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RESUMO

Este trabalho explora a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho na saude
mental dos colaboradores, impactando diretamente a motivagao, produtividade
e os indices de absenteismo, presenteismo e afastamento nas organizacoes.
Ao longo do estudo, sdo apresentadas a teoria das necessidades humanas,
exemplificada pela Piramide de Maslow, a teoria de Herzberg e o modelo de
qualidