isso, diversas intervengdes tém sido desenvolvidas nos
contextos organizacionais e clinicos, denominados de Programas de
Preparagido para a Aposentadoria (PPA), tendo em vista, propiciar uma
transicdo mais segura e adaptativa para esta nova fase (DI BONIFACIO,
SCORSOLINI-COMIN, 2019).

Segundo Daniela Di Bonifacio e Fabio Scorsolini-Comin (2019, p.
238), afirmam:

Os programas de preparagio para a aposentadoria visam auxiliar o trabalhador a
usufruir melhor o tempo nessa nova fase, proporcionando maiorbem-estar por
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instigar maior reflexdo sobre os pontos positivos, amparando a discussdo de
melhores alternativas para lidar com as adversidades desse momento, a adogio de
novas praticas por um estilo de vida mais saudavel.

Assim, tendo em vista estes beneficios, observa-se que as
organiza¢des estiocada vez mais investindo nos PPA’s, uma vez que,
passaram a compreender que esses programas sio excelentes
ferramentas gerenciais, estimulando a atuagdo dospré-aposentados nos
grupos sociais (CUNHA; SCORSOLINI-COMIN; MARIN, 2021).

No entanto, faz-se necessirio que as organiza¢es, sejam elas
publicas ou privadas, comecem a propor estes programas mesmo quando
este trabalhador aindaesteja em atividade funcional, para que possam
auxilid-los a tomarem as decisdes mais assertivas, bem como, criar meios
e condigBes para que consigam desfrutar daaposentadoria, ocupando o
seu tempo livre com atividades prazerosas (OLIVEIRA; SILVA, 2018;
CUNHA; SCORSOLINI-COMIN; MARIN, 2021; SOUZA et al., 2022).

Neste contexto, destaca-se que o papel central do psicélogo, na
qual, possui atarefa de desenvolver estratégias para o futuro aposentado,
visando promover, preservar e restabelecer a qualidade de vida e bem-
estar, tendo como referencial, a Psicologia Positiva para promover a
salde deste publico-alvo. Visto que, a aposentadoria, por se tratar de um
periodo complexo e decisivo para os individuos que a vivenciam, faz-se
necessario a atuagio direcionada do psicélogo em prol da promogio do
bem-estar e qualidade de vida dessa populagio.

Em vista disso, Silvia Amorim e Lucia Helena Franga (2019, p. 01),
revelam que:

O bem-estar tem sido relacionado a vivéncia em condi¢bes adequadas dianteda
cultura, valores e expectativas individuais, tendo a Psicologia Positiva como seu
principal aporte tedrico, focando nas virtudes e nas qualidades humanas como
contraponto a doenga e ao sofrimento.

Tendo em vista este aporte, verifica-se que a Psicologia Positiva vem
sendo discutida de forma mais evidente, apds a publicagio de Martin
Seligman e Mihaly Csikszentmihalyi (2014), sobre o artigo ‘Positive
Psychology: an Introduction’, na qual, apresentaram através de estudos
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empiricos, os aspectos positivos do individuo, comoforma de prevengao
e promogao de satde (SOUZA et al,, 2022).

Nessa perspectiva, a Psicologia atua a favor do envelhecimento
positivo, tendocomo base ideolégica, uma abordagem psicoldgica que
ultrapassa a patologia, passando a explorar as forgas e virtudes presentes
no potencial humano, independente da faixa etéria, oferecendo ao
individuo a possibilidade de conhecer suas habilidades, e desenvolvé-las
exponencialmente, assim como, conhecer suas fraquezas, das quais, serdao
trabalhadas (VIANA, 2021). Portanto, a Psicologia Positiva por ser
entendida como:

[...] uma ciéncia que acredita na formagdo de pessoas desde o inicio de seu
desenvolvimento para torna-las aptas a disfrutar do melhor da vida, a construir uma
vida com sentido e com um olhar amplo (individual — grupal), que acaba por
trabalhar na prevengio e promogio do bem-estar humano e potencializagdo de
suas habilidades individuais (VIANA, 2021, p. 18).

Portanto, as intervengdes positivas tém como objetivo promover
forcas que tendem a impactar positivamente na salde fisica e mental
dos individuos, o que beneficia uma maior percepgio de bem-estar e
qualidade de vida, assim como, melhores indicadores de salde
(DURGANTE et al., 2019). Dentre forcas positivas (oupercepgbes de
ganhos) frente a aposentadoria, destacam-se: “[...] ter mais tempo paraos
relacionamentos, atividades voluntarias e de lazer e o fato de se livrar de
responsabilidades, compromissos e pressdes relacionadas ao trabalho”
(AMORIM; FRANCA, 2019, p. 09).

Em contrapartida, as forgas negativas (percepgio de perdas) com a
aposentadoria, destacam-se: as perdas financeiras e a perda de identidade
dotrabalho. Desta forma, a Psicologia podera influenciar na maneira de
lidar com as adversidades que a vida apresenta, conforme a percepgio
que cada individuo possuidas experiéncias vividas, sendo elas, positivas ou
negativas (AMORIM; FRANCA, 2019).

Todavia, a inclusdo da Psicologia Positiva acerca da aposentadoria
ainda é discreta. Diante disso, estudos empiricos tém investigado quais
aspectos podem influenciar na percep¢io de bem-estar e satisfagdo
diante deste evento. Nessa perspectiva, Amorim e Franga (2019),
verificaram a percepg¢io de satisfagio na aposentadoria para os brasileiros,

42



considerado as dimensdes relacionadas ao género,idade, escolaridade,
estado civil, renda e regido do pais. Participaram da pesquisa 1.002
aposentados, entre homens e mulheres, com idades variando de 44 a 88
anos.O estudo apresentou uma escala de satisfagdo na aposentadoria
diferente quando comparada aos outros paises. Fundamentalmente, o
estudo reforga sobre a necessidade de mudanga de comportamento
quanto ao planejamento para a aposentadoria, visto que, por ser
multideterminada, mais investigagdes devem ser pautadas na diversidade
de variaveis relacionadas a este evento.

Por sua vez, o estudo realizado por Boehs, Bardagi e Silva (2019),
verificou asrelagdes entre os aspectos relacionados ao papel do trabalho,
o tipo de decisio sobrea aposentadoria, e a satisfagio de vida. Os
resultados obtidos pelo estudo indicam que, quanto melhor a percepgio
da qualidade de vida durante a carreira, maior é o nivel de satisfagdo de
vida na condicdo atual do aposentado, além de indicar melhor a
percepcio quanto ao desejo de ndo se desvincular do trabalho com a
proximidade da aposentadoria.

Em relacio ao planejamento para a aposentadoria, Oliveira e Silva
(2018), relatam uma experiéncia de estagio realizado em uma Instituicao,
junto a um grupo de servidores que ainda iriam se aposentar em quatro
anos, juntamente com aqueles que ja eram elegiveis para se aposentarem.
O estudo relata que a intervengdo promoveu aos servidores um espago
de reflexdo e planejamento acerca da aposentadoria, abordando temas
como relagdes interpessoais, autoconhecimento, salde e bem-estar,
gestdo financeira e projeto de vida. Sendo que, a intervencio utilizada na
pesquisa, foi realizada através de dindmicas, palestras e rodas deconversa,
durante um periodo de quatro meses, oferecidas na modalidade de
grupo, totalizando sete encontros. Menciona-se que os resultados
obtidos através da intervengio foram favoraveis aos servidores.

Sabe-se que o trabalho exerce forte influéncia na construgio da
identidade dotrabalhador, que de acordo com a perspectiva psicologica,
o trabalho pode estar associado a uma reafirmagio da autoestima e do
senso de utilidade, fazendo com que o processo produtivo seja
extremamente valorizado, e tido, muitas vezes, como responsavel pela
criagdo de uma identidade para o trabalhador (SCORSOLINI-COMIN et
al,, 2019; CARO; ARAKAWA; ANDRADE, 2021).
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Em vista disso, verifica-se que, em nossa sociedade prevalece uma
supervalorizagao da produtividade. E, por esta razao, a aposentadoria é,
muitas vezes, considerada como a perda do sentido da vida, tornando-se
uma percepcio estigmatizada, e até, sendo comparada por alguns, “[...]
como uma espécie de mortesocial” (CARO; ARAKAWA; ANDRADE,
2021, p. 03).

Sobre o contexto social que envolve a aposentadoria, Scorsolini-
Comin e Marin (2021) e Di Bonifacio e Scorsolini-Comin (2019),
mencionaram em seus estudos, sobre a discussio da Reforma da
Previdéncia no cenario brasileiro, desde o seu anincio em2017 a sua
promulgacio em 2019. A Reforma trouxe pontos importantes que
devemser considerados na aplicabilidade das intervenc¢des nesta area, uma
vez que a partirda nova legislagdo previdenciaria, elevou-se a idade com
que as pessoas poderdo seaposentar, e por isso, os aspectos ligados ao
ciclo vital, ganham destaque. Nesse sentido, a literatura cientifica tem
destacado a importincia de se compreender as relagdes entre a
aposentadoria e os processos de salde e doenca (SCORSOLINI-
COMIN et al., 2019).

Em prol disso, estudos nacionais e internacionais tém discutido o
verdadeiro significado do trabalho comparado aos outros papéis da
desempenhados durante a vida do trabalhador. Em que, Boehs, Bardagie
Silva (2019), alertam sobre a importéncia de avaliar o nivel de relevancia
para cada pessoa, bem como, suas articulagées em relagio aos diferentes
contextos em que atuam.

Sobretudo, ressalta-se sobre a relevancia do préprio trabalhador
diversificar estes papéis, para que haja melhor desempenho dos papéis
sociais apds a aposentadoria, no intuito de encontrar o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional (SEIDL; CONCEICAO, NERY, 2018;
BOEHS; BARDAGI; SILVA, 2019).

Cabe ressaltar que, quando nio ha a diversificagdo de papéis sociais,
torna-se notavel a dificuldade em que alguns individuos possuem ao
adaptarem a esta nova fase, causando-lhes impactos na salde, tal qual a
alta prevaléncia de doengas psicossomaticas, e até mesmo o aumento ou
adesdo a vicios, devido ao um maior tempo ocioso e auséncia de
atividades  significativamente  prazerosas (CARO; ARAKAWA;
ANDRADE, 2021).
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Diante dessa problematica, Caro, Arakawa e Andrade (2021),
alertam quanto a fundamental importéncia da prevencio e a preparagio
para a aposentadoria, visando favorecer a salde, o bem-estar e a
qualidade de vida do trabalhador. Nessa perspectiva, o cuidado prévio
com o trabalhador pode ser um fator essencial para o resgate da
autoestima, construcio dos projetos de futuro e da identidade, visto
que é comum ao longo da vida, que o papel profissional se sobressair
aos outros papéis do individuo.

Neste intuito, um estudo realizado por Cunha, Scorsolini-Comin e
Marin (2021), demonstraram que o panorama das intervengdes
psicolégicas utilizadas nos processos de pré e pds aposentadoria nho
Brasil, promoveu bem-estar a partir da exploragio das perdas, ganhos e
mudancas ocorridas nessa fase.

Contudo, Seidl, Conceicdo e Nery (2018) afirmam que,
independentemente, do individuo considerar a aposentadoria como
perda ou ganho, preparar-se para esse momento é sempre importante,
uma vez que estudos longitudinais revelam que quem se preparar para
a aposentadoria, promove maior facilidade de adaptagdo nesta fase, e
consequentemente, maior satisfacio e bem-estar diante deste evento
marcante.

No entanto, Durgante et al. (2019), alertam quanto a necessidade de
politicas eprogramas que promovam o bem-estar fisico, social e mental
ao longo do curso de vida, para que possam contribuir para que o
envelhecimento seja percebido como experiéncia positiva. Apesar que a
legislagdo brasileira prevista na Politica Nacional do Idoso e o Estatuto do
Idoso, defendem a implementacdo dos grupos ou dos PPA’s nas
instituigoes, visto que, estes programas buscam ajudar pessoas a investir
no desenvolvimento e/ou na criacio de novos papéis perante a
aposentadoria, tendo em vista os desafios que podem ocorrer no
processo de modificagio e/ou perda de umpapel dominante (SEIDL;
CONCEIGAO, NERY, 2018).

Nessa perspectiva, Scorsolini-Comin et al. (2019), afirmam que o
referencial da Psicologia Positiva demonstrou-se util, no sentido de
potencializar o desenvolvimentode recursos para o enfrentamento de
situagSes complexas, bem como, para ressignificagio da aposentadoria
como sendo um processo exclusivo de perdas e decréscimos associados
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ao envelhecimento e a terminalidade. No entanto, Scorsolini-Comin et al.
(2019), advertem que os beneficios proporcionados através da
intervencdo positiva em prol da preparagdo a aposentadoria, se tornam
relativos ao envolvimento que o individuo estabelece com seu trabalho
durante a vida.

Neste contexto, Oliveira e Silva (2018), reforcam sobre o papel
fundamental daPsicologia na assisténcia desses programas junto as
instituicdes, promovendo o equilibrio psicolégico de seus servidores,
tendo como comprovagdo os efeitos significativamente positivos, dos
quais, estimulam a adesdo destes programas.

Neste escopo, Cunha, Scorsolini-Comin e Marin (2021), reforgam
sobre aimprescindivel participagdo dos psicélogos nestes programas, bem
como, a avaliagdolongitudinal das propostas ja existentes, no intuito de
buscar o aperfeicoamento constante de tais intervengdes.

Corroborando, Durgante et al. (2019) e Durgante, Sa e Dell'aglio
(2019), ressaltam que intervencSes embasadas no desenvolvimento de
forgas-virtudes, requerem aprofundamento empirico no Brasil, dada a
relevincia para area de envelhecimento ativo diante do fenémeno do
aumento da expectativa.

Tendo em busca estes objetivos, Durgante, Sa e Dell'aglio (2019),
avaliaram emseus estudos, a viabilidade de um programa de Psicologia
Positiva, dos quais,obtiveram resultados satisfatérios em seu estudo,
quanto aos diferentes critérios de viabilidade avaliados. Além disso, os
estudos realizados por Oliveira e Silva (2018) eDurgante, Sa e Dell'aglio
(2019), registram a excelente aceitagdo e a alta demanda naadesdo ao
Programa de Preparagio para a Aposentadoria (PPA) entre os servidores
que participaram da pesquisa. Reforgando a viabilidade dos programas
desta natureza para a promogao de saide em aposentados, bem como,
o interesse do publico-alvo quanto as questdes relativas a busca por um
melhor bem-estar e qualidade de vida.

Em contrapartida, Durgante et al. (2019), constatam que muitos
estudos cientificos ndo apresentam uma descricdio detalhada dos
programas implementados, o que dificulta a compreensio sobre a
qualidade metodoldgica de alguns estudos publicados. Além disso, Di
Bonifacio e Scorsolini-Comin (2019), alertam sobre a problematica de
que diversas intervengdes tém sido limitadas quanto ao processo de
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acompanhamento do individuo, tanto na etapa de preparagio, quanto
apos a aposentadoria, embora diferentes abordagens psicolégicas tenham
sido utilizadas para o delineamento destas propostas.

Tendo em vista essa problematica, Di Bonifacio e Scorsolini-Comin
(2019), realizaram um estudo de relato de caso, no qual, descreveram e
analisaram uma experiéncia de atengdo psicologica desenvolvida em um PPA
de uma universidade publica federal, voltada especificamente para
profissionais da educagio basica, a partir da abordagem da Psicologia Positiva.
O estudo concluiu que os programas de preparagio para aposentadoria,
podem intervir no foco na promogio do bem-estar e no desenvolvimento
de potencialidades de modo com que o individuo crie um suporte para lidar
com as adversidades inerentes ao processo de aposentadoria.

Contudo, Souza et al. (2022), afirmam que para o programa de PPA
ndo existeuma regra, e que pode ser elaborado de maneiras diferentes,
as quais a instituicio pode formular conforme suas necessidades, desde
que sejam elaborados paraatender as particularidades de cada individuo.
O departamento de RH, deve incentivar o futuro aposentado a participar
do Programa PPA, o qual podera contar com palestrantes, médicos,
psicélogos, assistentes sociais, como também um agente do INSS e
advogados especializados na area previdenciaria publica e privada, para
auxilid-los a descobrir quais atividades realizar apds a aposentadoria.

Deste modo, Souza et al. (2022), reforca que o PPA consiste num
trabalho multidisciplinar, que possui como objetivo propiciar ao individuo
a melhoria da qualidade de vida dentro e fora do ambiente de trabalho.
E ainda ressaltam que é possivel preparar as pessoas para novas
possibilidades, visto que, a vida nio acabacom o encerramento da
carreira. Desse modo, verifica-se que o PPA contribui para resgatar
sonhos, repensar os préprios valores e despertar mudangas diante da
preparacdo para a nova fase da vida.

CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo evidencia sobre a importancia da Psicologia no preparo
do sujeito para a aposentadoria, ao ressignifica-la como uma experiéncia
positiva, promovendo bem-estar e maior qualidade de vida no
enfrentamento das mudancas inerentes a essa etapa desenvolvimental.
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Ressalta-se sobre a necessidade em ampliar as evidéncias cientificas
sobre atemdtica, considerando a escassez de estudos que evidenciam os
registros das intervengdes positivas no pais. Em vista disso, espera-se que
os resultados encontrados neste estudo, possam contribuir para os
modelos de intervencao futuros,de politicas e de servigcos para promogio
de salde, além de incentivar a implementagdo dos programas de
preparacdo para aposentadoria pelas instituicGes organizacionais, bem
como, os registros metodologicos desses programas para o
aprimoramento de tais intervengdes.

REFERENCIAS

AMORIM, Silvia Miranda; FRANCA, Lucia Helena. Razdes para Aposentar e
Satisfagdo na Aposentadoria. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 35 3558,
2019. ISSN 1806-3446. DOI: https://doi.org/10.1590/0102.3772e3558.

BOEHS, Samantha de Toledo Martins; BARDAGI, Marucia Patta; SILVA, Narbal.
Trabalho, aposentadoria e satisfagio de vida em aposentados de
uma multinacional. Rev. Psicol., Organ. Trab.,, Brasilia, v. 19, n. 3, p. 653-661,
set. 2019.DOI: http://dx.doi.org/10.17652/rpot/2019.3.16310.

CARO, Camila Caminha; ARAKAWA, Vagner Augusto Takahashi; ANDRADE,
Emanuelli Virginia Betoli de. Relato de experiéncia com um programa de
preparacio para a aposentadoria de servidores publicos. Cadernos
Brasileiros de Terapia Ocupacional, v. 29, e2841, 2021. DOI: https://
doi.org/10.1590/2526-8910.ctoRE2149.

CUNHA, Natali Andrade da; SCORSOLINI-COMIN, Fabio; MARIN, Raquel
Cornélio. Intervengdes psicolégicas no processo de aposentadoria:
revisio integrativa da literatura Brasileira. Rev. Psicol. Saide, Campo Grande,
v. 13, n. 1, p.03- 18, mar./2021. DOI:http://dx.doi.org/10.20435/pssa.v13i1.1012.

DI BONIFACIO, Daniela Pereira; SCORSOLINI-COMIN, Fabio. Preparagao
para a aposentadoria: relato de uma intervencao clinica na
abordagem da psicologia positiva. Rev. abordagem gestalt., Goiania, v. 25,
n. 3, p. 237-245, dez. 2019. DOI:http://dx.doi.org/10.18065/RAG.2019v25n3.2.

DURGANTE, Helen; SA, Caroline Navarie e; DELL'AGLIO, Débora Dalbosco.
Psicologia positiva para promocao de satilde em aposentados: estudo
de viabilidade. Av. Psicol. Latinoam., Bogota, v. 37, n. 2, p. 269-281, Ago. 2019.
DOl:https://doi.org/10.12804/revistas.urosario.edu.co/apl/a.6375.

48


https://doi.org/10.1590/0102.3772e3558
http://dx.doi.org/10.17652/rpot/2019.3.16310
http://dx.doi.org/10.20435/pssa.v13i1.1012
http://dx.doi.org/10.18065/RAG.2019v25n3.2
https://doi.org/10.12804/revistas.urosario.edu.co/apl/a.6375

DURGANTE, Helen; MEZEJEWSKI, Liriel Weinert; SA, Caroline Navarie e;
DELL'AGLIO, Débora Dalbosco. Intervengdes psicolégicas positivas para
idosos no Brasil. Cienc. Psicol., Montevideo, v. 13, n. 1, p. 106-118, jun.
2019.DOl:https://doi.org/10.22235/cp.v13i1.1813.

OLIVEIRA, Cassio Santana de; SILVA, Jarcilene Martins Souza da. Programa de
Preparagiao para Aposentadoria — PPA Vida Ativa. DéCiéncia em Foco,
v.2,n. 1, p.157-169,2018.ISSN:2526-5946.Disponivel em: <https://revistas.unin
orteac.com.br/index.php/DeCienciaemFoco0/article/view/155>. Acesso em: 14
de fevereiro de 2023.

SCORSOLINI-COMIN, F.; ROSSI, G. A. N.; CURTICO JUNIOR, J. H.; COSTA,
L. M,; SILVA, L. D. R. da; ALVES-SILVA, ]. D. Adoecimento e aposentadoria:
relato de umaexperiéncia profissional em aconselhamento psicologico. Revista
Psicologia e Saude, [S 1], v. 11, n. 2, p. 83-98, 2019. DOI: http://dx.doi.org/1
0.20435/pssa.v11i2.671.

SEIDL, Juliana; CONCEICAO, Maria Inés Gandolfo; NERY, Maria da Penha.
Aposentadoria e a dificuldade de dizer adeus ao papel profissional.
Rev. bras.psicodrama, Sio Paulo, v. 26, n. 1, p. 133-139, jun. 2018. DOI:
10.15329/2318-0498.20180006.

SELIGMAN, Martin E. P.; CSIKSZENTMIHALYI, Mihaly. Positive psychology: an
introduction. In: CSIKSZENTMIHALY]I, Mihaly. Flow and the foundations of
positive psychology. Berlin: Springer, 2014, p. 279-298. PMID: 11392865
DOI:10.1037//0003-066x.55.1.5.

SOUZA, Alini Basso de; ALVES, Giovana Durigon; OLIVEIRA, Luiza Constante;
LAZZARETT], Luiza Nicole; BATTISTI, Suelen Cossettin; BERNI, Liana Bohrer.
Promocao de saude e os riscos no ambiente de trabalho. Disciplinarum
Scientia. Série: Sociais Aplicadas, Santa Maria, v. 18, n. 1, p. 1-12,2022. ISSN 2318-
678X DOI:10.37778/dscsa.v18i1.4141.

VIANA, Susy Ane Ribeiro. Psicologia Positiva e envelhecimento:
propriedadespsicométricas da escala de gratiddo para idosos brasileiros (G20
IB). 98f. Teseapresentada Programa de Pés-Graduagio em Gerontologia
Biomédica. Escola deMedicina da Pontificia Universidade Catdlica do Rio
Grande do Sul. Porto Alegre,2021.Disponivel em: https://tede2.pucrs.br/te
de2/bitstream/tede/9537/5/TES_SUSY_ANE_RIBEIRO_VIA NA_COMPLETO.
pdf.>. Acesso em: 21 de fevereiro de 2023.

49


https://doi.org/10.22235/cp.v13i1.1813
http://dx.doi.org/1
http://dx.doi.org/1
https://tede2.pucrs.br/tede2/bitstream/tede/9537/5/TES_SUSY_ANE_RIBEIRO_VIANA_COMPLETO.pdf
https://tede2.pucrs.br/tede2/bitstream/tede/9537/5/TES_SUSY_ANE_RIBEIRO_VIANA_COMPLETO.pdf




PARA ALEM DA SUPERFICIE: IDENTIFICANDO OS SINAIS
DE ALERTA NO CLIMA ORGANIZACIONAL E SUA
RELAGAO COM O ESTRESSE OCUPACIONAL

Juliana Ribeiro Barbosa

Heron Flores Nogueira

Isabel Cristina Marques Fensterseifer
Raquel Souza de Oliveira

Falhas e erros fazem parte da vida e dos negécios. O
importante é aprender com eles para continuar com
ainda mais forga e inteligéncia

(Henry Ford)

No contexto atual, as empresas operam em um ambiente
globalizado e dindmico, caracterizado por mudangas constantes,
instabilidade e concorréncia acirrada. Essa realidade imp&e as
organizagdes uma demanda cada vez mais intensa sobre seus
colaboradores, que precisam demonstrar um alto desempenho e
adaptabilidade. No entanto, é crucial enfatizar que, quando niao ha
atencdo adequada as necessidades dos funcionarios e eles sao submetidos
a uma pressio excessiva, isso pode acarretar altos niveis de estresse.

O estresse ocupacional ¢é influenciado por diversos fatores,
incluindo a relagdo individuo-ambiente de trabalho e as circunstancias
especificas desse ambiente. Nesse contexto, o clima organizacional
desempenha um papel significativo. Um ambiente de trabalho negativo,
com conflitos interpessoais, comunicagio ineficiente, falta de suporte e
reconhecimento, e pressio excessiva por resultados, pode levar os
colaboradores a se sentirem desvalorizados, sobrecarregados e incapazes
de lidar com as demandas do trabalho. Isso pode desencadear estresse
ocupacional, burnout e outros problemas de satde, afetando ndo sé os
individuos, mas também a produtividade e eficacia da organizagio.

Assim, diante do crescente aumento do estresse ocupacional e suas
graves consequéncias para a saude e bem-estar dos colaboradores, é
fundamental que as organizacbes se preocupem com o clima
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organizacional e promovam um ambiente de trabalho saudavel e
favoravel. Portanto, o estudo do clima organizacional e seus efeitos sobre
o estresse ocupacional é relevante tanto do ponto de vista social quanto
organizacional, pois pode contribuir para uma melhor compreensio da
dindmica do ambiente de trabalho e buscar solugbes efetivas para
prevenir doengas ocupacionais e promover a qualidade de vida no
trabalho. Essas medidas beneficiam a produtividade, satisfagdo e retencdo
dos funciondrios, impactando positivamente na efetividade e
competitividade das organizagdes.

Nesse contexto, o objetivo geral deste artigo foi explicar a relagdo
entre clima organizacional e estresse ocupacional, identificando os
principais fatores que influenciam o nivel de estresse no trabalho. A
pesquisa foi direcionada pela seguinte indagagdo: por que o clima
organizacional pode repercutir no nivel de estresse ocupacional? Com
base nisso, foram estabelecidos objetivos especificos, que incluiu
descrever o conceito de clima organizacional e seus principais aspectos;
discutir o conceito de estresse ocupacional, abrangendo suas causas,
sintomas e consequéncias no ambiente de trabalho e compreender os
fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho, destacando sua
relevancia.

DESENVOLVIMENTO
Metodologia

A metodologia desta pesquisa consistiu em uma revisao bibliografica
qualitativa e descritiva, abrangendo os ultimos vinte e trés anos. A busca
bibliografica foi conduzida em bases de dados relevantes, como Scielo
Brasil, Google Académico, Catélogo de Teses e Dissertagdes, bem como
em livros e capitulos de livros. Foram estabelecidos critérios de inclusio
que abrangiam, artigos cientificos, trabalhos académicos, livros e capitulos
de livros. Os descritores utilizados na busca foram “clima organizacional”,
“estresse ocupacional”, “sindrome de burnout” e “qualidade de vida no
trabalho”.

Além disso, critérios de exclusio foram aplicados com o objetivo de
garantir a selegdo de materiais relevantes e de qualidade. Foram excluidos
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materiais que ndo estavam diretamente relacionados ao tema e os que
nao estavam disponiveis para download. A revisio da literatura contribuiu
para uma compreensdo atualizada do tema, fornecendo insights
relevantes sobre a relagdo entre clima organizacional e estresse
ocupacional.

Resultados e Discussao

De acordo com Menezes e Gomes (2010) as premissas dos estudos
sobre clima organizacional foram introduzidas a partir da proposta da
Escola das Relagdes Humanas, com o classico experimento de
Hawthorne conduzido por Elton Mayo em 1927. Chiavenato (2003)
descreve que esse movimento teve como objetivo favorecer a
humanizagio das relagées de trabalho, onde houve a transferéncia da
énfase antes colocada na tarefa (pela Administragdo Cientifica) e na
estrutura organizacional (pela Teoria Classica) para a énfase nas pessoas,
ou seja, dos aspectos técnicos e formais para os aspectos psicolégicos e
socioldgicos.

Massensini (2011) aponta que as pesquisas de Hawthorne teve
como o objetivo investigar como as condigdes fisicas poderiam interferir
na produtividade e eficiéncia dos trabalhadores. Com base nos resultados
apresentados de tal pesquisa, Menezes e Gomes (2010), relatam que
Mayo constatou que modificagdes nas configuragdes fisica e social do
ambiente de trabalho podem provocar mudangas emocionais e
comportamentais significativas nos trabalhadores, como fadiga, acidentes
de trabalho, turnover e redugdo no desempenho e produtividade.

O clima organizacional é um dos construtos de maior centralidade
dentro do campo do comportamento organizacional e tém sido uma das
variaveis psicolégicas mais investigadas em organizagdes. Ele esta
diretamente relacionado as percepgdes que os colaboradores constroem
sobre diferentes aspectos do ambiente de trabalho e desempenha um
papel crucial na identificacdo dos elementos que influenciam o
comportamento humano nas organizagdes (MENEZES & GOMES, 2010).
Considerando esse contexto, para uma analise mais abrangente do clima
organizacional é crucial entender a cultura da empresa, uma vez que ela
pode ter um impacto significativo nesse aspecto.
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Luz (2003) argumenta que a cultura organizacional de uma empresa
é expressa através de seus valores, rituais, cddigos, simbolos e estilo de
trabalho, e que essa identidade pode ter um impacto direto na disposi¢ao
dos funcionarios, tanto de forma positiva quanto negativa. Em sua obra,
Chiavenato (2022) identifica seis caracteristicas principais da cultura
organizacional, que incluem regularidades nos comportamentos
observados, normas, valores dominantes, filosofia, regras e clima
organizacional. O autor destaca que a cultura organizacional é a forma
pela qual cada organizagdo aprendeu a lidar com seu ambiente, refletindo
a maneira Unica como a empresa opera em seu contexto.

Luz (2003) enfatiza que a cultura e o clima organizacional sdo
fenédmenos complementares, sendo que a cultura é a causa e o clima é a
consequéncia. Enquanto o clima refere-se ao estado de animo dos
funcionarios de uma organizagdo em um determinado momento, a
cultura é resultado de praticas recorrentes estabelecidas ao longo do
tempo. Portanto, a cultura organizacional é um fenédmeno mais
duradouro, enquanto o clima é um fenémeno mais temporario.

Conforme as analises de Luz (2003), o conceito de clima
organizacional é composto por trés palavras-chave: satisfagio, percepcio
e cultura organizacional. O autor destaca que a satisfacido dos
funcionarios e sua percepgio em relagio aos diversos aspectos da
empresa tém um forte impacto no clima organizacional. Além disso, a
cultura da organizacdo pode reforcar o comportamento de seus
membros, influenciando assim o clima de maneira significativa.

De acordo com Silva et al. (2014), o clima organizacional é
composto por propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas pelos colaboradores, e que tém influéncia direta ou indireta
na motivagio e comportamento das pessoas. Além disso, o clima
organizacional também é um indicador da satisfagdo dos membros de
uma empresa em relagdo a diversos aspectos como politicas de RH,
modelo de gestdo, comunicagio, valorizagdo profissional e identificagio
com a empresa.

Lins et al. (2021) mencionam cinco fatores que influenciam o clima
organizacional: psicologicos, fisicos, sociais, de comunicagio e
econdmicos. Os fatores psicolégicos envolvem motivagio, satisfagdo e
seguranga no emprego, enquanto os fatores fisicos estdo relacionados ao
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ambiente fisico de trabalho. Dentre os fatores sociais destaca-se os
estilos de lideranca adotados na empresa. Ademais, os autores ressaltam
que a comunicagio efetiva é essencial para evitar desequilibrios na equipe
de trabalho. Além disso, a remuneragio adequada e outros fatores
econdmicos contribuem para o bom desempenho e a criagio de um
ambiente positivo e valorizado pelos colaboradores.

Considerando esse contexto, Pasetto e Mesadri (2012) destacam
que o clima organizacional influencia o comportamento das pessoas e
esta diretamente relacionado aos aspectos motivacionais do ambiente de
trabalho. Um clima positivo pode satisfazer as necessidades dos
funcionarios, enquanto um clima desfavoravel pode causar frustragdes
pela ndo satisfagdo dessas necessidades. Essa compreensido enfatiza a
importidncia do clima organizacional na satisfagio, motivacio e
desempenho dos funcionarios, podendo influenciar significativamente o
ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2014a), o clima organizacional pode ser
percebido dentro de uma ampla gama de caracteristicas qualitativas,
como saudavel, doentio, incentivador, desmotivador, desafiador, neutro,
animador, ameagador, entre outras. Essas caracteristicas surgem das
interages dos colaboradores com o ambiente de trabalho.

O clima organizacional influencia a maneira como cada pessoa sente
e percebe a empresa, seu trabalho, seus supervisores e colegas, além de
afetar suas reagSes e comportamentos nesse contexto. O autor também
destaca que o clima ¢ influenciado pelo estilo de lideranga, cultura
corporativa, estrutura organizacional, caracteristicas das pessoas e
natureza do negocio, sendo todos esses elementos determinantes na
formagio do clima em cada organizagio.

Luz (2003) classifica o clima organizacional em trés tipos: bom,
prejudicado e ruim. O clima é considerado bom quando ha
predominancia de atitudes positivas como confianga, entusiasmo,
engajamento, participagdo, satisfagio, motivacgio e comprometimento.
Isso resulta em um ambiente de trabalho favoravel, com baixo turnover
e alto tempo de permanéncia na empresa. Por outro lado, o clima é
prejudicado ou ruim quando variaveis organizacionais afetam
negativamente a maioria dos colaboradores, gerando tensdes, ruido nas

55



comunicagbes, conflitos, desinteresse e competicSes exacerbadas.
Empresas com esse tipo de clima tendem a ter alto turnover.

Corroborando com esse contexto, Rodrigues (2016) destaca que o
clima organizacional pode ser avaliado pelos colaboradores como um
promotor do desenvolvimento de riscos psicossociais, como o estresse
ocupacional, o que pode levar a uma ma qualidade de vida no trabalho e
refletir na dindmica produtiva do profissional. A autora ressalta que a
percepgao do local de trabalho tem uma relagdo direta com a satisfagao
laboral, uma vez que as caracteristicas especificas do ambiente podem
impulsionar, motivar ou causar frustragio e desapontamento.

Além disso, os estudos realizados por Rodrigues (2016) concluiram
que o clima organizacional exerce influéncia tanto no estresse dos
profissionais em seu ambiente de trabalho como é influenciado por ele.
Essa interacdo resulta em consequéncias diretas nos niveis individual,
social e organizacional. Desse modo, a monitoriza¢ao das percepg¢des que
os colaboradores possuem sobre o clima organizacional é de suma
importancia para compreender os efeitos laborais nos trabalhadores.

Diante do exposto, para uma compreensido mais aprofundada do
estresse ocupacional, é fundamental compreender a origem do conceito
e suas diferentes fases. Isso proporciona uma visdo mais clara do
fenémeno e sua relagio com o contexto laboral, permitindo a adogio de
estratégias eficazes para a prevencdo e gestio do estresse no ambiente
de trabalho.

Conforme abordam Franga e Rodrigues (2013), inicialmente, o
termo stress foi utilizado pela Fisica para descrever a deformidade que
uma estrutura sofre ao ser submetida a um esforgo. No entanto, a partir
da década de 30, o médico Hans Selye incorporou o conceito do stress
as ciéncias médicas e biologicas, utilizando-o para descrever as reagdes
do organismo diante de situagdes que exigem esforco de adaptagio.

Franga e Rodrigues (2013), mencionam que Selye nomeou como
Sindrome Geral de Adaptacio o conjunto de modificagdes nio
especificas que ocorrem no organismo em resposta a situagdes de
estresse, compreendendo trés fases: reagio de alarme, fase de resisténcia
e fase de exaustdo. Coelho (2001) descreve que a reagio de alarme é a
resposta inicial do organismo ao estresse, funcionando como uma defesa
contra a agressio. Nessa fase, o corpo mobiliza todos os recursos
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disponiveis para enfrentar o agente estressor. Apds a superacdo da
situacdo estressante e a eliminagio do agente estressor, o individuo
retorna a um estado de equilibrio.

Segundo Lipp (2005), apos a fase de alerta, se novos estressores
surgem ou a fase de alerta é mantida por periodos prolongados, o
organismo entra na fase de resisténcia, que busca restabelecer o
equilibrio interior. Se o esfor¢o for suficiente para lidar com a situagio,
o estresse ¢ eliminado e a pessoa sai desse processo. No entanto, se a
pessoa n3o consegue resistir ou se adaptar, pode entrar na fase de quase-
exaustdo, identificada por Lipp como uma quarta fase do estresse.

Nesta fase, ha um colapso gradual no organismo que pode causar
varios sintomas, incluindo cansago mental, dificuldade de concentragio,
perda de memoria imediata, apatia, desdnimo, indiferenga emocional,
problemas de pele, perda ou ganho de peso, ansiedade, crises de panico
e queda na qualidade de vida. Se nio forem tomadas medidas para reduzir
o estresse, pode haver uma escalada para a fase mais grave do processo,
a exaustdo, que pode levar ao desenvolvimento de depressdo e doengas
fisicas graves, como lUlceras, psoriase, pressdo alta e outras condigdes
sérias (LIPP, 2005).

Diante desse contexto Franca e Rodrigues (2013), ressaltam que o
estresse € um fendmeno relacional que depende da forma como a pessoa
avalia e enfrenta a situagio, considerando suas caracteristicas individuais
e o ambiente em que esta inserida. Portanto, o estresse e suas
consequéncias dependem de diversos fatores, sendo necessario
compreendé-lo como uma relagio especifica entre a pessoa, o ambiente
e as condi¢bes as quais esta submetida, avaliada como uma ameacga ou
algo que exige mais dela do que suas préprias habilidades ou recursos e
que coloca em risco seu bem-estar ou sobrevivéncia.

Franca e Rodrigues (2013), considera ainda que o estresse pode ser
visto de duas dimensdes, stress ou estresse positivo, quando é capaz de
gerar um equilibrio entre esforco, tempo e realizagdo, ou atingimento de
resultados, onde a pessoa consegue a superagdo, vencer desafios. Ja o
distress quando gera algo negativo, onde a pessoa nio consegue vencer
desafios e sente-se ameagada pela situagio.

Adicionalmente, Liberato et al. (2000/2001) apontam que ha um
crescente consenso em definir o estresse relacionado ao trabalho com
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base nas interagdes entre o trabalhador e o ambiente de trabalho.
Segundo esse modelo, pode-se dizer que o estresse ocorre quando as
demandas do ambiente de trabalho sio maiores do que a capacidade do
trabalhador de lidar com essas exigéncias, ou seja, quando ele niao
consegue enfrenta-las ou controla-las adequadamente. Diante disso, essa
interagio entre individuo e ambiente é fundamental para a compreensio
e prevengio do estresse ocupacional.

Corroborando com esse contexto, Franga e Rodrigues (2013)
explicam que o stress relacionado ao trabalho é definido como as
situacBes em que a pessoa percebe seu ambiente de trabalho como
ameagador a suas necessidades de realizacdo pessoal e profissional e/ou
a sua saude fisica ou mental, prejudicando a interagio desta com o
trabalho e com o ambiente de trabalho. Isso ocorre quando esse
ambiente contém demandas excessivas a ela, ou quando ela ndo dispde
de recursos adequados para enfrentar tais situagdes.

Coelho (2004) define o estresse no ambiente de trabalho como um
conjunto de manifestagbes psicoorginicas que surgem quando a
experiéncia ou a percepg¢io do clima organizacional se torna desfavoravel.
Essas manifestagGes sdo influenciadas por varios fatores e dimensdes. A
referida autora faz uma observacdo importante em relagio as
organizagées que sdo inflexiveis e que tem caracteristicas de uma
corporacdo que da abertura para o estresse organizacional:

Muitos contextos organizacionais refletem estruturas objetivastes que se
caracterizam por uma organizagio do trabalho coercitiva, sem qualquer espago
para a criatividade, em que o individuo ndo tem controle sobre o seu processo de
trabalho. Tarefas aborrecidas, de intensidade e duragio arbitrariamente decididas,
com relagdes de trabalho fragmentadas e competitivas tém a possibilidade de
produzir experiéncias subjetivas de alienagio, caracterizadas por sentimento de
impoténcia, insatisfagio e frustragio. (COELHO, 2004, p. 21).

Complementando esse contexto, Almeida et al. (2016) abordam
que os fatores de estresse relacionados ao clima organizacional mais
amplamente estudados sdo aqueles relacionados a participagio e
implicagdo no trabalho, apoio social, falta de participagdo nas tomadas de
decisdo, auséncia de comunicagio e sentimento de afastamento em
relagio a politica organizacional vigente. Ademais, destacam que a

motivacdo dos trabalhadores e a relagido interpessoal tém sido referidos
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em varios estudos como sendo alguns dos fatores mais importantes a
considerar na satide ocupacional.

Segundo Robbis (2005), ha diversos fatores organizacionais que
podem ser fontes de estresse no ambiente de trabalho. O referido autor
categorizou esses fatores em torno das demandas de tarefas, demandas
de papéis e interpessoais, estrutura organizacional e lideranga
organizacional. As demandas de tarefas estdo relacionadas as
caracteristicas do trabalho (autonomia, variedade de tarefas) condi¢es
de trabalho e ambiente fisico. Ja as demandas de papéis envolvem a
pressio enfrentada pelos funciondrios devido ao seu papel na
organiza¢io, como sobrecarga de tarefas e ambiguidade nas expectativas.

No que se refere as demandas interpessoais, incluem as pressdes
exercidas pelos colegas de trabalho, como falta de apoio social e relagées
insatisfatérias. A estrutura organizacional, por sua vez, pode ser uma
fonte de estresse quando ha um excesso de regras e falta de participagdo
dos funcionarios em decisbes que os afetam diretamente. Por fim, a
lideranca organizacional refere-se ao estilo de gestdo adotado pelos
lideres, onde alguns altos executivos podem criar uma cultura de tensio,
medo e ansiedade, estabelecendo pressées irrealistas e controles rigidos
(ROBBIS, 2005).

Fonseca (2019), destaca que no contexto organizacional, diversos
fatores podem levar as pessoas ao seu limite fisico e psicolégico. Esses
fatores incluem um clima desfavoravel, normas rigidas, divisio do
trabalho, excesso de hierarquizacdo, falta de autonomia, competicdo
crescente, exigéncia para o desenvolvimento de novas competéncia e
obter resultados cada vez mais significativos. Assim, quando a demanda
do trabalho excede as habilidades pessoais e o colaborador ndo consegue
mais se adaptar as exigéncias da organizagdo, pode ocorrer um desgaste
excessivo e reducio no desempenho. Como resultado, o trabalho deixa
de proporcionar prazer, vinculos sociais e recompensa material,
transformando-se em uma experiéncia de sofrimento. Esses fatores
podem contribuir para o surgimento de doengas ocupacionais.

Conforme destacado por Robbins (2005), o estresse no trabalho
pode causar insatisfagio e sintomas como tensdo, ansiedade,
irritabilidade, tédio e procrastinagdo. Demandas mdltiplas e conflitantes,
falta de clareza nas responsabilidades e falta de controle sobre o ritmo

59



de trabalho contribuem para o aumento do estresse e da insatisfagio.
Além disso, trabalhos com baixa variedade, significincia, autonomia,
feedback e identidade sio fontes de estresse, resultando em menor
envolvimento e satisfagio dos colaboradores. Quanto aos sintomas
comportamentais do estresse, o autor menciona que eles abrangem
queda na produtividade, aumento do absenteismo e da rotatividade,
alteragdes nos habitos alimentares, inquietacdo e disturbios do sono.

Lipp (2005) destaca que o estresse ocupacional pode ter impactos
tanto no trabalho quanto em outras areas da vida do individuo, devido a
interrelagio entre elas. E importante identificar os fatores de sofrimento
no trabalho, pois trabalhadores frequentemente relatam sintomas como
dificuldade de memoria, concentragdo, tensio muscular e sensagio de
desgaste constante. A autora menciona que altos niveis de estresse
crénico podem resultar em consequéncias negativas, como licengas
médicas, absenteismo, desmotivagdo, queda na produtividade,
dificuldades interpessoais, baixa qualidade de vida, doencas fisicas
variadas, ansiedade e depressio.

O estresse ocupacional pode levar o individuo a ter dificuldades em
lidar adequadamente com as demandas do trabalho. Quando expostos a
niveis crénicos de estresse, os individuos podem ficar vulneraveis ao
desenvolvimento da Sindrome de Burnout, que é um processo de
enfraquecimento decorrente de um periodo prolongado de estresse no
ambiente profissional. Alguns fatores associados ao surgimento da
Sindrome de Burnout incluem falta de autonomia, problemas nos
relacionamentos interpessoais, sentimento de desqualificacdo e falta de
cooperacao na equipe (AREIAS & COMANDULE, 2006).

A Sindrome de Burnout, atualmente identificada pelo codigo QD85
no CID-11, é descrita pela OMS (2022) como uma sindrome decorrente
do estresse crénico no trabalho que n3o foi adequadamente
gerenciado. Essa sindrome é caracterizada por trés sintomas principais: a
sensacdo de esgotamento, o cinismo ou sentimentos negativos em
relagdo ao trabalho e a redugao da eficacia profissional. Ela representa de
forma precisa o limite alcangado devido ao impacto dos estressores na
salide dos colaboradores no ambiente de trabalho (OLIVEIRA, 2022).

Almeida et al. (2016) ressaltam que o excessivo stress ocupacional
experienciado pelos trabalhadores tem sido fortemente associado ao
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aparecimento de doencas e prejuizo da satiide mental, interferindo na sua
capacidade para o trabalho, produtividade, bem-estar e qualidade de vida.
Portanto, é essencial uma maior atengdo na identificagdo e prevengdo de
fatores de risco, bem como na promogio de mudangas, programas e
intervencbes para melhorar a satisfagdo, bem-estar, motivagio e
produtividade dos colaboradores.

Nesse contexto, é fundamental destacar a relevancia da qualidade
de vida no trabalho (QVT). Introduzido por Louis Davis na década de
1970, o conceito refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral e a
salde dos colaboradores no desempenho de suas atividades. Atualmente,
a QVT abrange aspectos fisicos, ambientais e psicologicos do ambiente
de trabalho. Isso engloba diversos fatores, como satisfagio com o
trabalho executado, oportunidades de crescimento na organizagio,
reconhecimento, remuneracao e beneficios adequados, relacionamentos
interpessoais, ambiente psicologico e fisico de trabalho, liberdade de
atuacdo e a responsabilidade na tomada de decisGes e possibilidades de
participagio (CHIAVENATO, 2014b).

Chiavenato (2014b) aborda que a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) ¢ influenciada pela interagdo entre caracteristicas individuais e
organizacionais. Um dos modelos relevantes para compreender a QVT ¢é
o proposto por Wdalton, que identifica oito fatores que exercem
influéncia sobre a QVT: compensagio justa e adequada, condicdes de
seguranca e salude no trabalho, utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades, oportunidades de crescimento continuo e seguranga,
integracdo social na organizagdo, constitucionalismo, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal e relevancia social da vida no trabalho.

Além disso, Chiavenato (2014b) menciona que a qualidade de vida
no trabalho (QVT) é influenciada pela atividade da pessoa e pelo clima
organizacional. Quando a qualidade do trabalho é inadequada, pode
resultar em efeitos negativos como alienagdo do funcionario, insatisfagio,
baixa produtividade e comportamentos contraproducentes como
absenteismo e rotatividade. Por outro lado, um alto nivel de qualidade
do trabalho conduz a um clima de confianga e respeito mutuo,
promovendo maior engajamento e oportunidades de éxito psicoldgico.

Santos (2018) enfatiza a importancia da avaliagdo do clima
organizacional para melhorar a qualidade de vida no trabalho. Essa
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avaliagdo permite identificar os pontos fortes e fracos da gestdo da
empresa, bem como as questdes que precisam ser aprimoradas. Dessa
forma, a pesquisa de clima além de demonstrar a satisfagio e expectativas
do colaborador com a empresa, também fornece informagdes
importantes para aumentar a produtividade, lucratividade, bem-estar,
confianga, motivacio e qualidade de vida.

Nesse sentido, Oliveira S. (2022) ressalta que a qualidade de vida no
trabalho (QVT) desempenha um papel fundamental na satisfagio dos
funcionarios. Os programas de QVT envolvem todos os fatores
relacionados ao trabalho, visando a busca do equilibrio psicolégico, fisico
e social dos colaboradores. Além disso, esses programas podem
incentivar cuidados com a satide e proporcionar alivio do estresse, o que
resulta em melhorias no desempenho das atividades profissionais e no
clima organizacional. Dessa forma, a implantacdo de um programa de
QVT visa atender aos interesses tanto dos funcionarios quanto da
empresa, promovendo beneficios mutuos.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Com base na revisdo bibliografica realizada, constata-se a relevancia
do clima organizacional na relagdo com o estresse ocupacional. Os
estudos analisados ressaltaram a influéncia de diversos fatores nessa
interagdo, o que reforca a necessidade de compreendé-los e aborda-los
de maneira eficaz. Assim, a andlise do clima organizacional desempenha
um papel essencial ao fornecer informag&es relevantes sobre a dindmica
do ambiente de trabalho. Essa andlise possibilita identificar os elementos
que afetam o clima e podem impactar o bem-estar dos colaboradores.

Portanto, compreende-se, a partir deste estudo, que a qualidade de
vida no trabalho esta intrinsecamente ligada a uma boa gestdo do clima
organizacional. Nesse sentido, para garantir um ambiente saudavel e
reduzir o estresse, é crucial adotar medidas como proporcionar um
ambiente fisico seguro, promover comunicagio efetiva, investir no
desenvolvimento profissional, incentivar relagdes interpessoais saudaveis,
reconhecer o trabalho dos colaboradores e implementar programas de
saiude e bem-estar. Essas agdes desempenham um papel essencial no
bem-estar dos colaboradores e tém um impacto direto na produtividade,
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satisfacdo e reten¢ido de talentos, contribuindo positivamente para o
desempenho global da organizagio.

Em conclusdo, este estudo alcangou seus objetivos ao explorar a
relagio entre clima organizacional e estresse ocupacional. A andlise
desses fatores é fundamental para compreender a dindmica do ambiente
de trabalho e encontrar solugdes eficazes que promovam o bem-estar
dos colaboradores. Entretanto, sdo necessarias mais pesquisas nessa area
para aprofundar o conhecimento sobre os efeitos do clima organizacional
no estresse ocupacional e identificar estratégias especificas que possam
melhorar a saide mental dos colaboradores e a qualidade de vida no
trabalho.
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PANDEMIA COVID-19
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O maior lider ndo é necessariamente aquele que faz as
maiores coisas. Ele é aquele que faz com que as
pessoas fagcam coisas grandiosas.

(Ronald Reagan)

A chegada do Covid-19 gerou um caos estrondoso e generalizado, mas
tudo o que se pensava aconteceu de forma infinitamente pior. A falta de
informagdo, de tratamento e de vacinas, apenas ressaltou o temor das
pessoas, e esse medo, real e justificado, trouxe prejuizos fisicos e
psicoldgicos a maioria da populagdo. Segundo o estudo de Rogers et al
(2020), publicado no periddico cientifico The Lancet Psychiatry: “foram 53
milhdes de novos casos de depressao e 76 milhdes de ansiedade em 2020”.

A situacdo foi se agravando, nio havia cura nem método de
tratamento existente, pois essa doenca até entdo nao existia. As pessoas
comegaram a morrer nas ruas e em filas de esperas nos hospitais, nio se
sabia se era possivel pegar pelo ar ou contato fisico, a Unica certeza era
a morte iminente. Com os casos de morte em um crescente desenfreado,
os governantes de todo o mundo comegaram a optar pelo lockdown
(palavra vinda do inglés, significa bloqueio total ou confinamento), tudo
foi se fechando menos os servigos essenciais como hospitais, farmacias,
bancos, seguranga, mercados, transportes e postos de gasolina, etc.

Com o comércio fechando e lojas falindo as pessoas passaram a se
desesperar mais de medo do desemprego e a fome do que com a prépria
morte, com isso o governo se viu obrigado a langar o auxilio emergencial,
que ajudou porem n3o era o suficiente. E mesmo em meio ao lockdown
as pessoas continuavam a morrer. De Acordo com o Global Tracker
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publicado em 15/07/2022 “Houve pelo menos 556.201.000 infecgSes
registradas e 6.776.000 mortes registradas” até aquela data.

Quando as pesquisadoras e cientistas, Jaqueline Goées de Jesus e
Ester Sabino e sua equipe conseguiram mapear o genoma da nova corona
virus o que foi um avanco na possibilidade da criagdo da vacina que trouxe
a esperanga novamente, conforme foi descrito em Maranhio (2020).

Algum tempo depois se expandem as criagdes de vacinas e aos
poucos a populagdo tenta retomar a suas rotinas, porém apods tanto
medo, anglstia e mortes ja ndo se sabia o que era normalidade. A saida
do home office (Siglas em inglés traduzidas como trabalhar em casa) e a
volta para as empresas depois de um bom tempo afastado trouxe
insegurangas e pavor, pois apesar de ja haver uma vacina ela ainda ndo era
o suficiente para garantir a seguranga dessas pessoas que estavam
voltando para as empresas.

Agora de volta ao trabalho presencial, problemas que ja existiam
pela cultura fordista que n3o olhavam seus colaboradores como
humanos, mas sim como uma ferramenta da inddstria, como parte da
fabrica, serviu para agravar a situagio, pois essa forma de gerir a empresa
de maneira robotizada ja nio atendia as demandas pois os trabalhadores
em suma maioria estavam psicologicamente adoecidos e fisicamente
frageis devido aos efeitos colaterais pés COVID-19. De acordo com The
Guardian (2021), a um aumento da preocupagdo em que pacientes pos
COVID-19 tenham danos neuroldgicos entre outros. Neste momento se
viu indispensavel a ajuda psicoldgica a esses trabalhadores.

O presente trabalho traz o questionamento de como a psicologia
pode beneficiar o meio empresarial contemporineo em tempos
pandémicos.

Mostrando como objetivo geral, ilustrar de forma clara e direta os
beneficios da psicologia no meio empresarial contemporianeo em tempos
pandémicos. Especificando e contextualizando historicamente o modelo
fordista engessado, que adoecia seus colaboradores, voltado para os
ganhos sem pensar na sadde fisica e mental das pessoas. Com o objetivo
de somar dados que sejam um norteador para os futuros profissionais da
psicologia na luta contra os transtornos mentais de salde que esta
pandemia esta gerando de forma extrema nas pessoas e como garantir o
direito de uma boa salide mental para seus colaboradores.
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A psicologia tem sido uma das mais importantes das areas do
conhecimento durante a época atual. Os profissionais da psicologia tém
sido capazes de ajudar as pessoas que estdo passando por um periodo de
desaceleragdo econémica, crises financeiras ou de seguranga publica,
onde o trabalho e o estudo s3o prejudicados devido a diminuigao do fluxo
de recursos financeiros. Além disso, eles também podem ajudar as
pessoas que estdo passando por depressdes, ansiedade, dores de cabega
e outras formas de transtorno mental.

Esclarecer de forma pontual as implicagdes da pandemia do COVID-
19 dentro do meio empresarial, agindo diretamente na satiide mental de
seus colaboradores. Apontar os beneficios da psicologia no meio
empresarial contemporaneo em tempos pandémicos, tornado assim seus
colaboradores mais saudaveis e felizes, consequentemente melhorando a
rentabilidade e os lucros da empresa.

DESENVOLVIMENTO
Metodologia

No intuito de atingir solu¢bes sobre o problema apresentado, no
presente trabalho, foi empregado como método de pesquisa revisdes
bibliograficas e qualitativas, descrito em linguajar simplificado para ser
acessivel e entendido ao maior nimero de pessoas, com busca em sites
académicos e revistas cientificas com o Scielo e Google Académico com
a base principal em artigos académico cientificos, livros e dissertagoes
relacionados ao tema beneficios da psicologia no meio empresarial
contemporaneo em tempos pandémicos, em um periodo de 2017 a 2022.
Os artigos e livros citados permitem um estudo maior e conclusivo que
podera trazer beneficios para futuros estudantes que se interessem pelo
tema em questdo, sobre a importancia da Psicologia nas empresas, o que
os documentos norteadores nos dizem sobre a necessidade do cuidado
da satide mental dos colaboradores diante de um momento pandémico.
As palavras-chaves utilizadas foram: Organizacional, Covid-19, Fordista.
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RESULTADOS E DISCUSSAO
A Pandemia

A Organizacdao Mundial da Saide (OMS) na data 11 de marco de
2020 anunciou a noticia que estarreceu todo o mundo, transmitido pelo
diretor-geral Tedros Adhanom Ghebreyesus, em Genebra, na Suica, que
o virus da Covid-19 tinha se alastrado por todo o planeta, tornando-se
uma pandemia oficialmente.

“Atualmente, existem mais de 118 mil casos em 114 paises e 4,2 mil pessoas
perderam a vida. Outros milhares estdo lutando por suas vidas em hospitais. Nos
proximos dias e semanas, esperamos ver o nimero de casos, o nimero de mortes
e o numero de paises afetados aumentar ainda mais”. Afirma Tedros.
(ORGANIZAGAO PAN-AMERICANA DA SAUDE, 2020, P.2)

Com os avangos da pandemia foi estipulado o lockdown (fechamento
total ou parcial) em varias regides do mundo, termo para definir a
paralizacio parcial ou total do deslocamento de pessoas
consequentemente parando a economia, de acordo com Kleber (2022).,
e isso acabou trazendo a eclosio em massa do trabalho home office
(trabalho em casa).

Com a criagdo da vacina os colaboradores foram obrigados a voltar
para suas fungées em modo presencial mesmo com o medo da morte, o
que ocasionou um grande aumento das crises de ansiedade, depressio e
burnout (doenga que se trata de um esgotamento profissional é uma
sindrome emocional, tem como os principais sintomas o esgotamento
fisico, exaustdo estresses elevados e depressio causadas principalmente
por um ambiente de trabalho toxico aonde aja humilhagdes constantes,
desgaste emocional, incentivo de competitividades excessivas é ou
cobrangas estremas de responsabilidades). De acordo com Rogers et al
(2020), publicado no periddico cientifico The Lancet Psychiatry.

Antes da pandemia as empresas ja vinham em uma onda de
mudangas pois o sistema de trabalho padronizado fordista ja nio supria
as necessidades da empresa tento em vista que essa visio mecanizada
causava extremos prejuizos fisicos e mentais em seus colaboradores.
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Paradigma Fordista

Na visdo de Junior (2000. p.48), no paradigma fordista acreditava-
se que era o sistema de trabalho que melhor atenderia suas demandas,
pois ao simplificar as fun¢des de cada trabalhador os tornariam mais
ageis e eficientes por ter uma demanda menor de atividades a serem
aprendidas, diminuindo a necessidade de m3o de obra especializada,
produzindo de maneira seriada, tendo ganho de tempo e de producio.
E inicialmente esse sistema fordista funcionou nas grandes fabricas
durante a primeira revolu¢do industrial fomentando a economia e
proliferando o capitalismo.

Esse modelo fordista pressupunha que o sistema de trabalho mais adequado
consistia na simplificagdo das tarefas especificas por trabalhador. Dessa maneira,
ndo havia a necessidade de dispor de mao-de-obra qualificada, com padronizacio
de tempos, métodos e processos de maneira uniforme. Partia-se do principio de
que, ao se produzir em maior escala e de forma seriada, o custo seria menor e
haveria maior consumo nas economias. Em um primeiro momento, essa forma de
organizagao da produgio e do trabalho trouxe ganhos para a classe trabalhadora e
para as empresas. Ocorreu o aumento do salario real simultaneamente a
diminui¢do do prego dos produtos, principalmente via aumento da produtividade.
(JUNIOR, 2017, P.4)

Porém foi sendo percebido um adoecimento generalizado nos
colaboradores com um grau alto de semelhanga, no qual foi ganhando a
atengdo dos grandes lideres. Esse adoecimento comegou a trazer
prejuizo como por exemplo: atestados, diminuicio da producio,
afastamento entre outros. (JUNIOR, 2000. p.48).

De acordo com o Ministério da Salde, o esforco repetitivo desse
modelo de trabalho fordista vem gerando danos fisicos e psicoldgicos,
pois o bem-esta dos colaboradores nio foi levado em consideragio
causando danos incalculavel a saide do ser humano, alguns deles s3o as
LesGes por Esforcos Repetitivos (LER), alguns exemplos sdo; Tendinite,
tenossinovite ou sindrome do carpo, fratura das falanges, etc.. e
Disturbios Osteomusculares (DORT) exemplo; Mialgias que sdo dores
musculares e Lombalgias que sdo danos e dores na regidao lombar entre
vérios outros. (MINISTERIO DA SAUDE, 2012, p.7).
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A alta prevaléncia de LER/DORT tem sido explicada por
transformagdes do trabalho e das empresas cuja organizagio tem se
caracterizado pelo estabelecimento de metas e produtividade,
considerando suas necessidades, particularmente de qualidade dos
produtos e servi¢os e aumento da competitividade de mercado, sem levar
em conta os trabalhadores e seus limites fisicos e psicossociais.

As lesGes por esforgos repetitivos e os distirbios osteomusculares relacionados
ao trabalho sio, por definicdo, um fenémeno relacionado ao trabalho. Ambos sdo
danos decorrentes da utilizagdo excessiva, imposta ao sistema musculoesquelético,
e da falta de tempo para recuperagdo. Caracterizam-se pela ocorréncia de varios
sintomas, concomitantes ou nao, de aparecimento insidioso, geralmente nos
membros superiores, tais como dor, parestesia, sensagio de peso e fadiga.
Abrangem quadros clinicos do sistema musculoesquelético adquiridos pelo
trabalhador submetido a determinadas condigdes de trabalho. (MINISTERIO DA
SAUDE, 2012, p.51)

Exige-se a adequacio dos trabalhadores as caracteristicas
organizacionais das empresas, pautadas por intensificagdo do trabalho,
aumento real das jornadas e prescricio rigida de procedimentos,
impossibilitando manifestagdes de criatividade e flexibilidade. As
exigéncias psicossociais ndo compativeis com caracteristicas humanas,
nas areas operacionais e executivas, adiciona-se o aspecto fisico-motor,
com alta demanda de movimentos repetitivos, auséncia e impossibilidade
de pausas espontdneas, necessidade de permanéncia em determinadas
posicdes por tempo prolongado, atengdo para se evitar erros e
submissdo ao monitoramento de cada etapa dos procedimentos, além de
mobiliario, equipamentos e instrumentos que n3o propiciam conforto.
(MINISTERIO DA SAUDE, 2012, p.07,08).

Novo Modelo de Produciao e Desafios

Tendo em vista essas informagdes as empresas se viram obrigadas a
mudar o modelo de produgdo trazendo uma nova visio mais humanizada,
levando em conta o bem estar de seus colaboradores, o que surpreendeu
foi o fato da producdo comegar a aumentar na medida em que os
colaboradores se percebiam vistos e ouvidos, quanto mais suas
necessidades eram atendidas maior eram alcangadas as metas percebendo
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um aumento notoério dos lucros das empresas e a diminuicio de
atestados, o que se tornou uma verdadeira mudanga de cultura dentro
das grandes empresas anteriormente fordistas (SANTOS,2022, p.18).

As organizagdes tinham um modelo mais rigido, burocratico, centralizado,
caracterizado pela visdo mecanicista. Nessa visdo ndo era factivel nenhum tipo de
abertura para a comunicagdo entre os diversos niveis da organizagdo. Nessa época
as empresas viam seus profissionais como meros recursos, ndo se preocupando
com tamanha grandeza humana que executava o trabalho e suas motivages.
Atualmente, seguindo o modelo organicista, as empresas estdo mudando esse tipo
visdo, tornando-se mais flexiveis, renovando o modelo de gerir. As organizages
estdo mais abertas a ouvir seus colaboradores, obtendo novas ferramentas para
captagdo de informagdes a fim de analisa-las e entende-las, auxiliando para as
tomadas de decisGes e melhorias. (SANTOS, 2022, p.18)

Mas com a chegada da COVID-19 toda essa revolugdo teve que se
adequar a nova realidade o que trouxe para o home office, trazendo uma
verdadeira revolugido na forma de trabalhar, como as reunides por video
conferencia entre outros, mais isso reduziu ainda mais o contado
humano, a socializagio de fato, essa transi¢do do trabalho presencial para
o home office que deveria ser feita de maneira gradual e adaptativo teve
quer ser realizada as pressas de maneira improvisada em carater
emergencial o que também pode ter influenciado no desgaste fisico e
emocional dos colaboradores (CABRAL; ALPERSTEDT, 2021).

Agora tendo que voltar para as empresas de forma presencial, o
acumulo dos problemas que ja existiam com o paradigma fordista teve o
acréscimo dos traumas causados pela pandemia entio se percebe
indispensavel a necessidade da psicologia nas empresas, trazendo
métodos e técnicas para lidar com todas as dificuldades da
ressocializagio, o medo e as frustragdes de lidar com essa nova realidade,
assim explica, Peixoto, Vasconcelos e Bentivi, (2020).

Um dos maiores problemas na volta ao trabalho pés pandemia
foram os crescentes casos de Burnout associadas ao medo e a
inseguranca de voltar ao ambiente presencial como foi citado por Rocha
e Nascimento (2021).

A sindrome de Burnout esta associada a pressido extrema no ambiente de trabalho
que leva ao esgotamento fisico e mental. Dessa forma, o contexto pandemia da
COVID-19 que afetou o mundo inteiro, levou a sociedade em geral a se reinventar e
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se adaptar as novas mudangas e exigéncias dos diversos ambientes em um curto
periodo de tempo e espago. Logo, o dmbito da salide mental dos profissionais da
salde e da area de psicologia foi bruscamente impactado pela pandemia, onde seu
cotidiano se estendeu para atender a grande demanda relacionada ao combate e
prevengdo da COVID-19, tendo assim o desenvolvimento de suas atividades diarias
alterada pela pressio extrema no ambiente de trabalho, que tem levado esses
profissionais ao esgotamento fisico e mental. (ROCHA; NASCIMENTO, 2021, p. 75)

Com isso os autores trouxeram a tona as imputagdes relevantes
que ligam diretamente o aumento do Burnout ao Covid-19 e o perigo
iminente de n3o dar a devida importancia ao caso, um exemplo de
consequéncia que pode ocorrer devido ao descaso sobre esse problema
e o “efeito manada” aonde um colaborador adoecido e nio devidamente
tratado pode gerar um adoecimento em cadeia com comportamentos
assistidos. (ROCHA; NASCIMENTO, 2021).

A pandemia da Covid-19 afetou de forma significativa o modo como
as pessoas se relacionam com o mundo, demandando um conjunto de
novos comportamentos, conhecimentos e habilidades que habilitem lidar
com essa situagdo. A psicologia, enquanto ciéncia e profissdo, estd em
posicdo de contribuir de maneira objetiva com a sociedade para que
possam enfrentar esses desafios.

A psicologia organizacional que estuda os fenédmenos dentro das
organizagdes, com o foco no comportamento humano no ambiente
empresarial, analisando e avaliando o individuo e o coletivo para
implementar acées que irdo trazer melhoria e a qualidade de vida para o
colaborador dentro da empresa (DIAS,2021). O autor revela que o
psicélogo tem a fungio de promover o bem-estar dos colaboradores.

O profissional de psicologia organizacional pode atuar na resolugio desse problema
buscando entender o que torna o ambiente de trabalho estressante. Ele pode
procurar estratégias para promover um ambiente corporativo mais tranquilo e,
consequentemente, aumentar a produtividade dos funcionarios. (DIAS, 2021, p.2).

Auxilio da Psicologia
Assim a psicologia organizacional vem trazendo varias ferramentas

para lidar com essa nova realidade, como por exemplo a valorizagdo e a
escuta ativa de seus colaboradores, analisando assim suas necessidades

74



individuais para a melhoria de um todo, pois quanto melhor acolhido o
colaborador se sentir, mais produtivo o mesmo se tornara para a
empresa. (PONTO TEL, 2021).

Ainda segundo o autor e importante que a empresa crie um
ambiente de cooperagao harmoniosa e ressalta que nao e benéfico gerar
um ambiente de rivalidade, pois neste caso niao havera cooperagio entre
os colaboradores prejudicando o andamento da empresa e causando
estresses nas pessoas envolvidas o que foge a nova cultura da empresa,
pois o fortalecimento do relacionamento da equipe e de extrema
importéncia para gerir um ambiente de qualidade, o que é vital para uma
boa saiide mental.

O autor também ressalta o uso de ferramentas como palestras
motivacionais, cursos, e mentorias, que por sua vez auxilia no surgimento
de efeitos positivos na produtividade e qualidade de trabalho de seus
colaboradores aumentando a produgdo, consequentemente a
lucratividade da empresa, provando ser mais eficaz que uma adverténcia
por exemplo. (PONTO TEL, 2021).

O texto acima entra em total concordancia com o autor (Pereira,
2021) que em seu artigo cita que;

Na comunicagdo interna poderemos promover rodas de conversa com a equipe.
Palestras informativas sobre o autocuidado dos colaboradores, seja no fator fisico
como no fator emocional. Devido a pandemia, poderemos fazer essa roda de
conversa através de lives e disponibilizar os contetidos sobre autocuidado e outros
na plataforma respeitando assim o distanciamento social. As empresas devem estar
cientes em promover a salide mental e fisica de toda a sua equipe se quiser crescer
e gerar lucros, o aumento de trabalho gera nos funcionarios muito cansago mental,
podendo acarretar transtornos como a Sindrome de Burnout, afastamentos e
processos a empresa. E necessério criar formas criativas de se trabalhar em meio a
pandemia, ndo fazendo aglomerages e ao mesmo tempo trabalhar em equipe,
promovendo sempre o bem-estar dos funcionarios, clientes e dos
lideres. (PEREIRA, 2021)

Seguindo Pereira (2021), o colaborador que se sente valorizado
estara mais motivado a se empenhar pela empresa, pois o mesmo
trabalha com alegria e dedicagdo genuina, ndo apenas pelo salario, mas
também por se sentir pertencente ao grupo, ou seja parte de uma familia,
assim diminuindo os atestados, absenteismo e demissdes, essa reducao
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também traz economia para a empresa pois a0 manter o quadro de
colaboradores se reduz os custos com a sele¢ao de novos funcionarios e
treinamentos. Essa valorizagio do colaborador e altamente ligada a
cultura da empresa que em suas raizes ja sio definidas o bem-estar de
seus colaboradores como prioridade em sua organizagdo. A cultura da
empresa é um conjunto de valores, expectativas, missdes e
comportamentos que dar um norte a organizagio como um todo, ela
também e diretamente responsavel em guiar seus lideres e colaboradores
para o que a empresa quer ser e mostrar para a sociedade.

O objetivo deste artigo é mostrar como a psicologia pode ser util
para as pessoas € 0 meio empresarial em tempos pandémicos. Os
beneficios da psicologia dentro das empresas sio muitos, e podem ser
vistos até mesmo na prevengio de doengas como por exemplo a
depressdo, o burnout e a ansiedade, que afetam os colaboradores e todo
o ambiente de trabalho.

Os beneficios da psicologia dentro da empresa sdo varios. De
acordo com o autor (DIAS, 2021). Alguns exemplos s3ao: Melhora do
desempenho profissional, o colaborador passa a ter mais empenho em
suas tarefas diarias, pois a realizagdo delas deixa de ser algo magante para
se tornar uma atividade prazerosa automaticamente aumentando seu
rendimento mensal e anual.

Melhora do relacionamento com os colegas e supervisores, pois a0
se entender melhor internamente o colaborador se torna mais
compreensivo e prestativo aos outros colegas de trabalho e também em
casa com sua familia e amigos o que o faz ir trabalhar mais leve e bem-
disposto.

Melhora na autoestima, pois ao ver seus rendimentos melhorando
o colaborador comega a se ver com um olhar de admiragio e assim
trazendo uma evolugdo na percep¢io intrapessoal. Melhora do
rendimento nas tarefas administrativas e/ou rotinas, geragdo de novas
ideias para negocios e aumento da resiliéncia de ante as adversidades,
como por exemplo o enfrentamento da pandemia do Covid-19 que exigiu
um esforgo psiquico imenso de todos, entre varios outros.

A psicologia é um instrumento para o desenvolvimento da
personalidade e crescimento do individuo, também ajudar no processo
de aprendizado e concentragdo, além disso, os colaboradores que tém
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boas habilidades pessoais sio mais bem-sucedidos no mercado de
trabalho e conseguem crescer profissionalmente, por possuir uma boa
salide mental, eles estdo mais aptos a lidar com as situagdes que surgem
durante uma pandemia, por exemplo. Gradativamente se tornado mais
fortes diante as dificuldades, com ferramentas para lidar com as
intempéries da vida e mais facil superar e encontrar a tio sonhada
felicidade.

CONSIDERAGOES FINAIS

O presente artigo teve o intuito de ilustrar de forma clara e objetiva
os beneficios da psicologia no meio empresarial em tempos pandémicos,
considerando uma linha do tempo dés da industrializagio fordista até os
dias atuais. A psicologia organizacional que traz o estudo do
comportamento humano dentro das empresas, vem com uma nova forma
de conduzir situagées das mais corriqueiras até as excéntricas e
especialmente complicadas e dolorosas como a pandemia global.

Buscando atingir exceléncia na gestio de pessoas, transformando o
meio como um todo, vem trazendo ferramentas para garantir que os
colaboradores se tornarem mais resilientes diante a situagdo em que o
mundo ainda esta vivendo, ferramentas como por exemplo, palestras
motivacionais, terapia em grupo, ouvir e identificar as demandas
individuais e de cada grupo sdo alguns dos exemplos de como a psicologia
pode beneficiar a todos.

Por outro lado, a psicologia dentro das empresas e uma ciéncia
muito recente e ainda existe resisténcia por parte de algumas liderancas
que insiste em gerir sua equipe de maneira fordista, mas dia ap6s dia tem
se tornado indispensavel o cuidado psicolégico de seus colaboradores
para uma equipe de exceléncia.

A psicologia no meio empresarial vem para contribuir positivamente
para a sociedade como um todo, pois ela traz ferramentas para auxiliar
os colaboradores a lidar melhor com os desafios que essa nova realidade
pandémica apresenta. A psicologia nas empresas também e bem-vista,
pois auxilia na catarse e na interacdo da equipe gerando uma unido e
fortalecimento, também vem trazendo a humanizagio de volta as
empresas observando a subjetividade de cada um e introduzindo na
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sistematica das empresas alterando sua cultura e reestabelecendo
paradigmas diante desta nova realidade que a pandemia do covid-19
imputou a toda sociedade.
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O PAPEL DA PSICOLOGIA NO CONTEXTO
ORGANIZACIONAL: DESAFIOS DA INCLUSAO DA PESSOA
COM DEFICIENCIA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Dulciane Pereira de Souza
Risélia Maria dos Santos Fontes
Caio Felipe Borges Rezende
Vilma Ribeiro da Silva

Todos nés temos qualidades que valorizamos e defeitos que
queremos esconder. O segredo é valorizar a si mesmo com
frequéncia. Assim, sera mais facil tentar melhorar essas falhas em
nosso comportamento.

(Elizabeth Gilbert)

Essa pesquisa analisou as empresas diante da implantagio da lei de
cotas que tem por objetivo assegurar os direitos trabalhistas e a insercao
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, e elucidara de que
forma tem sido a aceitagio das corporagdes trabalhistas em relagido a
chegada das Pessoas com Deficiéncias (PCDs) no ambito de trabalho.
Segundo o autor “Uma sociedade para ser inclusiva tem que acolher
todos os individuos respeitando suas diferencas, particularidades e
limitagbes”. (SILVA et al., 2015 p.1).

Na area organizacional ndo pode ser diferente, analisando a visdo do
autor citado, pois ainda se vé uma lacuna nesse contexto e fica a
indagacdo sera que este acolhimento e respeito tem sido aplicado dentro
das empresas como um todo?! As pessoas tém recebido o acolhimento
humanizado? Realmente estd sendo aplicado a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no trabalho? Ou somente as empresas estio inserindo esses
individuos para cumprir cotas. Serd esplanada aquelas indagagSes
mencionadas.

Veremos o histérico do surgimento da lei de cotas, como foi o
impacto da nova lei para as empresas e para a sociedade, pois n3o se pode
esquecer da crenga preconceituosa a qual nos é imposta diariamente, e
que esse individuo em alguns cargos pode ter contato direto com os

81



usuarios da empresa dependendo do cargo oferecido. Sera que as
pessoas ditas normais tém a sensibilidade de serem atendidas por um
uma PCD que as vezes podem ndo ter a mesma agilidade de outras?

Sera enfatizado a importancia da inclusdo para a PCD ao chegar na
empresa e qual a melhor maneira de receber esse individuo, como a
recepgdao com acolhimento pode fazer a diferenga no desempenho dessa
pessoa, para isso o psicologo organizacional do trabalho (POT) tera um
papel importante diante dessa demanda, utilizando técnicas psicologicas
da terapia cognitiva comportamental (TCC), criando estratégias para
conscientiza¢do e melhor aceitagio da PCD dentro do contexto inserido,
a visar que o maior nimero de pessoas dentre gestdo, colaboradores e
usuarios da empresa reconheca o que realmente € a inclusdo da pessoa
com deficiéncia.

DESENVOLVIMENTO
Resultados e Discussao

Diante dos desafios encontrados no ambito organizacional, para o
recebimento da Pessoa com Deficiéncia no mercado de trabalho, vé-se a
necessidade de uma explanagdo abrangente no contexto organizacional e
no cumprimento da Lei de Cotas que assegura a contratagdo da PCD. O
intuito é de averiguar os aspectos relevantes que possam dificultar o
processo da inclusdo da PCD e do acolhimento inadequado que recebem
dentro das empresas.

Tendo em vista que o indice de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho ainda é pouco em relagdo a quantitativa de PCD no Brasil,
podemos notar que ha falhas na inser¢do delas neste ambiente, e da
inclusdo no contexto organizacional, pois a Lei de cotas, criada em 1991,
da ao PCD o direito do trabalho regularizado, podendo exercer a fungdo
a qual lhe foi delegada desde que esteja dentro dos seus parametros de
habilidades.

Diante do contexto exposto por pesquisas bibliograficas, sera
discutido em quais aspectos é observado possiveis falhas acerca da
inclusio da Pessoa com Deficiéncia no mercado de trabalho e como a
psicologia pode intervir para uma melhor adesdo desse publico na area
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organizacional, a fazer uso das técnicas psicoterapicas utilizadas pela TCC
(Teoria Cognitiva Comportamental). Dessa forma, contribui para a
conscientizagdo de todos os colaboradores dentro das empresas, para
que realmente aconteca a inclusio de pessoas com deficiéncia, onde
possam se sentir acolhidas no ambiente de trabalho, e que essa iniciativa
seja compensatéria para ambas as partes.

De que forma a TCC pode auxiliar na inclusio de pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho? A psicologia é a ciéncia que estuda
o comportamento humano, e tem como estudo diversas dreas e
abordagens visando o biopsicossocial do individuo, o psicélogo
organizacional do trabalho (POT), tem como base trabalhista o bem-estar
e o desenvolvimento do profissional dentro da empresa a qual faz parte,
para que esse individuo possa se inserir na area em que tem expertise e
desenvolver suas habilidades visando o crescimento da empresa e o bem-
estar do trabalhador. “Contudo, muitas sociedades ndo estdo preparadas
para lidar com as diferencgas, o que promove a discriminagio” (SILVA et
al,, 2015, P. 3). Para os autores citados um obstaculo na inclusdo tem sido
a n3o aceitagdo e a descriminagdo da sociedade, tendo em vista que a
inclusdo nao depende isoladamente das empresas/gestores, mas de todos
os componentes envolvidos na corporagio.

Para os autores:

O preconceito e a discriminagio representam um grande entrave a inclusdo, uma
vez que, promovem estigmas e criam esteredtipos, dificultando a contratagdo de
pessoas com deficiéncia pelas empresas privadas estas diferengas sio identificadas
por algumas empresas como um complicador na relagio com o cliente (SILVA et
al, 2015, p. 3).

O profissional da psicologia possui técnicas cientificas para trabalhar
no contexto aqui exposto, sendo um interlocutor entre o individuo e a
empresa com o intuito de inclui-los em um mesmo objetivo e
desenvolver a inclusdo e um bom desempenho da PCD em suas funges.
Pois segundo as normativas da profissio o psicologo “aplica
conhecimento tedrico e técnico da psicologia, com o objetivo de
identificar e intervir nos fatores determinantes das agdes e dos sujeitos,
em sua historia pessoal, familiar e social, vinculando-as também a
condi¢Bes politicas, historicas e culturais” (CRP, 1992).
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Dentre as abordagens que a psicologia compde a Terapia Cognitiva
Comportamental (TCC) tem muito a contribuir com o desempenho do
psicdlogo organizacional (POT) para inserir a inclusio nas empresas
visando o bom desempenho da PCD no trabalho e o crescimento
profissional e pessoal do individuo, para que seja desenvolvido um
trabalho de inclusio efetivo dentro das empresas.

Primeiramente faz-se necessario trabalhar a conscientizagio dos
gestores utilizando as técnicas de (dessensibilizagdo sistematica), a
dessensibilizagdo sistematica vai extinguir os paradigmas criados pela
sociedade de que a pessoa com deficiéncia ndo é capaz de ser eficaz no
trabalho e se for contratada serd somente para cumprir cotas, apos a
dessensibilizagdo se faz necessario trabalhar a Psicoeducagio entre a
empresa/gestores e todos os colaboradores, utilizando dados fidedignos
levando-os a visualiza a realidade das pessoas com deficiéncia, a trazer
palestras educativas ouvindo o ponto de vista dos envolvidos através de
rodas de conversas e intervengdes diretas de conscientizagio.

Os principais desafios da inclusdo no mercado de trabalho entre os
inlmeros obstaculos que a inclusio da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho sofre estio os fatores econdmicos, sociais,
discriminacio, rejeicio e a falta de qualificagdo, ou seja, é um aglomerado
de obstaculos que eles precisam enfrentar para chegar ao
reconhecimento profissional.

Para os autores:

Dentre os fenébmenos que dificultam a insercio das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, a educagio e a qualificagdo para o trabalho sdo fundamentais.
O governo criou a Lei de Cotas, porém eximiu-se da responsabilidade de
capacitagio dessas pessoas, que ha tanto tempo estio a margem do processo
educacional e do mundo do trabalho. (VIEIRA et al., 2015, p. 355).

A inclusdo para ser efetiva vai além de somente cumprir uma lei, faz-
se necessario a qualificagio, disposi¢ao e engajamento de ambas as partes,
tanto do candidato como do contratante, ¢ facil exigir das empresas a
contratagdo, porém a luta pela inclusdo vai além de ser contratado, ela
comeca dentro de casa quando nio ha incentivo e predisposi¢do para se
qualificar, pois é direito das empresas exigir no minimo o ensino
fundamental é médio, porém o nimero de pessoas com deficiéncias que
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nio deram seguimento aos estudos sdo grandes. A qualificagio
profissional é considerada uma barreira para a contratagdo tanto pelas
empresas como pelas proprias pessoas com deficiéncia. (SILVA, PRAIS e
SILVEIRA, 2015, p. 3).

Dados apontado pelo IBGE no ano de 2021 mostram que o nimero
de pessoas com deficiéncia que ndo terminou o ensino fundamental,
médio e superior é maior que as que nio possui nenhuma deficiéncia,
conforme aponta a pesquisa:

Em 2019, 16,6% da populagio brasileira com deficiéncia possuia ensino médio
completo ou superior incompleto, contra 37,2% das pessoas sem deficiéncia.
Também se constatou que mais de 67,6% da populagdo com alguma deficiéncia ndo
tinha instrugdo ou tinha o ensino fundamental incompleto; entre as pessoas sem
nenhuma das deficiéncias investigadas, o indice era de 30,9 (IBGE, 2021).

Fazendo inferéncia dos seguintes dados nota-se que ainda é pouco
o quantitativo de PCDs que se propde a se qualificar profissionalmente
e quando comega ainda se tem a dificuldade de se manter até a conclusio.
Nota-se qual o fator que os desmotiva a da continuidade, pode ser: a
descriminagdo, a falta de empatia para com eles ou até mesmo
acreditarem que ndo faz sentido o estudo, pois ndo serdo contratados,
sdo muitas as barreiras enfrentadas até chegar a contratagdo de uma vaga
almejada mas quando essa vaga enfim é alcangada ainda tem as
dificuldades de serem aceitas e bem recebidos no cargo almejado.

Para os seguintes autores:

A formacio desses individuos, tanto no que se refere a educagdo basica, quanto a
capacitagdo profissional, € um desafio. O Brasil tem realizado varios avangos no
sentido de melhorar a formagao e favorecer a educagio inclusiva, no entanto, as
pessoas com deficiéncia e seus familiares ainda se deparam com muitos desafios
para uma educagio de qualidade (SILVA, PRAIS e SILVEIRA, 2015, p. 3).

Tendo em vista os desafios a percorrer nota-se que ha casos em
que algumas pessoas com deficiéncia ddo preferéncia em manter-se com
o beneficio de prestacdo continuada BPC valor de um salario-minimo
para familia que possui renda de no minimo 1\4 do salario-minimo por
pessoa, paga pelo governo para auxilia-los em seus gastos e
medicamentos, e acabam por desistirem de buscar seus ideais, pois o
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trabalho n3o vai ajudar somente no financeiro mas também no
crescimento pessoal e desenvolvendo a autonomia e o empoderamento
desse individuo. “A educagdo inclusiva também estimula a pessoa com
deficiéncia a lidar com outros individuos, aprimorando a relagio que ela
estabelecera com a sociedade” (SILVA et al,, 2015, p. 4). A ressalva dos
autores reafirma que os desafios sdo muitos, porém se faz necessario que
todas as PCDs tenham acesso a educagio e qualificacdo inclusiva pois
para chegar a inclusdo no mercado de trabalho faz-se necessario a
inclusao na base da educagao.

O percurso da lei de cotas nos tempos mais remotos se tratavam
as pessoas com deficiéncia com receio e discriminagdo chegavam a ter
expressdo de nojo diante desses individuos, eles eram mantidos isolados
como se tivessem contato com as pessoas, eles poderiam transmitir
doengas, o decorrer dos anos essa visio discriminatéria foi mudando e
as PCDs comegaram a tentativa de se inserir na sociedade ganhando
seu espago.

Pensando na inclusio da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho foi sancionada a lei 8.213/91 no ano de 1991, a lei exige das
empresas a contratagio da PCDs em empresas que possui de 100 a mais
funcionarios registrados formalmente, segundo o site:

Conforme a legislagdo, as proporgdes para empregar pessoas com deficiéncia
variam de acordo com a quantidade de funcionarios. De 100 a 200 empregados, a
reserva”’ legal é de 2%; de 201 a 500, de 3%; de 501 a 1.000, de 4%. As empresas
com mais de 1.001 empregados devem reservar 5% das vagas para esse grupo.
(BRASIL, 2022).

Com o surgimento da lei de cotas houve um avanco significativo na
inser¢do das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, porém nio
foi o suficiente, o indice de PCDs desempregadas ainda é grande, a lei
sozinha n3o consegui mudar a realidade da inclusdo no Brasil.

O numero de pessoas com deficiéncia no Brasil tem sido crescente,
dados apontados pelo IBGE ainda no ano de 2010 havia
aproximadamente 46 milhdes de Brasileiros, contabilizando certa de 26%
da populagdo, dentre esse quantitativo estdo, os deficientes auditivos,
visual, fisico e mental.
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Diante dos dados podemos ter uma visio da dificuldade que a
insercdo da pessoa com deficiéncia passa para ser incluido no mercado
de trabalho, pois mesmo com a lei de cotas ainda o quantitativo de
empregados é muito baixo comparada ao percentual de PCDs no Brasil.

Desde que a lei foi sancionada é notério a evolugdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, porém nota-se que a demanda de
contratados formalmente ainda é baixa comparando os dados aqui
exposto, ainda estamos em desenvolvimento para chegar a um cenario
inclusivo.

CONSIDERAGOES FINAIS

Diante dos desafios encontrados no ambito organizacional, para o
recebimento da Pessoa com Deficiéncia no mercado de trabalho, vé-se a
necessidade de maior atencdo voltada para a inclusao das pessoas com
deficiéncia no contexto organizacional e no cumprimento da Lei de Cotas
que assegura a contratacido desse publico. O intuito é de averiguar os
aspectos relevantes que possam dificultar o processo da inclusio da PCD
e do acolhimento inadequado que recebem dentro das empresas.

Pois é notério que o indice de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho ainda é pouco em relagdo a quantitativa de PCD no Brasil
pode-se notar que ha falhas na insercdo delas neste ambiente, e da
inclusdo no contexto organizacional, pois a Lei de cota, dd ao PCD o
direito do trabalho regularizado, podendo exercer a fungdo a qual |he foi
delegada desde que esteja dentro dos pardametros de habilidades de cada
individuo, respeitando suas limitagbes e dando possibilidades de
desenvolver suas habilidades.

Apos explanagio do contetido aqui exposto se conclui que ainda se
tem muitos pontos a melhorar para que se pode chegar a inclusio nas
empresas, foi avaliado em quais aspectos ha possiveis falhas acerca da
inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no mercado de trabalho e de que
forma a psicologia pode intervir para uma melhor adesdo desse publico
na area organizacional, fazendo uso das técnicas psicoterapicas utilizadas
pela TCC (Técnicas Cognitiva Comportamental).

Dessa forma, contribui para a conscientizagdo de todos os
colaboradores dentro das empresas, para que realmente acontega a
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inclusdo de pessoas com deficiéncia, onde possam se sentir acolhidas no
ambiente de trabalho, e que essa iniciativa seja compensatéria para ambas
as partes, este estudo pode contribuir para o crescimento da psicologia
dentro da area organizacional e para a continuidade da pesquisa visando
o bem-estar e o crescimento profissional e pessoal de cada trabalhador.
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A CONTRIBUICAO DO PSICOLOGO NO PROCESSO DE
GESTAO ORGANIZACIONAL: UM OLHAR A PARTIR DO
RECRUTAMENTO E SELECAO

Marcenita de oliveira Nobre

Jodo Fabricio Arrais Caldas

Maria Lidiane Santos Florentino Moura
Thais Silva Neto

Nio ¢é a consciéncia dos homens que determina o seu
ser, mas, ao contrario, é o seu ser social que
determina sua consciéncia.

(Karl Marx, 1998).

O presente artigo discute o processo de recrutamento e selecio e
a contribui¢ao do psicélogo, através da analise do comportamento, trata-
se de uma revisdo de literatura, descritiva com analise qualitativa, uma
abordagem tedrica e cientifica com objetivo de compreender o
comportamento humano em relagdo as suas emogdes com o ambiente.

Através desse contexto, o psicologo organizacional exerce um papel
primordial na hora de utilizar técnicas da analise do comportamento para
avaliar de forma objetiva e precisa os candidatos, sem desconsiderar suas
habilidades, competéncias e ainda sua caracteristica pessoal.

A contribuicdo do psicélogo no processo de recrutamento e
selegio pode ajudar tanto na estruturagdo do processo quanto na
identificacdo dos perfis comportamentais dos futuros profissionais a
serem contratados. A contratagdo assertiva se baseia em agbes que o
psicblogo pode estruturar, envolvendo agdes como entrevistas,
dindmicas de grupo e aplicagio de testes.

O comportamento humano ajuda o psicélogo a contribuir com
organizagio, pois € através de seu conhecimento que faz o profissional
ter um olhar humanizado. Vale ressaltar que hd uma limitagdo do
presente estudo, pois nao foram encontrados mais artigos na perspectiva

91



da andlise comportamental. Para dar mais énfase, sugere-se mais estudos
sobre essa tematica.

A psicologia organizacional ganhou espago para que ela pudesse
contribuir com o ambiente organizacional, devido ao conhecimento
técnico que o psicdlogo possui e através desse contexto podemos destacar
o comportamento humano que é o um dos focos que sdo necessarios para
o processo de recrutamento e selecio. Esse processo é essencial para
qualquer organizagdo, pois é ele que ird identificar quais candidatos que
estdo aptos a se enquadrarem nos requisitos necessarios para a ocupagio
das vagas.

A assertividade dos candidatos aos cargos pretendidos gera satisfagiao
a organizagio e isso faz com o que o psicélogo organizacional trabalhe com
eficiéncia em cada processo, e a porta de entrada para essa eficacia é o
processo de recrutamento e selecio.

O objetivo do psicélogo organizacional dentro do processo de
recrutamento e selegio é de encontrar através da comunicagido entre
patrio e empregado a melhor forma para que a organizagio possa estar
satisfeita com o processo de selecio elaborado pelo psicélogo
organizacional.

DESENVOLVIMENTO
A Ciéncia Comportamental nas Organizagées

A anilise do comportamento se baseia na observagdo e na anilise
sistematica do comportamento humano, ela busca compreender as
relagdes entre o individuo e o ambiente em que estd inserido. A
abordagem refere-se as contingéncias ambientais que para a anilise do
comportamento sio todos os componentes das relagdes, podendo ser
modificado por meio de técnicas e estratégias especificas. O psicélogo que
utiliza a base tedrica no recrutamento e sele¢do pode avaliar o candidato
de forma objetiva fazendo a avaliagdo das habilidades, competéncias e
caracteristicas pessoais do individuo. E importante ressaltar que essa
abordagem permite um olhar mais preciso e detalhado do comportamento
dos individuos, pois vai identificar os padrdes de respostas que s3o
relevantes para a organizagio.
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A assertividade dos candidatos aos cargos pretendidos gera satisfagio
a organizagio e isso faz com o que o psicélogo organizacional trabalhe com
eficiéncia em cada processo, e a porta de entrada para essa eficacia é o
processo de recrutamento e selegio. O psicodlogo organizacional pode
utilizar os principios da andlise do comportamento para realizar entrevistas
estruturadas, testes comportamentais e utilizar observagdes diretas do
comportamento dos candidatos, permitindo uma avaliagio mais segura e
precisa de suas habilidades técnicas e sociais de cada individuo, além de sua
capacidade de adaptagio e aprendizado.

Portanto, uma anilise do comportamento contribui para que seja
identificado as caracteristicas pessoais e importantes, capacitando as
habilidades de comunicagao, resolu¢io de problemas e trabalho em equipe,
trazendo beneficios para uma sele¢do mais justa. Além disso, a analise do
comportamento identifica o potencial de cada desenvolvimento dos
candidatos, pois o comportamento é moldavel e sujeito a mudangas,
possibilitando a identificagdo de candidatos que mesmo n3o possuindo as
habilidades exigidas no inicio, apresentavam potenciais para desenvolver
treinamentos e suporte adequado. E através da entrevista que o psicdlogo

organizacional busca conhecer os candidatos, e como ferramentas de
conhecimentos técnicos ele pode usar seus recursos para perceber as
habilidades do candidato, podendo fazer aplicagido de testes psicologicos,
dindmicas de grupos e, testes de conhecimentos especificos que sio
fundamentais para que o psicélogo consiga perceber todos os aspectos
biopsicossociais do candidato, e assim tornar eficaz esse processo.
Contudo, a partir do momento em que o psicélogo organizacional tem seu
trabalho reconhecido, suas intervengdes viao acontecendo de forma
natural facilitando seu trabalho com a equipe de gestores e colaboradores,
mas para isso o psicélogo precisa cumprir com éxito todas as demandas
que lhe compete.

Percorrendo a Teoria

Foi realizada para esta literatura a revisao narrativa, esse método é
considerado a base da producio cientifica descrita como:
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Os artigos de revisdo narrativa sdo publicagdes ampliadas, apropriadas para
descrever e discutir o desenvolvimento ou o "estado da arte" de um determinado
assunto, sob o ponto de vista tedrico ou contextual”’. Constituem, basicamente,
andlise da literatura publicada em livros, artigos de revista impressos e/ou
eletrénicos na interpretagio e analise critica pessoal do autor (Macias et.al. 2002,
p. 262, tradugédo nossa).

Os estudos publicados foram até 30 de Maio, em Portugués e
Espanhol, que foram considerados para anilise. A busca de notas técnicas
foram consultas on-line no site do Conselho Federal de Psicologia, foram
feitas também mecanismo de busca Google Académico, que fornece
acesso a distintas bases de dados, como o SCIELO (Scientific Electronic
Library), PEPSIC (Periédicos Eletrénicos de Psicologia), entre outras
fontes. Foram selecionados, como referéncia, revistas e artigos cientificos
relacionados a tematica do presente estudo.

Como critério de busca, utilizaram-se as seguintes palavras-chave:
“Psicologia Organizacional”, “Psicdlogo e Recrutamento e Selegio”,
“Recrutamento e Sele¢io de Pessoas”, “Recrutamento e Selegio e
Anilise do Comportamento”, “Psicologia Organizacional e Analise do
Comportamento”.

Ja para os critérios de inclusdo, utilizaram-se obras consideradas
funcionais para descrever as caracteristicas da atuagdo do psicélogo nos
processos de recrutamento e selecdao que possibilitem discorrer sob a
visdo da analise do comportamento. Como critério de exclusdo,
suprimiram-se os trabalhos relacionados ao Recursos humanos e
Administragdo uma vez que o foco foi discorrer sobre a realidade do
recrutamento e da selegio sob a 6tica da analise comportamental e a
contribuicdo do psicélogo organizacional para as assertividades durante
os processos seletivos.

Assim, nesta revisdo foram incluidas dez publicagGes entre eles,
artigos, nota técnica do Conselho Federal de Psicologia (CFP) e apenas
um parecer de lingua estrangeira sobre a revisdo narrativa. O intervalo
de ano da publicagio foi entre 2017 e 2023.

A preocupagio com o comportamento humano fez com que a
psicologia organizacional fosse relacionada ao trabalho, organizagio e a
produtividade. A psicologia Organizacional é voltada para o
comportamento das pessoas, grupos e organizagdes em situagio de
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trabalho, assim como o recrutamento e selecio. (ROTHMANN;
COPPER, 2017).

No comego de 1990, o psicologo alemdo Hugo Munsterberg,
considerado um dos pais da psicologia organizacional e do trabalho,
discutia sobre o que a psicologia poderia oferecer nas areas de sele¢ao
de novos empregados. Por outro lado, Mary Parker Follett especialista
em orientagdo vocacional argumentava que a organizagdo precisaria se
esforcar bastante para satisfazer as necessidades humanas.
(ROTHMANN; COPPER, 2017).

Segundo Merlo e Silva (2007), no comego do século XX o psicologo
comegou a ser convidado para contribuir com o ambiente organizacional
por conhecer o comportamento humano através das suposi¢des, pois o
foco no contexto organizacional era fazer o direcionamento aos
problemas de recrutamento e selegdo para buscar o melhor candidato
para cada fun¢do. (MACHADO et.al,2018).

O psicologo organizacional pode utilizar na sua atuagdo a andlise do
comportamento (AC), essa abordagem merece destaque, pois o Brasil
concentra a maior parte da comunidade de analistas do comportamento.
Essa abordagem estuda a compreensio e o controle do comportamento
por meio de sua interagdo com o ambiente. Segundo os autores Machado
et.al (2018, p. 3)” entende-se por ambiente qualquer evento, privado ou
externo, capaz de afetar o organismo.

Entre os diversos tipos de ambiente que existem ha o organizacional
contexto do presente estudo, ele pode ser definido como fatores
internos e externos que influenciam nos processos e desempenhos de
uma organizac¢do. O comportamento dos colaboradores opera mudancas
no ambiente organizacional e pode ser modificado conforme as
contingéncias que estio presentes no ambiente. (MACHADO
et.al,2018).

Contingéncia refere-se a todos os componentes das relagSes
comportamentais, as quais possuem uma relacdo de dependéncia entre
si (MACHADO et.al, 2018, p. 4). Esse conceito acredita que a interagao
entre estrutura do ambiente e estrutura do comportamento expressa
relagbes entre o organismo e seu ambiente e que, modelam o
comportamento devidos as suas consequéncias.

95



O psicologo organizacional tem a tarefa de aplicar os principios
basicos da psicologia, usando uma abordagem cientifica, pois lidam com
o comportamento humano das pessoas no trabalho, eles usam a
observagdo qualitativa, quantitativa e a estatistica, para fazer
intervengdes dentro da organizagdo. A eficiéncia da organizac¢ao faz com
que o psicélogo organizacional foque no bem-estar das pessoas
operando no modelo com mais de um nivel, reconhecendo as
influéncias individuais no comportamento e nas atitudes individuais.
(ROTHMANN; COPPER, 2017).

Um dos trabalhos do psicologo organizacional é explicar o
funcionamento individual, grupal da organizagdo com bases em teorias e
modelos como, por exemplo, ele pode reunir administradores para
discutir possiveis problemas relacionados a empresa como a rotatividade
de empregados, entrevista de emprego ou questionarios aos empregados
(ROTHMANN; COPPER, 2017).

No contexto de recrutamento e selegio, o psicdlogo organizacional
contribui para o desenvolvimento da organizagio tendo um papel
fundamental nesse cenario, pois os objetivos organizacionais sdo
atingidos somente por meio das pessoas que a compdem. As
organiza¢des buscam cada vez mais pessoas capacitadas tecnicamente e
que tenham um perfil comportamental alinhado a sua visdo, missdo e
valores (MACHADO et.al,2018).

Os psicologos organizacionais devem lidar com resisténcias em
relagio a novas ideias de colaboradores e deve apoiar todos os
funcionarios que estdo dentro da organizagdo. Devem fazer planejamento
e programar intervenc¢des que irdo contribuir para o desenvolvimento
pessoal, além de contribuir com a construgdo e a manutengio positivas
da organizagio (ROTHMANN; COPPER, 2017).

A psicologia Organizacional ja fortalecida e amparada preocupa-se
com a salde psiquica do trabalhador, envolvendo as mais variadas
questdes nas diversas areas do trabalho. Nesse contexto, no decorrer
dos anos, a psicologia organizacional foi evoluindo com o mundo
empresarial e com o desenvolvimento do trabalhador entre as demandas
do mercado e a promogao da saude. (CARDOSO; PADILHA, 2018).

No contexto de recrutamento e sele¢do o psicologo organizacional
tem um papel importante no desenvolvimento de uma organizagio,
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porque os objetivos organizacionais somente s3o atingidos por meio das
pessoas que o compéem. (MACHADO; MARTINS et al.2018) apud
(ARIEIRA; GUIMARAES,2005).

O Psicologo precisa conhecer a organizagio que esta inserida, pois
isso influencia diretamente em sua atuagao como profissional, ele precisa
fundamentar suas agBes e estratégias, compreender a histéria da
organizagdo, suas caracteristicas, o tipo de gestio e as condi¢es
organizacionais, dentre outros aspectos. (MACHADO; MARTINS et
al.,2018) apud (CHAVES; NUNES,2010).

O planejamento do processo de recrutamento e selecio tem como
ideia inicial a analise de descricdo de cargos com finalidade de avaliar
principalmente as competéncias técnicas e comportamentais descritas
para ele. Esses dados servirdo como base para fazer uma definicdo das
estratégias de recrutamento e para estruturar etapas de selegdo.
(MACHADO; MARTINS et al,2018) apud (CHIAVENATO,2010;
CORADIRIL; MURINI,2009).

A avaliagio do candidato exige que o psicologo organizacional
planeje e faga escolhas assertivas através de técnicas que possam fazer
parte do processo de avaliagio e exigem do profissional os cuidados
relacionados a subjetividade de cada candidato. A determinagdo é uma
das atribui¢gbes que s3o necessarias para desempenhar um trabalho com
eficacia, identificando as competéncias técnicas e comportamentais, para
escolher os procedimentos que definira a escolha do candidato (COSTA;
SANTOS et al.,2022)

A descricio de cargos é importante para qualquer organizagio, é
um alicerce essencial para todas as agdes, sendo fundamental para o
recrutamento e selegdo, entre outras demandas. (MACHADO;
MARTINS et al.,2018) apud ( CHIAVENATO,2010). Ao fazer a analise da
descri¢do de cargo o Psicélogo podera identificar as possiveis relagdes de
eventualidade e comportamentos que estdo ligados as tarefas mais
importantes do cargo. (MACHADO; MARTINS et al.,2018) apud (
TADALESK,2008).

O papel do psicélogo no processo de selegido consiste na atragio
de candidatos para a realizacdo da selegio além de estratégias para que
sejam recrutados profissionais que estejam de acordo com as exigéncias
do cargo. A decisdo de locais para a divulgagdo das oportunidades assim
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como a divulgacido das vagas é de extrema importéncia para aumentar as
chances de ter éxito durante o processo. (MACHADO; MARTINS et
al.,2018) apud ( SILVA; SILVA, 2013).

Os tipos de recrutamento sio umas das principais decisGes a ser
tomado nessa etapa do processo, o recrutamento interno vai divulgar a
vaga em aberto para os colaboradores da prépria empresa em que estao
inseridos, dando oportunidade de participar do processo de selecio
visando uma promog¢dao ou remanejamento para outro setor. O
recrutamento externo vai buscar profissionais que estio fora da
organizagdo, mas que estdo disponiveis para o mercado de trabalho.
(MACHADO; MARTINS et al.,2018) apud (D’AVILA et al,2010;
LACOMBE; HEILBORN,2003).

O recrutamento misto é a realizagdo tanto do processo interno
quanto externo, esse tipo de recrutamento é o mais utilizado pelas
organizagdes de grande porte. (MACHADO; MARTINS et al.,2018) apud
(CHIAVENATO,2006). Ressalta-se que esse tipo de recrutamento pode
ter prejuizos e beneficios em seu processo de maior ou menor custo,
tempo ou adaptagdo a nova fungio, o Psicdlogo poderad analisar as
relagdes de contingéncia ambientais estruturais da equipe em questao.
(MACHADO; MARTINS et al.,2018) apud (CORADINI; MURINI,2009;
FRANCO et al.,2003).

Uma das praticas do psicologo organizacional é a realizagdo do
recrutamento e selecdo podendo ser conceituado como um conjunto de
técnicas e procedimentos que levam a um objetivo, atrair candidatos que
tenham potenciais e que sdo qualificados para ocupar um determinado
cargo disponivel na organizagio. (CARDOSO; PADILHA, 2018).

O psicologo que trabalha com sele¢do de pessoas deve utilizar
técnicas que ja existem para esses processos, como por exemplo,
entrevista, prova de conhecimento, testes psicoldgicos e de personalidade,
testes de personalidade, teste de simulagido e dindmicas de grupo. Com
esses recursos o Psicologo tera a capacidade de ter uma visdo diferenciada
e perceber a apuragdo em relagdo aos aspectos analisados, percebendo a
sensibilidade a empresa, e realizar a selecdo de forma eficaz e assertiva.
(JANKOSKI; GIROTO, 2019 apud (MARQUES, 2018)).

A entrevista é a técnica mais importante e utilizada nas organizagdes
de trabalho, ela pode ter suas estruturas variadas conforme as suas
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demandas, cabendo ao entrevistador formular perguntas padronizadas onde
se caracterizara como uma entrevista estruturada ou nao, pois pode elaborar
as perguntas de forma dindmica para cada candidato. O objetivo da entrevista
¢ identificar se o candidato possui competéncias, técnicas comportamentais
que sdo necessarias para o desempenho do cargo. (JANKOSKI; GIROTO,
2019 apud (CARLETTO; FRANCISCO et.al,2009).

A entrevista se baseia em investigagdes sobre o repertorio
comportamental do candidato para identificar suas habilidades,
conhecimentos, competéncias e limitagdes. (JANKOSKI; GIROTO, 2019
apud (BOHLANDER et.al.,2003). Ela possui uma relevancia maior dentre
todas as etapas, pois € uma agdo indispensavel para qualquer processo
seletivo e tera como base fundamental a contratagio ou nio de um novo
colaborador.  (JANKOSKI;  GIROTO, 2019 apud CORADINI;
MURINI,2009). Os testes psicoldgicos sdo recursos instrumentais que
estdo disponiveis apenas para psicélogos para que ele possa avaliar de
maneira mais sistematica os aspectos de personalidade que determinam
as diferengas individuais, esses recursos precisam ser aplicados com rigor
técnico, para dar confiabilidade em seus resultados. Essa exigéncia
permite que o psicélogo receba formagio e treinamento especial e é por
isso que nenhum outro profissional estd autorizado a usar testes
psicolégicos. JANKOSKI; GIROTO, 2019).

Teste refere-se a medidas padronizadas administradas em grupos ou
individualmente das atitudes, realiza¢Ges, inteligéncia, personalidades e
habilidades sociais, de percepgao ou motoras (ROTHMANN; COPPER,
2017.p.17). Segundo a resolucdo N° 31, de 15 de dezembro de 2022 o
uso profissional dos testes psicoldgicos é privativo da psicéloga e do
psicdlogo, conforme estabelece o art. 13, da Lei 4.119, de 27 de agosto
de 1962. (Conselho Federal De Psicologia,2022).

A dinamica de grupo é uma atividade executada em ambiente de
selegido para avaliar o comportamento através de um grupo de pessoas
onde sio feitas atividades para atingir objetivos especificos. Essa vivéncia
pode refletir sobre tal experiéncia apos sua execugio. (MACHADO;
MARTINS, et. al, 2018 apud (CORADINI; MURINI,2009).

As dramatizages, jogos e simulagdo de situagdes semelhantes as do
contexto de trabalho, sdo de observagdes do psicélogo que podera
identificar a existéncia de comportamento especificos que estdo
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presentes no repertério comportamental de cada candidato, essa
observagdo é a soma das demais informagSes obtidas em outras fases do
processo, permitindo uma analise mais fidedigna com relagio ao
desempenho do candidato. (MACHADO; MARTINS, et. al, 2018 apud
CORADINI; MURINI,2009).

E de conhecimento que nio é apenas psicélogo organizacional que
pode estar a frente do recrutamento e selecio de pessoas, porém o
objetivo do estudo é destacar algumas contribuicbes e mostrar a
importancia do psicélogo organizacional nesse contexto. A organizagio
recentemente tem um olhar mais ampliado para a contratagio de um
novo colaborador, e através de uma analise comportamental percebe
essa importincia, fazendo com que o espago do psicélogo no ambiente
organizacional, mais precisamente no recrutamento e sele¢do seja mais
eficaz. (MACHADO; MARTINS, et. al,2018 apud (FRANCO et al.,2003;
MERLO; SILVA,2007).

A psicologia enxerga o ser humano como ser cheio de
potencialidades e especificidades, ela também compreende que o homem
é um ser biopsicossocial que se desenvolve através das relagbes que sio
estabelecidas. Por isso o psicélogo organizacional é de suma importancia
porque ele podera contribuir por meios de seus conhecimentos técnicos
os principios do comportamento tanto individual quanto grupal com um
olhar humanizado, voltado para suas potencialidades para que ele possa
colaborar com a organizagio de forma construtiva para estabelecer uma
relagdo mais alinhada dentro da empresa. (MACHADO; MARTINS, et.
al,2018 apud (ZANELLI,1994).

CONSIDERAGCOES FINAIS

A contribuicdo do psicologo com base na anilise do
comportamento no processo de recrutamento e selecdo é de grande
importéncia dentro das organizagdes, pois essa abordagem permite uma
avaliagdo objetiva e precisa dos candidatos, considerando suas
habilidades, competéncias e caracteristicas pessoais. A contribuigdo do
psicélogo é relevante a medida que ele desempenha um bom trabalho
para que possa ter consciéncia do seu papel, fazendo com que as
atividades relacionadas na area da psicologia estimulem sua criatividade
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para que possa ter um bom desenvolvimento dentro das organizagdes.
Precisa ainda, desenvolver constantemente a capacidade de gerir
conflitos, ter uma visdo sistémica e sempre manter-se atualizado sobre
tudo que tem a ver com psicologia organizacional.

Com os estudos levantados percebeu-se que o processo de
recrutamento e selegio vai além de um olhar técnico, percebendo assim
as questOes pessoais e subjetivas de cada candidato e que, o psicélogo
organizacional é fundamental, pois é através da utilizagdo de técnicas que
sdo de exclusividade desse profissional que se pode conhecer com mais
clareza o candidato em sua personalidade e seu jeito ser no cotidiano.

Percebeu-se ainda a importancia do psicélogo organizacional
mediante ao recrutamento e seleg¢do, onde precisa analisar os perfis dos
candidatos, considerando todos os aspectos de sua vida. Dessa forma, é
possivel selecionar os profissionais mais adequados para aumentar a
eficicia e o sucesso do processo de recrutamento e sele¢do, pois o
psicélogo atua com o foco no desenvolvimento e aplicagdo de principios
cientificos e tem como objetivo estudar o comportamento humano e
tudo que esta relacionado.

Conclui-se que o objetivo do presente estudo foi atingido porque
foram descritas as contribui¢bes do psicologo organizacional a partir da
andlise do comportamento e importancia do seu papel dentro do
contexto organizacional frente ao recrutamento e selecio de pessoas.
Sua atuagdo pode contribuir para que a organizagio trabalhe em sincronia
com seus colaboradores. Devem-se buscar novos olhares para conceitos
que irdo atender essas demandas dentro da organizagdo, sem que ela
perca sua importancia, sugerem-se mais estudos com aprofundamento
referente a contribuigio do psicologo sob a visdo da andlise
comportamental no setor de recursos humanos e especificamente no
processo de recrutamento e selecio de pessoas.
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A PSICOLOGIA E O DESENVOLVIMENTO DA IDENTIDADE
PESSOAL E ORGANIZACIONAL: UM ALINHAMENTO EM
DIRECAO AO IDEAL

Marcia de Aratjo Alves

Maria Lidiane Santos Florentino Moura
Rejane Matias Gomes da Silva

Taise Silene de Moraes Batista

[...] as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que
mantém e promove o sucesso organizacional: elas passam a ser a
competéncia basica da organizagdo, a sua principal vantagem
competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e
fortemente competitivo. (CHIAVENATO (2004, p. 04)

As empresas sofrem demandas com profissionais pouco qualificados
ou alocados em fung¢des inadequadas ao seu perfil, nio por serem mal
profissionais, mas por terem sido inseridos em sua contratagdo de forma
equivocada e sem o crivo de profissionais técnicos e especialistas para
essa fungdo, uma vez selecionado/contratado, esse profissional se forga a
se encaixar na fun¢do ora dada a ele, porém, estando em uma fungio
equivalente ao seu grau de habilidades, conhecimento e perfil, o mesmo
tera uma utilidade maior e trard mais resultados a empresa que o
contratou.

Nota-se nas empresas um alto e crescente turn over segundo a
Robert Half, com base em dados do CAGED o pedido de desligamento
do colaborador, praticamente dobrou de 2020 para 2021, que passou de
33% para 48% nesse periodo, onde parte tanto pelas empresas
insatisfeitas com seus profissionais e resultados obtidos, como também
do préprio funcionario, por se sentir incapaz, infeliz em sua fungiao ou
até mesmo mal aceito onde foi alocado.

As empresas por sua vez podem ni3o levar em conta o perfil de
personalidade, habilidade, atencio e aptidio de cada profissional ao
contratar, por nao terem esse preparo técnico para avaliar esses
requisitos, entdo nesse primeiro momento, usam dois nucleos de
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necessidade, o cargo que precisa ser preenchido e se o profissional tem
alguma experiéncia ou curso que o qualifique para a vaga sugerida, é onde
encontrara muitos qualificados. Porém, esse profissional sendo bem
avaliado, provavelmente seria melhor aproveitado em uma area mais
adequada ao seu perfil.

Sendo assim, a importancia desta pesquisa se da ao trazer um
enfoque maior na relevancia e necessidade real do profissional psicélogo
dentro das empresas. Onde o mesmo trara meios de abrir caminhos para
a qualidade no trabalho e elevar o profissionalismo de cada um,
atentando-se na capacidade e perfil de cada individuo, desde a
contratagao.

Como apontado no resumo desse trabalho, a questdo ser buscada
e objetivos a serem alcangados sdo sobre a importincia do capital
humano nas empresas, qual a razdo de ainda haver organizagées com um
alto indice de turn over efou profissionais que, apesar de antigos, nio
alcancam a tdo esperada alta performance e consequentemente
apresentam resultados aquém dos esperados?

Os objetivos foram: Apontar as possiveis contribuicdes da
Psicologia Organizacional e do Trabalho na redugdo do indice atual do
turn over e/ou baixa performance de profissionais efetivos; Estudar a
importédncia do psicélogo na area de Recursos Humanos; Investigar as
contribuicSes da psicologia organizacional e do trabalho na reducio do
indice de turnover e baixa performance.

DESENVOLVIMENTO
Metodologia

A pesquisa realizada foi uma revisio bibliografica para alcancar os
resultados acerca do problema de pesquisa e dos objetivos apresentados
nesta pesquisa, foi realizado como metodologia uma Revisio de Literatura.
Foram feitas buscas em sitios académicos e em artigos cientificos da area da
psicologia, bem como: Google Académico, Scielo e PEPSIC.

Também como em livros, dissertagdes e teses sobre a importéncia
da Psicologia e o desenvolvimento da identidade pessoal e Organizacional
nas empresas, a fim de reunir informagées que venham a auxiliar os
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futuros psicologos na escolha de ferramentas que propiciem uma
intervencao adequada para auxilia-lo nas atividades junto as corporagdes
em que se inserirem.

O periodo dos artigos e livros pesquisados serdo as obras publicadas
nos ultimos 31 anos. As palavras chaves utilizadas na busca serdo: Turn
Over. Atuagio do psicologo organizacional. Psicélogo do trabalho. Alta
performance profissional.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Buscando entender os principais cuidados que um profissional de
psicologia deve ter ao adentrar esse mundo corporativo, o psicélogo
organizacional deve prezar pelo compromisso ético e social em sua
atuagio, conforme citado:

Os diversos e complexos problemas envolvendo as agdes de empresas, no mundo
competitivo em que se inserem, despertam a reivindicagdo de que é urgente e até
imprescindivel que parametros éticos passem a balizar sua atuagdo, quer em relagio
as concorrentes, quer em relagio aos colaboradores internos. (BASTOS;
YAMOTO E RODRIGUES; 2013, p..42)

Diante da expectativa, tendo em mente a missdo em reduzir o indice
atual do turn over nas empresas e a insatisfacio pessoal e profissional, é
importante destacar que a investigagio das causas e condi¢bes em que
uma empresa funciona, é de suma importéncia, para melhor absorver as
demandas e caréncias do meio em que sera feito o trabalho
organizacional, o capital humano serd sempre o ponto central de
qualquer intervencao profissional, levando em conta o fator emocional e
dindmico como cada um reage ao meio inserido.

Segundo, Chiavenato e ldalberto (1999), existem 05 aspectos
fundamentais, que devem-se considerar ao lidar com a gestio de pessoas;
01 - As pessoas como seres humanos, 02 - As pessoas como ativadores
inteligentes de recursos organizacionais, 03 - As pessoas como parceiros
da organizacdo, 04 - Aumentar a auto realizagdo e a satisfagio dos
empregados no trabalho e 05 - Desenvolver e manter qualidade de vida
no trabalho.
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As pessoas podem ampliar ou limitar as forgas e fraquezas de uma
organizagio, dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Para que os
objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcangados, é necessario que os
gerentes tratem as pessoas como elementos bésicos para a eficacia
organizacional. (CHIAVENATO, IDALBERTO 1999, p. 09).

Segundo o autor citado, as empresas dependem do fator humano,
pois deles advém os resultados para cumprimentos de metas e
resultados.

O termo turn over nada mais é que a taxa de rotatividade de
colaboradores nas empresas, entre contratacdes e desligamentos,
lembrando que a rotatividade é um evento natural dentro das
organizagdes, sendo importante identificar se a taxa desse turn over, esta
alta, estando além do considerado saudavel, que é calculada levando
alguns itens em questdo, exemplo, periodo de avaliagdo, se mensal ou
anual, qual nimero de admissGes dentro desse periodo pesquisado, e o
numero de funciondrios demitidos ou que pediram seu desligamento
dentro do periodo, também o numero efetivo de colaboradores
existentes, tendo esses dados, entdo é feito um célculo considerando o
numero de entradas e o nimero de saidas, dividido por 2 (dois), esse
valor ¢ dividido pelo nimero de funcionarios total, tendo seu resultado
multiplicado por 100 (cem), com esse calculo chega-se ao percentual de
turn over de uma empresa. Segundo Mobley (1992) o percentual
saudavel é de até 10% o que também depende do segmento de cada
empresa em questdo, a partir desse indice comegam a abrir um alerta
para as necessidades e causas desse efeito negativo a empresa, sendo
necessario flexionar o olhar, ndo mantendo atengio apenas nos nimero
e taxas, mas no quesito humano, consequéncias e demandas que levaram
a situagdo, onde a frustragio do colaborador deve ser muito considerado,
ou também o fator, inverso, onde a empresa em questio faz uma gestao
visando lucros e resultados, esquecendo do aproveitamento de cada
colaborador dentro de suas habilidades na busca de um aproveitamento
que case a habilidade X cargo, havendo assim maior garantia de alta
performance do mesmo, reduzindo esse nimero.

Quando uma empresa enxerga a necessidade de um profissional da
psicologia em seu departamento de Recursos Humanos (RH), ela abre
espago para um preenchimento de vagas assertivo e mais pontual, o
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psicélogo especializado nessa demanda, tera todo um suporte técnico e
fara uso de apoios cientificos como testes psicolégicos, entrevistas e
analise de perfil para recrutar, selecionar, treinar e acompanhar um
profissional com perfil adequado, traz maior vantagem para a empresa
nesse processo e maior garantia de aproveitamento do profissional
contratado.

Logo o psicdlogo também tende a ter uma visdo subjetiva e mais
ampla das necessidades e perfil dessa empresa, tragando métodos e
técnicas eficientes para o bom andamento das atividades e solugdo de
problemas, “neste cenario, os psicologos comecam a fazer parte dos
interesses do capitalismo, com a tarefa da sele¢do de pessoal com a
utilizagdo de testes psicolégicos e assim encontrando pessoas aptas para
ocupar os cargos”, (BERNAL 2010, p. 17).

Para definir bem qual a contribuicdo da psicologia organizacional e
do trabalho, conforme a citagdo a seguir, “A Psicologia das Organizag¢des
e do Trabalho, como nés chamamos hoje, é uma area de fronteira entre
o homem, a pessoa humana, o trabalho e a sociedade”, Sigmar Malvezi
(2014), a psicologia estuda a consciéncia humana, o comportamento e
sua subjetividade humana, tudo isso dentro da psicologia das
organiza¢cdes e do trabalho, é afetado nessas trés fronteiras, e nesse
sentido, nos ultimos anos a sociedade mudou muito, mudando também
a forma de trabalhar, alterando também a sociedade inserida, e a
subjetividade humana mudou junto, trazendo a psicologia cada vez mais
proxima, para acolher e orientar essa alteragio na forma de trabalhar e
de se relacionar ao meio, esse suporte psicolégico trouxe grande aporte
para melhor entender essa dindmica trabalhista.

A psicologia do trabalho era sobre o uso de testes psicotécnicos em
um primeiro momento, depois evoluiu para psicologia industrial, porque
era algo que se aplicava na selecdo de trabalhadores para a indUstria,
pensando no tema organizacional, passou-se a chamar psicologia
organizacional, onde abrange essa demanda psicologica, fazendo uso ainda
de testes psicoldgicos e indo além a partir dai.

Atualmente os testes sio de uso exclusivo de psicologos, uma
ferramenta importante na busca pela exceléncia e abrir caminhos diante da
subjetividade de cada sujeito, o objetivo maior é estabelecer ligagio entre
a habilidade da mdo de obra com a aptiddo para tal tarefa, o psicélogo
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organizacional, busca além da produtividade do colaborador, mas também
sobre a importancia dos fatores psicolégicos, como reconhecimento,
valorizagdo no trabalho e o sentimento de grupo, ficando claro que as
condi¢gbes humanas é o quesito primordial a se considerar e cuidar, para
que a empresa tenha fluidez em suas atividades e buscar assertividade em
suas contratagdes e cargos entregues, conforme cita o autor a seguir, “o
estudo e a compreensio do trabalho humano em todos os seus significados
e manifestagdes” (LIMA; 1994, p. 53).

O trabalho do psicélogo vai além do trabalho de recrutamento,
onde ¢ feito todo um aparato de selecao, testes e entrevista, levando o
profissional a passar por aquele crivo psicolégico antes de ser inserido na
empresa em seu cargo até antdo aderido, mas apds essa adesdo, o que
acontece com esse colaborador dentro das empresas.

Contudo, a diminuigdo da rotatividade de pessoal esta fortemente ligada ao grau
de motivagdo, satisfagio e de comprometimento do colaborador junto a
organizagdo, uma vez que seja fornecida condigdes dignas para o trabalho e um
ambiente profissional saudavel, menores sdo as chances de o colaborador buscar o
seu desligamento. (CHIAVENATO, 1997).

O psicologo busca entender o que acontece com esse profissional
nos pds contratagao, sua evolugdo, a busca pela satisfagdo pessoal e sua
satisfagio no cargo designado a cumprir, conforme o artigo, citado
anteriormente. (CHIAVENATO, 1997).

Levando em conta a teoria do psicélogo humanista norte-
americano Abraham Maslow, a qual defende que as necessidades
humanas, sdo baseadas de acordo uma hierarquia de necessidades, fala o
que o homem precisa e em que ordem essa necessidade é suprida,
seguindo uma ordem especifica de necessidades demonstradas em uma
pirimide, da base até o topo, chamada de Piramide de Maslow.
(ROBBINS, 2002, p. 06 - 15)

Na base da pirdmide no local de maior prioridade, estdo as
necessidades basicas fisiologicas, como a comida, agua, descanso, abrigo
e o sexo por exemplo, uma vez que as necessidades fisioldgicas sao
satisfeitas, o préximo passo sdo as necessidades de seguranga, onde estio
os elementos que fazem os individuos se sentirem seguros, desde a
seguranga em casa, até os meios mais complexos como a seguranga no
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trabalho, seguranca na saide e etc. quando a nossa necessidade de
seguranga e protecio esta satisfeita devemos enfrentar a necessidade de
pertencer, ou seja, a necessidade de ser parte de uma sociedade, sdo as
necessidades de fazer parte de um grupo social, como ter amigos, receber
carinho, sdo as necessidade psicoldgicas e afetivas, levando a necessidade
de estima, que agrupa duas principais necessidades, a necessidade de
reconhecer as préprias capacidades e a de receber reconhecimento pelo
sua capacidade, é a necessidade de receber respeito e admiragdo dos
outros individuos, entre outras caracteristicas por poder ou
reconhecimento e orgulho, e finalmente no topo da piramide, chega a
auto atualizagdo ou auto realizagdo, é quando o individuo consegue
aproveitar todo o potencial de si préprio com auto controle de suas
acbes conforme imagem a seguir (Figura 1).( Robbins 2002, p. 06)

Figura 1: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow.

Necessidades de
autoatualizagdo

Autoatualizagdo
Atingir o potencial maximo

Estima
Prestigio, reconhecimento, conquistas Necessidades
psicoldgicas
Relacionamento
Amizade, afeto, familia, intimidade
Necessi-
Seguranca dades
Protecao, sentir-se fora de perigo e sem riscos basicas

Fisiologia
Comida, agua, descanso, respiracao, etc.

Fonte: Robbins, 2002.

No contexto profissional e de motivagido do trabalho a piramide é
aplicada da seguinte forma, na base estio as necessidade de horarios
flexiveis, descanso fisico e mental, no segundo nivel a necessidade de
seguranca no trabalho, bom salario e garantia de estabilidade no trabalho,
no terceiro nivel aparece a necessidade de construir amizades e boas
relagées com o chefe e colegas de trabalho, no quarto nivel é preciso
manter um feedback com a empresa, ser reconhecido com os resultados
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que apresenta, receber promocgdes e aumento de salirio ao longo da
carreira e finalmente no topo, estdo as influencias nas decisbes, e ter
autonomia no trabalho.

Diante disso, tem-se uma clara visio de que o ser humano ¢
composto nao apenas por aptiddes e treinamentos, mas é motivado a
partir da satisfagdo pessoal e busca por exceléncia e prazer ao que for
designado, alcangando essa idealizagdo com a unido dos fatores de
realizacdo pessoal com o profissional, esse colaborador ira trazer
maiores resultados a equipe em que trabalha e consequentemente a
empresa, segundo Maslow “Se vocé planeja ser qualquer coisa menos
do que aquilo que vocé é capaz, provavelmente vocé sera infeliz todos
os dias de sua vida”, explicagSes e citagdes conforme propostas por
Robbins (2002, p. 52).

Foram selecionados 08 estudos que comp&em os resultados deste
artigo, foi realizado uma organizagio destes através de uma leitura
analitica das obras, sendo elas expressas cronologicamente e de forma
explicativa a seguir.

Mobley (1992) trouxe maior clareza as demandas constantes dentro
das corporagdes, para maior entendimento das necessidades reais que
surgem no decorrer da vivencia profissional, a alta taxa de rotatividade
nas empresas, causa uma resposta negativa junto aos clientes e parceiros
de negbcios, a identificagdo desses fatores é imprescindivel para um ajuste
de métodos preventivos e indicativos para um melhor resultado de
satisfagdo dentro das corporagdes.

Chiavenato (1999) traz um aparato de questdes lidando com a
gestdo de pessoas, trazendo a importdncia os temas como: agregar,
recompensar, desenvolver, monitorar, manter e, por fim, gerir pessoas.
Deixa evidente que a gestdo de pessoas, levando em consideragio etapas
como: qualificagdo profissional e experiéncia pessoal, sdo fatores tao
importantes quanto qualidade pessoal, gestio do tempo, trabalho em
equipe e satisfagdo profissional, para o bom andamento de uma empresa.

Robbins (2002) diz como se comporta o meio organizacional, suas
demandas, rotinas e necessidades dentro de um contexto coorporativo.
Qual o impacto que essa estrutura tem sobre o comportamento das
pessoas dentro das corporagdes? Utilizar desse conhecimento para fazer
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um melhor proveito dentro das empresas, gerando assim maior satisfagao
pessoal e rendimento no trabalho, visando a alta performance.

Bernal (2010) traca o efeito do trabalho na sociedade e seu efeito
junto ao mundo modernizado e atual, diante das expectativas de mio de
obra cada vez mais qualificada e como essa cobranga tem afetado o
profissional, de forma a estar apto aos cargos cada vez mais exigentes e
em constante mudanga, o profissional de psicologia entra com meios para
amenizar, entender e melhor gerir essa cobranca estressante que gera
varios desgastes fisicos e mentais nos profissionais.

Yamamoto; et al. (2011) os autores explicam como atuam os
profissionais de psicologia junto as organizagdes e quais meios eles
podem utilizar para otimizar e trazer recursos para um efetivo mais
positivo dentro das empresas. Diante das demandas necessarias nas
empresas, em cada local, existem suas peculiaridades e necessidades
especificas, nem sempre claras ou obijetivas, deixando a desejar em
fatores que esta além das limitagSes profissionais ali inseridas, um
psicélogo do trabalho, traz essa visdao mais humana e qualificada, para
melhor gerir cargos e perfis para atuagées mais direcionadas a cada
necessidade e aptidao, sendo assim o psicélogo do trabalho atua desde o
recrutamento até a gestio de pessoas e rotinas de trabalho em
conjunto/equipe que ali necessite.

Rodrigues; et al. (2013) diz que, se ater dentro de uma conduta
social e ética requer conhecimento, esforgo e disciplina, o livro fala sobre
o compromisso entre o conhecimento técnico, o uso da funcio
profissional, junto ao perfil humano e habil dos profissionais, para agirem
dentro das necessidades que surgem cada vez mais exigentes dentro das
corporagdes. Traz esclarecimentos de como funciona os fenémenos
psicolégicos existentes dentro das empresas e consequentemente oOs
problemas que esses fendmenos acarretam entre a relagio dentro das
corporagdes entre os funcionarios e empresas de uma forma geral,
mostrando a necessidade de um aparato ético e conciso, para que a
andlise de fungbes e cargo, seja coerente com cada perfil e demanda
necessaria.

Ribeiro e Fernandes (2020) mostram uma importancia cada vez mais
crescente de um profissional da psicologia dentro da area de recursos
humanos nas empresas, atuando de forma direta na formagéo de cargos,
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perfis, gestdo e contratagdo de pessoas. Demonstra resultados de como
as empresas estdo se adaptando ao unir forgas com profissionais
psicologos, para gerir melhor seus cargos e perfis profissionais, buscando
um efetivo maior e a busca pela alta performance profissional.

Em uma entrevista sobre Construgio de carreiras e da identidade
profissional o professor Sigmar Malvezzi disserta sobre a fungdo do
psicélogo do trabalho nas corporagSes e sua contribuicdo junto as
demandas exercidas, o comportamento e sua subjetividade humana, tudo
isso dentro da psicologia das organizagdes e do trabalho. Cita que nos
Ultimos anos a sociedade mudou muito, mudando também a forma de
trabalhar, alterando a sociedade inserida, e a subjetividade humana
mudou junto, trazendo a psicologia cada vez mais préxima, para acolher
e orientar essa alteragio na forma de trabalhar e de se relacionar ao meio,
esse suporte psicologico trouxe grande aporte para melhor entender
essa dindmica trabalhista.

CONSIDERAGOES FINAIS

Reconhecendo que as empresas sofrem com o efeito Turn Over ou
uma grande baixa na qualidade de trabalho de seus colaboradores, deve-
se levar em conta varias questdes, desde a falha na contratagdo, a falta de
reconhecimento ao funcionario e sua qualidade de vida, falha na gestio
ali empregada ou a forma de remuneragdo menos atrativas, sio muitos
fatores a avaliar e dentre elas, também consta a contratagio de
colaboradores ndo alinhados com os objetivos da empresa.

Vendo assim a necessidade de contratar valores e nido apenas
competéncias para o cargo a ser preenchido, a sensibilidade do psicélogo
abrange n3o sé o bem-estar desse profissional, como também visualizar
com maior facilidade pessoas que estejam alinhadas com os valores e
missao da empresa, e ainda assim sejam colaboradores com experiéncia
de mercado ou aptidio para tal.

Face ao exposto vale lembrar que ao contratar valores a empresa
conseguiu um colaborador alinhado com sua missio de negécio, mas
também precisa de mio de obra qualificada e treinada, dai entra
procedimentos técnicos de treinamentos, departamentos bem
segmentados para tais fins dentro das corporagées, onde o psicélogo
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organizacional tem esse suporte para alinhar a empresa, montando
equipes satisfeitas, capazes e cada vez mais proximas da alta performance
tdo rara no meio organizacional.

Para chegar as avaliagbes de desenvolvimento deve-se entender as
competéncias, e para entender as competéncias, é preciso trabalhar os
estados psicologicos envolvidos no processo de progressio da
incompeténcia para a competéncia, separando os estados de habilidades
que um individuo tem ou nio, ao fazer essa analise de cenario, separando
em quais estagios os colaboradores tem entre sim, o profissional
psicélogo ali envolvido, tem meios através de atividades em sua base
técnica do conhecimento da personalidade humana, trazer a margem a
capacidade alcangavel e aptiddo do sujeito de forma positiva e nos criveis
da psicologia aplicada.

Entdo diante de todos os beneficios que o profissional psicélogo
agrega a essa area organizacional conforme discorrido nesse estudo, abre
possibilidades de maior assertividade nas contratagbes e manutengdes
desses colabores dentro das empresas.

REFERENCIAS

BASTOS, Anténio. V.B; YAMAMOTO, Oswaldo. H.; RODRIGUES, Ana. C. A.
Compromisso Social e Etico: desafios para a atuagio em Psicologia
Organizacional e do Trabalho. SBPOT. Porto Alegre: Artmed. 2013.

BERNAL, Anastasio Ovejero. Psicologia do trabalho em um mundo
globalizado: como enfrentar o assédio psicolégico e o estresse no trabalho.
Porto Alegre: Artmed, 2010.

COELHO-LIMA, Fellipe; COSTA, Ana Ludmila Freire; YAMAMOTO, Oswaldo
Hajime. O exercicio profissional do psicologo do trabalho e das
organizagdes: uma revisdo da produgio cientifica. Rev. Psicol. Organ. Trab.
Florianopolis, v. 11, n. 2, p. 21-35, dez. 2011. Disponivel em <http://pepsic.
bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51984-66572011000200003&In=
pt&nrm=iso>. Acessos em 27 out. 2022.

MALVEZZI, Sigmar. Construc¢io de carreiras e da identidade
profissional: Universidade de Sdo Paulo Livre docente pela USP. Doutor em
comportamento organizacional pela Lancaster University. Professor do Instituto
e Psicologia da USP e da Fundagio Dom Cabral.

113



MOBLEY, W. H. Turnover, Causas, Consequéncias e Controle, Porto
Alegre: Ortiz, 1992.

RIBEIRO, Renata Carolline Brito. FERNANDES, Gabrielle. A importincia do
psicologo na area de Recursos Humanos. Revista Cientifica Multidisciplinar
Nucleo do Conhecimento. Ano 05, Ed. 04, Vol. 01, pp. 14-28. Abril de 2020.
ISSN: 2448-0959, Link de acesso: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/
psicologia/area-de-recursos-humanos. Acesso em 27 out. 2022.

ROBBINS, S. Comportamento organizacional. Sao Paulo: Prentice Hall,
2002.

SHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoal: O novo papel dos recursos
humanos nas organizagdes. Rio de Janeiro: Editora Campus, 1999.

114


https://www.nucleodoconhecimento/

NAVEGANDO PELAS ESCOLHAS:
DIMINUINDO OS IMPACTOS DAS INDECISOES NA
ADOLESCENCIA POR MEIO DA
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Para uma adolescente, definir o futuro nio é somente definir
o que fazer, mas, fundamentalmente, definir quem ser e, ao
mesmo tempo, definir quem nao ser.

(BOHOSLAVSKY)

A adolescéncia é um dos contextos do ciclo da vida que viabiliza
momentos de intensas expectativas, o individuo é marcado por inimeras
transi¢des que influenciam em grandes mudancas o seu desenvolvimento.
E um periodo conflitivo de busca do autoconceito, da autoestima e do
desenvolvimento de sua identidade. A partir desses conflitos vivenciados
pela adolescéncia, a seguranca das nossas escolhas dar lugar as incertezas,
duvidas e a tomada de decisGes importantes. E um momento em que o
jovem se depara com varias escolhas que irdo definir o seu futuro, dentre
as quais, destaca-se a escolha profissional.

Esse é um periodo de grande ansiedade para a maioria dos
individuos, geralmente ¢é carregada por influéncias dos aparelhos
ideoldgicos que tanto podem ajudar quanto dificultar essa transi¢do, haja
vista a ruptura de crengas, valores e estruturas complexas. Portanto
neste contexto, a orienta¢ao profissional tem como objetivo, auxiliar o
adolescente a compreender, os aspectos a serem abordados neste
momento da busca da escolha profissional, analisando a situagdo de vida,
acerca dos aspectos familiares, sociais, culturais e econémicos.

Ao promover o autoconhecimento, ela contribui de maneira
consciente para a construgio de um projeto de vida pessoal e
profissional, reduzindo as incertezas e possibilitando que o jovem assuma
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a autonomia necessaria para ser o protagonista de seu préprio futuro.
Segundo Spokane, (2004), a orientagdo profissional tem como objetivo
principal auxiliar as pessoas no momento crucial da escolha de suas
carreiras ou redefini¢ao da profissdo, dando um direcionamento pessoal
e profissional, utilizando de diferentes métodos, promovendo o
desenvolvimento e as potencialidades humanas, refletindo sobre os
aspectos que envolvem a escolha da profissio e, por fim, ajudando o
adolescente a tomar e implementar decisGes eficazes de carreira
profissional.

DESENVOLVIMENTO
Orientacao Profissional na Adolescéncia

No presente artigo, entende-se que o adolescente quando se depara
com o periodo da escolha profissional, ele é pressionado de varias formas
como as inimeras opgdes de carreiras, influéncias e davidas como a
remuneracgao que ira ganhar, as areas possiveis de atuagio, aptidao, senso
comum, identificagdo, pressdes pessoais, da familia e da sociedade, sendo
assim, um periodo em que necessita de um acompanhamento por
profissionais qualificados, que estejam cientes das inUmeras influéncias em
que o individuo sofre e que consequentemente interfere na futura
escolha profissional.

A Orientagdao Profissional mostra-se como uma ferramenta
importante, necessaria e Util, pois, & um processo de crescimento
pessoal, onde encoraja o adolescente a se conhecer, a perceber seus
valores, qualidades, compreender suas limitagdes, a realidade que o cerca
e o mundo do trabalho. Os aspectos positivos apontados na orientagao
podem diminuir as angulstias e anseios por tras de uma escolha que
podera definir seu futuro.

O trabalho desempenha um papel crucial na vida das pessoas, onde
assume uma dimensio extremamente importante, e encontrar felicidade
e satisfagdo no que realiza é um dos principais indicadores mais
significativos do sucesso profissional.

O termo orientagdo segundo Levenfus (1997) entende como
auxiliar terapeuticamente alguém a encontrar um direcionamento para a
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sua vida, através do reconhecimento de uma identidade profissional, a
comegar do conhecimento de seu mundo interno e do mundo
ocupacional. Lucchiari (1993) descreve auxiliar como a agdo de facilitar o
processo de tomada de decisio, envolvendo a compreensio do
adolescente em sua individualidade, bem como a influéncia dos seus
anseios pessoais, da familia e dos grupos sociais nas suas escolhas.

O marco oficial de inicio da Orientagio Profissional se estabelece
entre os anos de 1907 e 1909, quando foi estabelecido o primeiro Centro
de Orientagio Profissional nos Estados Unidos, chamado “Vocational
Bureau of Boston”, juntamente com a publicacdo do livro “Choosing a
Vocation”, ambos de autoria do Frank Parsons. Devido ao seu pioneirismo
na sistematizagdo tedrico-técnica dos primeiros trabalhos realizados
nessa area, Parsons é considerado o pai da orientagio vocacional,
profissional e de carreira na literatura internacional (ZYTOWSKI,1972).
Durante esse periodo, Frank Parsons incorporou ideias da psicologia e
da pedagogia a Orientagdo Profissional, levando em consideragio as
preocupagdes dos jovens de seu pais em relagio a escolha profissional.

No Brasil a Orientagio Profissional surgiu como parte integrante da
Psicologia Aplicada, que comegou a se desenvolver nas décadas de 1920,
juntamente com a Medicina, a Educagdo e a Organizagdo do Trabalho.
(ANTUNES, 1998; CARVALHO, 1995; MASSIMI, 1990; ROSAS, 2000
apud REVISTA BRASILEIRA DE ORIENTAGAO PROFISSIONAL, 2003).
No ano de 1934, a Orientacdo Profissional estabeleceu uma ligagdo com
a educagio através da iniciativa de Lourengo Filho, sendo incorporada ao
Servico de Educagio do Estado de Sdo Paulo. A partir da década de 1940,
observou-se um notavel progresso no desenvolvimento dessa area.

Apos o reconhecimento da Psicologia como uma ciéncia
independente em 1962, a Orientacdo Profissional no Brasil acabou
sofrendo uma influéncia significativa em sua trajetéria. A criagio dos
cursos de Psicologia e a oficializagdo da regulamentagdo profissional de
psicélogos tiveram um impacto profundo na Orientagao Profissional, pois
vincularam esta atividade a Psicologia Clinica e transferiram o processo
de intervengdo para consultérios particulares. Isso alterou o cenario da
Orientagdo Profissional, direcionando-a para um contexto clinico e
individualizado. (CARVALHO, 1995; MELO-SILVA; JACQUEMIN, 2001;
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ROSAS, 2000 apud REVISTA BRASILEIRA DE ORIENTAGAO
PROFISSIONAL, 2003).

O modelo de Orientagio Profissional adotado no Brasil foi
estabelecido com a adocdo da Estratégia Clinica de Bohoslavsky, e do
método de intervencdo grupal que foi desenvolvido por Maria Margarida
de Carvalho. Esses modelos tém como base a Psicologia Clinica, a
Psicanalise e as Teorias de Dindmica de Grupo, onde até os dias atuais,
essas abordagens continuam sendo amplamente utilizadas pelos
profissionais brasileiros na pratica da Orientagio Profissional.

Bohoslavsky (1977/1998) propés a Estratégia Estatistica como
abordagem da Orientagdo Profissional. Essa estratégia foi influenciada
pela ndo diretividade da Terapia Centrada no Cliente de Carl Rogers, pela
Psicanalise de Melaine Klein e pela psicologia do ego norte-americana.
Nesse modelo, a entrevista clinica desempenha um papel central como
ferramenta no processo de orientagio, tendo como objetivo principal
alcancar o diagndstico de orientagdo. A partir desse diagnostico, é
possivel fazer um prognéstico de orientabilidade e estabelecer estratégias
de trabalho para auxiliar o individuo no processo da trajetoria
profissional.

Na maioria das culturas, a adolescéncia é compreendida como a fase
de transicio entre a infincia e a idade adulta. No entanto, a defini¢do
exata desse periodo pode variar de acordo com as organizages
internacionais. De acordo com a Organizagio Mundial da Saude (OMYS)
(2007), a adolescéncia é considerada como o intervalo dos 10 aos 19 anos
de idade. Por outro lado, a Organizagio das Nagdes Unidas (ONU) define
o adolescente como aquele que esta entre 15 e 24 anos. Eisenstein (2005,
apud LAGO, 2017).

Esses critérios que foram estabelecidos por esses érgios sio
utilizados para fins estatisticos e politicos para a criagdo e implementagio
de programas de atendimento a essa fase da vida.

Foi definido em reuniGes da Organizagio Mundial de Satde (OMS),
que a adolescéncia corresponde a um periodo em que o individuo transita
da fase do aparecimento dos caracteres sexuais secundarios para a
maturidade sexual, os processos psicoldgicos e a forma de identificagio
progridem da fase infantil para a adulta e a transicio de dependéncia para
a independéncia.

118



Raphael (1993), aponta os desafios e as tensGes enfrentados pelos
adolescentes, incluindo a entrada na universidade, os fatores do
desenvolvimento, os conflitos familiares, entre outros problemas, afetam
diretamente o desenvolvimento pessoal dos jovens. O adolescente neste
periodo passa por recorrentes evolugdes, onde ocorre uma
desestruturagdo como uma reorganiza¢gdo de sua identidade, uma das
varias instabilidades tdo frequentes desta fase. Portanto, no periodo do
momento da escolha profissional, deve-se levar em consideragao também
das caracteristicas que s3o particulares da adolescéncia.

Durante essa fase, os jovens tém como objetivo encontrar seu
propésito, buscando serem pessoas significativas e produtivas, onde
estdo em busca por construir sua prépria identidade, alguns conseguem
alcancgar esse objetivo, enquanto outros podem assumir identidades que
ndo sdo auténticas, atendendo as expectativas impostas por seus pais e
pela sociedade. Soares (2002) destaca que a construcdo da identidade
ocorre através da interagdo entre fatores internos individuais e das
relagdes sociais que estabelecemos ao longo da vida.

Todo o processo onde necessita de uma escolha, envolve um
levantamento das possibilidades que podem ocorrer sendo elas boas ou
ruins, trazendo certos anseios e questionamentos para o adolescente que
esta analisando o seu futuro profissional, trazendo a tona o anseio de
errar ou um arrependimento futuro diante a sua escolha, se futuramente
tera rentabilidade, se ira adaptar-se com os pontos negativos que
compdem a carreira escolhida, se a escolha profissional ira agradar sua
familia, entre outras variaveis.

Quando se trata da escolha profissional, o adolescente nio deve
considerar apenas um curso ou uma atividade na qual ira trabalhar, mas
também deve levar em consideragdo que essa escolha se tornara uma
parte integral de sua vida, envolvendo uma rotina diaria e um ambiente
no qual ele estara inserido. Soares (2002) diz que, a escolha de uma
profissio envolve uma dimensdo temporal para os jovens, onde o ato de
escolher implica projetar-se no futuro, levando em consideragio a
experiéncia do passado e reconhecendo a situagio atual.

Escolher uma profissdo assume um grande peso quando, em meio
ao desenvolvimento natural em que o adolescente estd passando, onde é
um periodo em que esta em reconhecimento de sua identidade que ainda
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ndo esta claro para eles, ainda terdo que decidir o que ird ser e o que ira
fazer e, com isso, precisam analisar todas as possibilidades de uma
felicidade futura nessa escolha que terdo que tomar. Soares (2002)
ressalta que, em muitos casos, os jovens fazem escolhas profissionais sem
um conhecimento profundo de si mesmos e do mundo do trabalho, essa
falta de autoconhecimento e compreensio pode resultar em um eventual
desinteresse pela profissio escolhida no futuro.

Segundo Muller et. al, (2009), é durante a adolescéncia que
geralmente os adolescentes comegam a pensar com mais critica sobre as
profissGes, é neste momento que também sio cobrados por uma decisio
e um posicionamento em relagdo a carreira que eles desejam seguir, junto
a estas cobrangas, o jovem estd passando por diversas modificagdes
sendo elas nos aspectos bioldgicos, psicolégicos e sociais que os afetam
diretamente.

Além disso, o periodo da escolha profissional costuma sofrer varias
influéncias como a do meio familiar, dos amigos e de cobrangas da
sociedade que requerem do jovem uma postura frente a realidade. O
nucleo familiar, a sociedade, a cultura, as tecnologias, os pares e a
economia s3o alguns dos principais fatores que mais influenciam
positivamente ou negativamente a efetivacdo da escolha profissional na
adolescéncia. Becker; Bobato; Schulz,(2012); Magalhdes, Alvarenga;
Teixeira, (2012), apud Revista Brasileira de Orientagdo Profissional, 2003.

Para dar inicio ao processo de escolha profissional, é importante
considerar que o individuo possui caracteristicas préprias e esta inserido
em um contexto que é influenciado por diversos fatores, como politica,
sociedade, cultura e economia. Nesse sentido, todas as pessoas que
cercam o adolescente, incluindo familia, amigos e sociedade, comegam a
requerer um posicionamento em relagdo ao seu futuro profissional
durante o periodo de escolha. No entanto, tomar uma decisdo nesse
momento pode ser desafiador, uma vez que o processo de escolha ndo
ocorre de forma isolada, mas sim de maneira continua ao longo da vida.
(NEIVA, 2007; MULLER et. al., 2009).

As caracteristicas principais que o jovem precisa obter no momento
da escolha profissional é a obtengdo da identidade e maturidade, onde
sera necessario que o adolescente desenvolva uma postura que ele esteja
apto a compreender e lidar com as decisGes que este deve fazer referente
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ao seu futuro profissional para que evitem de tomar decisdes
equivocadas, fundamentando a sua escolha apenas naquilo que lhe é
conveniente ou cdmodo. Soares (2002) destaca a importancia de o jovem
ter clareza n3o apenas sobre sua escolha profissional, mas também sobre
os motivos que o levaram a fazer essa escolha.

Sdo muitos os fatores que influenciam o sujeito na escolha de uma
carreira profissional, desde caracteristicas pessoais, valores, crengas,
fatores politicos e religiosos, contexto socioeconémico, familiares e
psicolégicos. A influéncia dos fatores politicos se da atualmente por conta
do sistema politico brasileiro, que ndo apresenta uma devida atengio para
a area educacional, onde a mesma, passou a ser vista como um bem de
investimento associado ao capital.

A politica educacional nio consegue atender aos interesses da
maioria da populagio, como afirma Chaui apud (SOARES, 2002, p. 53):
“desde o periodo do regime militar temos cada vez mais falta de
comprometimento do governo, que através de suas reformas, aumenta
sim o numero de alunos, mas ndo acompanha nos incrementos para
melhores condigbes de ensino”

Outra variavel é o contexto econémico que influéncia e limita a
escolha profissional dos adolescentes que sdo de classes sociais menos
favorecidas, onde os jovens tém que pautar suas escolhas visando a sua
realidade econémica, optando por muita das vezes por uma profissio que
melhor ird se adequar a sua condigdo e realidade. De acordo com Soares
(2002), observa-se um aumento significativo no nimero de vagas nas
universidades, e a classe média tem associado o ensino superior como
um meio para alcangar a ascensao social.

Os fatores sociais desempenham um papel importante ao apontar
as possiveis oportunidades de formagado profissional e trabalho para os
adolescentes, visto que muitos jovens dependem de recursos financeiros
para custear uma formagdo em instituigdes particulares. Esses fatores
estdo diretamente relacionados a classe social em que esses jovens
nascem, conforme mencionado por Soares (2002).

Uma das variaveis que é considerado como o principal fator de
influéncia é a familia, onde, segundo Santos (2005), a familia é reconhecida
na literatura como um dos principais elementos que podem influenciar
tanto positiva quanto negativamente o processo de decisdo profissional.
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Os adolescentes naturalmente buscam o apoio e a avaliagdo inicial de
seus familiares, procurando encontrar suporte para tomar decisdes
relacionadas a escolha de carreira.

Soares (2002), diz que os pais realizam projetos para o futuro dos
filhos e desejam que eles correspondam a estes planos que foram
projetados sobre eles, onde na maioria das vezes, propdem objetivos que
na realidade eram seus sonhos que ndo conseguiram colocar em pratica
na juventude. Entdo, o filho passa a absorver mesmo que inconsciente a
responsabilidade da idealizagdo, onde eles tém que escolher a profissdo
que seus pais ndo puderam seguir, sendo assim, torna-se um depositario
das aspiragdes deles.

A decisdo vocacional dos jovens é influenciada pela profissio dos
pais e outros familiares, uma vez que a forma como essas pessoas
vivenciam suas ocupagbes acaba moldando conceitos e valores
relacionados as diferentes profissdes. E comum que os jovens
estabelecam suas percepgdes sobre carreiras com base nas experiéncias
e opinides compartilhadas pela familia. Como apresenta Soares (2002),
diz que varias pesquisas apontam que o projeto profissional dos
adolescentes acaba se contaminando com as expectativas do proprio
sujeito e dos seus genitores em relagio a sua vida futura.

Muitas vezes, as influéncias dos familiares sobre a escolha profissional do
adolescente sdo implicitas e sutis, envolvendo a ideologia familiar, valores e
conceitos relacionados ao trabalho. O adolescente pode n3o estar consciente
dessas influéncias, mas ao tomar uma decisdo de carreira, ele pode estar
seguindo, confrontando ou até mesmo transformando um conjunto de crengas
que foram estabelecidas ha muito tempo em sua familia.

Valore (2002) diz que a técnica da Orientagdo Profissional, € um
método de intervencdo, sendo maior do que um conjunto de
procedimentos e que representa uma estratégia do pensamento, uma
articulagdo de conceitos e de proposi¢cdes que configura um objeto de
estudo e permite uma dada andlise, resultando que; para poder
estabelecer o método em Orientagio Profissional, é preciso perguntar-
se acerca de seu objeto; a identidade profissional.

A identidade profissional é adquirida através das relagdes interpessoais,
dos valores e principios, que serdo desenvolvidos conforme o ideal de cada
sujeito e que poderao constituir um projeto de vida.
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De acordo com Soares (1987), a Orientacdo Profissional pode ser
utilizada em trés campos de atuagdo como a clinica, a escola e a
organizagio. Na clinica poderao ser abordados os conflitos referentes as
implicagSes de escolha e sua relagio de satisfagio ou ndo no trabalho, na
escola podera ser utilizado como auxilio aos jovens para a escolha da
futura profissdo e nas organizagdes contribui para a avaliagio homem-
trabalho, sendo importante refletir sobre a escolha realizada, seus
determinantes e suas consequéncias na realizagdo do trabalho.

A orientagdo profissional tem como objetivo identificar as aptidGes
e habilidades de uma pessoa, levando em consideragdo o contexto
profissional e cultural, ela abrange a andlise da realidade externa a escolha
de carreira, a0 mesmo tempo em que leva em conta as expectativas e
desejos do individuo envolvido. (LAGO, 2017, p.13-14).

Orientagido Profissional teve seu surgimento como uma pratica
voltada para melhorar a eficiéncia na industria. Ela teve origem na Europa
no inicio do século XX, mais precisamente com o estabelecimento do
Centro de Orientagio Profissional de Munique em 1902, de acordo com
Carvalho (1995). Inicialmente, o propésito da Orientagio Profissional era
identificar trabalhadores na indUstria que ndo possuiam as habilidades
adequadas para desempenhar certas tarefas, visando prevenir acidentes
de trabalho.

Diversos autores brasileiros adotam a definicio da Orientagio
Profissional como uma forma de Terapia Breve Focal Levenfus, (1997);
Oliveira, (2000), onde desestima o seu carater pedagdgico, restringindo-
se a pratica desta terapia aos psicologos e limitando a sua abrangéncia
diante o seu alcance de intervencdo. Soares (2002) diz que o sucesso
profissional ndo ¢ alcangado de forma imediata, mas sim por meio de um
caminho gradual é um processo que requer motivagio e esforco continuo
para ser conquistado. Essa motivacao, por sua vez, s6 pode surgir a partir
de uma escolha livre e consciente, onde o individuo assume a
responsabilidade por suas decisGes e se engaja de forma proativa na busca
por seus objetivos profissionais.

A escolha profissional desempenha um papel importante durante a
adolescéncia, uma fase que é marcada pela busca de identidade e por
questionamentos. A adolescéncia é um periodo essencial no ciclo da vida,
caracterizado por varias transicdes que trazem transformacgdes
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significativas para o individuo (SANTOS, 2005). E durante este periodo
que os jovens se deparam com uma variedade de escolhas que implicarao
diretamente em seu futuro, e dentre essas escolhas esta a profissional.

Segundo Andrade (1997), reconhecer as influéncias familiares pode
ser de grande contribui¢do na elaboragido de um projeto de carreira. Ao
compreender essas influéncias, o individuo pode utiliza-las de forma
construtiva, alinhando-as aos seus verdadeiros desejos e valores. O papel
do orientador profissional é facilitar o processo de escolha de carreira,
auxiliando o adolescente a identificar suas preferéncias, analisar sua
histéria de vida e compreender o cendrio atual do mercado de trabalho.
Dessa forma, o orientador busca estabelecer metas e objetivos que se
adequem a realidade do individuo.

Neste sentindo, a Orientagio Profissional desempenha um papel
fundamental ao auxiliar o sujeito a tomar decisGes mais esclarecidas,
levando em consideragio as multiplas influéncias que ele enfrenta. Essas
influéncias estdo intrinsecamente ligadas ao seu ambiente de
desenvolvimento, como a familia, religido, amigos, escola, meio social e
econdmico, e até mesmo questdes psicoldgicas. Através dessa
intervencdo, busca-se proporcionar ao orientado um momento de
autoconhecimento e reflexdo, sobre os fatores que influenciam a escolha
profissional. (SOARES, 2002, p.95): afirma, “O que vai existir sempre é
uma escolha possivel, dentro de determinadas possibilidades e
contingéncias”.

Autores como Bock (1995), Anastasi e Urbina (2000) e Neiva
(2007), ressaltam que o psicologo possui o papel de orientar e ajudar,
onde irdo proporcionar através da Orientagdo Profissional (OP) uma
reflexdo e autoconhecimento, permitindo ao orientado que ele tenha
uma decisdo de forma mais madura, lucida, adequada e ajustada, sempre
levando em consideragio as individualidades e habilidades de cada um,
onde nido irdo tentar responder, direcionar ou apontar uma profissio
para o sujeito, sendo assim, capacitando o individuo a tomar as suas
proprias decisdes.

De acordo com Bardagi, Lassance e Paradiso (2003), quando o
sujeito escolhe a profissio de forma que n3o seja critica e consciente,
ndo leva em consideracgdo as suas preferéncias e gostos, ndo consegue
achar um sentido para aquilo que esta estudando, futuramente ira
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demonstrar dificuldades em relagio a adaptacio das atividades e ao curso,
diante disso, acabam desenvolvendo uma visdao pessimista no que diz
respeito ao mercado de trabalho e a sua proépria carreira/profissao.

Sendo assim, o processo deve ser desenvolvido de forma evidente
e objetivo, da maneira mais humanizada possivel, onde o orientador ira
deixar claro para o adolescente que ndo havera uma “resposta magica” e
que a decisdo que ira ser tomada ndo é um processo isolado, pois tem
que se levar em consideragio as influéncias que sofre do ambiente em
que vive, da sua personalidade, das relagdes pessoais e da dindmica do
mercado de trabalho. Soares (2002) diz que é essencial que os jovens
tenham uma clareza profunda n3o apenas sobre a escolha em si, mas
também sobre os motivos que os levaram a fazer essa escolha.

Os pesquisadores como Soares (2002) e Ribeiro (2003), ressaltam
que aqueles que passam por um processo de orientagdo profissional,
geralmente possui um vasto campo de interesse, e apds participarem
desse processo, é possivel notar uma redugdo e um foco mais especifico
nesses campos, possibilitando assim, que a escolha de uma carreira seja
feita de maneira mais focada e concisa. Portanto, no processo sera
analisado as possibilidades que fardo presentes, levando em consideragdo
as preferéncias e as caracteristicas do orientado, incentivando o
adolescente a tomar consciéncia das possibilidades e diante disso, que ele
possa analisar de forma mais responsavel e critica para que entdo haja
uma decisio. E essencial que a decisio de carreira seja tomada de forma
fundamentada, com critérios claros e reflexdao adequada, para adquirir a
energia e autonomia necessaria para realizar o projeto de vida. Nesse
sentido, é inegavel a importancia da Orientagdo Profissional durante a
adolescéncia. Desse modo, foi possivel o alcance dos objetivos gerais
propostos inicialmente neste artigo.

CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa compreendeu a relevancia que a Orientagdo
Profissional possui durante o periodo da adolescéncia. Mostrou como é
a contribuigdo no processo da escolha profissional, ajudando diretamente
os adolescentes neste momento tdo importante em sua vida. Os jovens
acabam se deparando com varios conflitos internos e externos e diante

125



disso, os fatores principais que influenciam a trajetéria profissional deixa-
os inseguros e despreparados para decidirem o seu futuro profissional.

A Orientagdo Profissional ainda ndo é um recurso de facil acesso
para todos os jovens, ainda hd uma certa limitagdo, percebe-se a
importancia da ampliagdo da acessibilidade dessa ferramenta para todos
no periodo da adolescéncia, podendo ser aplicado projetos em
instituicdes publicas e particulares para a orientagdo e a constancia do
estudo sobre o tema, pois, percebe-se que para o alcance do sucesso
profissional o sujeito necessita achar um sentido para a realizagio de seu
trabalho, precisa estar sempre motivado para que continue produzindo
bons resultados, e isso s6 é possivel quando a pessoa se identifica com o
que esta realizando.
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(SOBRE)VIVER: ORIENTACAO VOCACIONAL E
ORIENTAGAO PROFISSIONAL

Wagner de Souza Monteiro
Taise Silene de Moraes Batista
Nelson Gongalves de Souza
Josely Duarte Muniz

A busca pela realizagio e satisfagdo é for¢a motriz do individuo
enquanto “ser” cidaddo na sociedade e no mundo, é no satisfazer-se que
se constréi o mundo a sua volta, essa busca pelo realizar-se, por se
encontrar e se identificar no mundo é responsavel pela fluidez da vivéncia,
do existir e do experienciar de forma continua e ininterrupta a vida, o
viver. A oportunidade de explorar as potencialidades que cada individuo
possui é fator primordial para obten¢io da realizagdo de cada um, em
contrapartida, quando as possibilidades e oportunidades sdao suprimidas,
tolhidas ou negadas o sujeito fica exposto a situagdes de frustagdes e
desalentos, que por sua vez, tem potencial de desencadear angustias e
sofrimento, expor o mesmo a vulnerabilidades sociais, que sdo uma das
portas de entrada do adoecimento fisico e emocional e ou mental.

A psicologia em algumas de suas abordagens, atua no intuito de
colaborar, proporcionado aos individuos e ou pacientes que a procuram,
uma melhora no aproveitamento de suas vivéncias, ou seja, uma melhor
satisfacdo e realizagdo seja no aspecto profissional e ou pessoal. A
Orientagdo Vocacional e Orientagdo Profissional sio importantes
abordagens da psicologia que atuam diretamente na relagdo individuo-
trabalho.

O trabalhar para subsistir é evidenciado em uma parcela da
sociedade, que rotineiramente se desloca nas manhas, de seus lares em
diregdo aos grandes centros urbanos, polos industriais mundo a fora.
Observa-se trabalhadores presos em rotinas, entra dia sai dia, entra ano
sai ano, e a grande massa laboral trabalha de forma analoga a mecénica de
tdo repetitivo e mondtono, magante que sio as rotinas e condigdes. E
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grande o nimero de trabalhadores que apresentam algum estresse, estafe
fisico e ou mental na contemporaneidade.

A justificativa desta pesquisa se da ao observar que o ser humano
tem buscado através dos tempos uma vida plena e satisfatéria, no entanto
¢é de facil a constatagido de adoecimentos psiquicos, fisicos, originados no
contexto laboral. O estresse em escalada galopante na
contemporaneidade, as obrigacdes e deveres, cobrangas excessivas e até
mesmo a falta de formagdo adequada, pode trazer ao trabalhador uma
insatisfagdo no ambiente laboral e por conseqliéncia o leva a
desempenhar as suas atividades laborais de forma “automatizada” apenas
para obtencdo de recursos financeiros, renunciando o seu bem-estar e
satisfacdo profissional e pessoal.

A pesquisa teve como finalidade colaborar na busca das possiveis
causas do contraste citado no titulo deste trabalho, “(Sobre)viver” , a
escolha por esta tematica se deu, devido observagdes as inGmeras
evidéncias de que o ser humano esta em constante busca de realizagio,
seja ela em alguns de seus varios aspectos, profissional, pessoal, etc. e que
em cenarios diversos os individuos se encontram desenvolvendo
trabalhos ou atividades alheias as suas capacidades, ideais, sonhos e
objetivos fim, tendo como conseqiiéncia pessoas frustradas e insatisfeitas,
adoecidas em seus ambientes laborais.

Portanto a pesquisa bibliografica apresentada objetiva iluminar,
jogar luz nas possiveis demandas que podem ajudar, contribuir para uma
melhora no aproveitamento e potencializagdo dos trabalhadores e
conseqiientemente auxilia-los na busca de uma melhor qualidade de vida,
da satisfagdo e realizagido profissional, afastando os, assim, da forma de
trabalhar unicamente para a finalidade de pagar contas, boletos, ou seja,
afastando os do trabalho monétono e enfadonho, com aspectos de
insatisfacdo e sofrimento fisico e emocional.

Levantar questSes que busquem facilitar o entendimento de que a
contribuicdo para a saide e o bem-estar da populagdo trabalhadora, é
imprescindivel para a sociedade como um todo, tanto para empregados
quanto para os empregadores. Portanto, esta pesquisa se mostrou
relevante para a comunidade, pois, pode contribuir para satisfagdo e
realizagdo pessoal no ambiente laboral, além disso, a pesquisa podera ser
motivadora para desenvolvimento e elaboragio de trabalhos com a
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finalidade de promover uma melhor relagio de bem-estar e saide dos
trabalhadores, evidenciar a necessidade de criagao de cursos, palestras e
treinamentos voltados para a salide mental nos meios laborais.

Tendo como objetivo principal apontar como a psicologia pode
contribuir nos aspectos que levam a realizagdo pessoal e a satisfagdo no
trabalho, buscando demostrar que a Orientagdo Vocacional e Profissional
aliada a formagdo técnica adequada para o desempenho das fung¢des
laborais sido fatores colaboradores para a conquista da tio sonhada
satisfagdo profissional.

De modo a examinar os aspectos que levam a insatisfagdo e ao
adoecimento no ambiente laboral; como a formagdo inadequada ou
insuficiente para se colocar no trabalho ou fungio almejada, acarretando
situacSes de insatisfagdo e adoecimentos e baixa qualidade de vida.

DESENVOLVIMENTO

Metodologia

O presente trabalho foi realizado, através de extensa pesquisa
bibliografica, revisio de literatura e busca minuciosa em sitios
académicos, revistas cientificas e livros de autores renomados
mundialmente na area de estudo aqui proposto.

O periodo de coleta dos materiais foram de 2010 a 2022, observa-
se, que os materiais encontrados foram de publicagdes de varias areas do
conhecimento, que, de alguma forma se relacionam com a tematica do
trabalho aqui desenvolvido como, administracdo, gestdo de pessoal,
docéncia, enfermagem e psicologia etc. Porém, ressalta-se, que, o foco
da tematica abordada foi mantido de forma que foram explorados os
aspectos relacionados as palavras chaves do trabalho por hora
desenvolvidos e ndo as areas das quais elas foram coletadas. Ressalta-se
que a pesquisa por hora apresentada é de cunho qualitativa, descritiva
tendo como palavras chaves: Orientagdo Profissional. Estoicismo.
Autorrealizagdo. Psicologia organizacional. Satide Mental.
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Resultados e Discussao

O trabalho surge nos primérdios e através do tempo vai se
adequando a cada periodo histérico e adquire denominagdes
caracteristicas a seu momento temporal.

Percebemos que o trabalho no passado sempre esta associado a uma situagio
negativa. Em sua origem, como apresenta Gongalves e Wyse (1994), a palavra
trabalho vem do latim tripalium (era o nome de um instrumento de tortura
constituido de trés estacas de madeira bastante afiadas e que era comum em
tempos remotos na regido européia — [dade Média), mas essa concepgio ruim se
dissipa na sociedade moderna, que passa a ver no trabalho a liberdade do ser
humano em criar e recriar o mundo (LAGO, 2017. p. 17).

O trabalho, segundo Soares (2002), é presenca constante nas
vivéncias da modernidade que completa uma identidade profissional.
Ampliam o conceito de vocagio da histéria, que provinha de um chamado
divino, para assumir a vocagdo como tendéncia, talento. O trabalho, a
vocagdo e a profissio serdo sempre consideradas no mundo moderno
como uma das facetas da vida humana.

O individuo se constréi e se reconstréi no reconhecimento de
participagdo que possui na sociedade, e essa participagdo se da através de
sua producio, conseqiiéncia de seu trabalho. "E pelo agir, pelo fazer, que
alguém se torna algo: ao pecar pecador; ao desobedecer desobediente;
ao trabalhar trabalhador" (CIAMPA apud LUCCHIARI, 1993, p. 118). A
identidade ocupacional, como afirma Bohoslavsky (1977), vai se
acrescentar a identidade pessoal, construida a partir das relagdes com o
mundo. Como evidencia Lucchiari (1993), o trabalho funciona como uma
ponte de ligagdo entre o mundo subjetivo e o mundo objetivo
(externo/meio).

E na labuta do fazer e de encontrar maneiras de fazer que surge a
transformagio, no buscar melhores possibilidades, se desenvolvendo e a
reinvencdo de si mesmo. Esse processo deixa marcas no externo, o
mundo objetivo recebe essa transformagio e se transforma, mostra
outras possibilidades e se modifica. Nessa interrelagio estabelecida, o
sujeito identifica-se com seu trabalho, enxerga nele uma maneira de ser,
de estar e de se expressar neste mundo.
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Mas, em um mundo capitalista, onde a forga do trabalho é configurada como
mercadoria, o homem pode experimentar a sensagio de também ser uma
mercadoria, instalando-se, assim, um processo de alienagdo. O resultado do
trabalho, que antes refletia seu mundo interno, agora pode nao ser reconhecido,
ndo estabelecendo relagdo alguma com seu modo de ser (LAGO, 2017).

Portanto, as virtudes apresentadas por cada um devem ser
potencializadas e incentivadas e, elas assim sendo, serdo o motivo
realizador da tio almejada realizagio e satisfagio.

Nenhuma outra técnica para a conduta da vida prende o individuo tio fortemente
a realidade quanto a énfase concedida ao trabalho, pois este, pelo menos, fornece-
lhe um lugar seguro numa parte da realidade, na comunidade humana. A
possibilidade que essa técnica oferece de deslocar uma grande quantidade de
componentes libidinais, sejam eles narcisicos, agressivos ou mesmo eréticos, para
o trabalho profissional e para os relacionamentos humanos a ele vinculados,
empresta-lhes um valor que de maneira alguma esta em segundo plano quanto ao
de que goza como algo indispensavel a preservagio e justificagdo da existéncia em
sociedade (FREUD,1930, p.37).

Ou seja, o individuo o é o que produz, se o faz usando de suas
habilidades, talento, dons, esta em conformidade com a autorrealizagao;
ou se o faz mecanicamente de forma automatica ai esta a insatisfagio e
vulnerabilidade, ficando suscetivel ao adoecimento decorrente do
ambiente laboral. Durante o helenismo grego surgiram diversas correntes
filosoficas, dentre elas por exemplo, o Estoicismo, fundado no século I
a.C. por Zenio de Citio, um meteco fenicio de forte influéncia na época,
mas que devido a sua origem ndo tinha direito a cidadania ateniense,
levando - o a ensinar sob os poérticos de Atenas, e, assim, dando origem
a escola do pértico: o Estoicismo (RUSSEL, 2014).

Para os estdicos a idéia de universo e divindade estdo ligadas a uma
unidade, ou seja, existe apenas um unico mundo e o dito divino seria uma
forca que emana da natureza, e da qual todo ser vivo faria parte. Além
disso, possuem uma ética naturalista, uma légica formal e uma fisica ndo
dualista, e consideravam a virtude como o foco principal da construcdo
de todo conhecimento humano.

Nesta linha filoséfica o desenvolvimento de virtude, é visto como
o Unico caminho para se alcancar a realizagio, e, para tanto, importa a
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conquista do equilibrio em relagio aos sentidos e emogdes, ou seja,
desenvolver o autoconhecimento, o autocontrole, pois, impedem o
homem de fazer uso de sua irracionalidade, levando-os a valorizar a
indiferenca até mesmo frente ao prazer, uma vez que assim o é o sabio.
Portanto, debrugam-se sobre desenvolvimento do autocontrole e da
firmeza, preconizando, em especial, o cultivo da virtude frente a dor, o
sofrimento, medo e, arrependimento. Desenvolver a capacidade de
encontrar seus talentos e dons, “virtudes” e pratica-los é uma forma de
aproximar as pessoas da tdo almejada satisfacdo e realizagdo, (RUSSEL,
2014).

Tanto a insatisfagio como satisfagdo no trabalho sio multifatoriais
sio carregados de aspectos biopsicossociais, portanto, nido sio
cristalizados no tempo sio fluidos e cercados pelas demandas da
contemporaneidade onde tudo tem que ser rapido, agil e eficiente,
impecavel, conforme aponta Zygmunt Baumann (2011).

A ciéncia psicoldgica tem dentre os seus principais objetivos, sen3o,
o principal, buscar com que o sujeito adquira o bem-estar, satisfagdo no
aspecto psicoldgico que é um construto que se baseia no funcionamento
positivo, as abordagens sdo diversas por inUmeras teorias desde
humanistas, desenvolvimento humano, psicologia existencial, terapia
cognitiva comportamental, dentre outras etc. sdo constituidas em:
autoaceitagdo, relagdes saudaveis, relagbes positivas com os demais,
autonomia, dominio sobre suas agdes e sobre o ambiente inserido,
crescimento pessoal adequado, segundo Joseph Matarazzo (1980). Em
contrapartida temos a seguinte situagao.

[...] a sociedade contemporinea, por meio de um sistema capitalista, se alicerga na
indiferenciagdo, ou seja, naquilo que impede ao sujeito se apropriar da cultura e
dela se distinguir. Nesta dindmica, o movimento ocorre em um sentido
unidirecional e no lugar da formagéo cultural o que fica é um vazio. (MAYORGA,
2013, p. 141)

Seligman (2004) indica que a prevengdo de patologias e a
promoc¢do de sentimentos de bem-estar podem ser feitas através da
aplicagdo de estratégias e de treino de competéncias emocionais
positivas, tendo o autor uma larga pratica em casos clinicos de
depressdo. Sabe-se que atitudes derrotistas baseadas em emocdes
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negativas, despersonalizagido, pessimismo, 6dio e/ou depressio, podem
estar na origem de multiplas doencgas.

A ciéncia psicolégica usando da neuropsicologia atesta que os
individuos obtém sentimentos de satisfagio através do contato com
emogdes positivas como a alegria, realizagSes, pertencimento a grupos
nos diversos dominios da vida (SHELDON; KING 2001). Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) afirmam que ‘“tratar ndo é apenas consertar o
que esta partido; é apoiar o que é melhor” (p. 7). Nesta nova perspectiva,
a salde mental e a salde fisica interligam-se intrinsecamente, de uma
forma integradora e holistica, demonstrando que a perspectiva biomédica
relativa a promogao da satde é reducionista (GALINHA; RIBEIRO 2005).

A Psicologia na abordagem de Orientagdo Profissional e ou
Orientag¢dao Vocacional, atua no intuito de contribui e auxiliar na busca
de uma identificagdo no que tange aos talentos e dons ou ‘“virtudes”,
contribuindo, assim, para uma satisfacdio e realizagdo tanto pessoal,
quanto profissional (LAGO, 2017). Nesse contexto, a importincia do
papel do psicélogo orientador profissional deve ser destacada, com a
funcio de orientar e informar e, como apresenta Soares (2002), nio
somente indicar possiveis profissdes. Esse profissional de orientagio deve
estar ciente de todas estas mudangas e das tendéncias que o mercado
esta apresentando. Como auxiliar, esclarecer davidas e propor a
exploracdo de situagio em que até ele, como profissional de orientagio,
nao conhega.

Soares (2002) aponta um fator fundamental para o orientador
profissional, “é a atualizagdo” deve estar preparado para atender a essas
demandas do processo com reciclagens constantes de conhecimento, a
fim de identificar quais sdo as mudangas que ocorrem nessa area e
entender as influéncias que essas mudangas ocasionardo nas pessoas. O
processo de orientagdo profissional segue as bases de uma intervencao,
que se caracterizam por um conjunto de procedimentos, atendendo a
uma estratégia de pensamento, e fundamento em conceitos tedricos de
atuacdo, que fornecem a visdo de mundo e homem em que acreditamos.
O profissional de orientagdo utilizara seus referenciais teoricos, os quais
embasam sua visdo de mundo e homem, para compreender e analisar a
situacdo apresentada pelos seus orientandos. Por isso, ele precisa ter
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claro que a identidade profissional serd uma faceta de todo o processo
de formagdo desse individuo na sociedade (VALORE, 2002).

Portanto, facilitar esse momento de escolha leva o profissional, orientador, a
destacar os propositos de sua intervengdo. Nosso foco, nesse processo, nio é o
espago que a profissio tem na vida destes orientandos, quais sdo os critérios que
se estabelecem para essa escolha e quais sdo as influéncias que recebem para a
construgio de sua identidade profissional. (LAGO, 2017, p. 169).

Em uma contemporaneidade diversificada, multipla em que o
trabalhar é exigido, que seja e tenha diversos soft skills (habilidades
interpessoais), além de hard skills (habilidades dificeis), bem definidas e
aprimoradas a atuagdo da psicologia como um todo se mostra
imprescindivel, bem como o servico de orientacdo profissional mais e
mais convidada e atraida para atender e dar a assisténcia necessaria a
demanda latente na sociedade.

CONSIDERAGOES FINAIS

Considerando, o individuo um ser biopsicossocial a realizagdo
profissional e a obrigatoriedade de trabalhar para subsistir se torna
intrinsecamente indivisivel do mesmo, ou seja, tais vivéncias ja foram
experimentadas, ainda que, em curto periodo de sua existéncia. No
passado o trabalho era um castigo, em algum momento da histéria, se
tornou analogo a liberdade, na contemporaneidade pode-se observar
todos os aspectos citados anteriormente, sendo na pratica, pelo menos
na percepgao de uma parcela consideravel da populagio.

A orientagido vocacional, orientagdo profissional sio ferramentas,
disponiveis na atualidade, que contribuem de forma efetiva para uma
melhor ades3o dos individuos que a buscam aos mais diversos ramos das
areas de atuagdes profissionais. Contribuindo de forma substancial para
a uma contemporaneidade mais e mais funcional e dotada e capacidade
para as diversas exigéncias mercadolégicas do mundo capitalista e
globalizado.

Referente aos objetivos, considera se que foram atingidos, pois,
ficou evidenciado que a area por hora abordada se mostra carente de
aprofundamento de estudos e pesquisas, no entanto, de forma genérica
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e ampla a Psicologia através da Psicologia Gestio e trabalho, tem
ferramentas uteis e aplicaveis, acessiveis aos que buscam suas
contribui¢bes. A caréncia de estudos relacionados a tematica evidenciou-
se difusa, ou seja, diluida entre inlmeras areas ou nichos. Uma vertente
possivel para o aprofundamento das pesquisas e estudos seria explorar o
publico jovem em inicio de careira, a sugestio é que a orientagio
profissional se tornasse uma ferramenta presente nas escolas e faculdades
para que os jovens ja saissem com uma melhor acuracidade em suas
escolhas laborais, aumentando assim as suas possibilidades de
desempenho satisfatorio para si e para a populagao assistida por eles.
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Aviagdo (ABRPAYV).
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Samira Fayez Kfouri

Doutorado em Comunicagio Social pela Universidade Metodista de Sao
Paulo. (UMESP). Mestrado em Educagio pela UNESP/Marilia, Graduada
em Pedagogia. Atualmente é Coordenadora e docente do Programa Pés-
graduacdo em Metodologias para o Ensino de Linguagens e suas
Tecnologias da Universidade Pitigoras Unopar. Areas de atuagio:
curriculo e sistemas hibridos no ensino superior, politicas educacionais e
formacao de professores. Uso de tecnologias para o ensino.

Sara Rodrigues da Rocha
Bacharel em Psicologia pela Faculdade Anhanguera de Valparaiso do
Goiés.

Taise Silene de Moraes Batista

E psicologa, graduada pelo Centro Universitario de Brasilia (UniCEUB),
possui Master of Business Administration (MBA) pela Universidade
Castelo Branco, UCB/R]. E servidora publica da Prefeitura Municipal de
Valparaiso de Goias, atuando na area de psicologia clinica e
organizacional. Atualmente é Diretora da Escola de Governo de
Valparaiso de Goias e Docente Universitaria na Faculdade Anhanguera de
Valparaiso de Goias.

Thais Silva Neto

Graduada em Psicologia pela Universidade Paulista (2021). Pés-graduagao
em Awvaliacdo Psicolégica e Psicodiagnéstico pela Faculdade Unyleya (2023).
Atualmente é Psicéloga Clinica e preceptora de Psicologia na Clinica - Escola
de Psicologia na Faculdade Anhanguera de Valparaiso de Goias.

Vilma Ribeiro da Silva

Possui Mestrado em Educagio pela Faculdade de Ciéncias Humanas da
Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires UNICEN
(Tandil/Argentina), especialista em Docéncia do Ensino Superior pela
Faculdade Darwin (Brasilia/Brasil) e licenciatura em Pedagogia pelo
Centro Universitario do Distrito Federal (Brasilia/Brasil). Atualmente é
estudante do Programa de Doutoramento em Educagdao na UNICEN e
Professora na Secretaria de Educagdo do Distrito Federal (Brasilia/Brasil).
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Dedica-se a investigar os pilares da retomada da educacdo integral no
contexto do Distrito Federal (DF) e suas nuances curriculares a partir
das contribuigdes de Anisio Teixeira e Darcy Ribeiro.

Wagner de Souza Monteiro

Bacharel em Psicologia pela Faculdade Anhanguera de Valparaiso do
Goias.
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/

A psicologia organizacional, gestao e trabalho
tem como papel principal o estudo e a
aplicacao de conceitos e técnicas para melhorar
a performance e bem-estar dos individuos no
ambiente de trabalho. Dessa forma, no teor
desta obra, podemos vislumbrar uma evolucao
gue deixa claro o papel do elemento humano
como fator fundamental para o sucesso de
qualquer organizagao. De forma geral, a obra
gue vocé tem em maos é recomendada a
estudantes de graduagao e pos-graduacgao,
bem como a todos aqueles que queiram
construir um olhar inovador e reflexivo a partir
da psicologia organizacional em seu cotidiano.

Rosana Teresinha D'Orio de Athayde Bohrer
Rafael Goncalves Campolino

Taise Silene de Moraes Batista

Risélia Maria dos Santos Fontes

— (Organizadores)
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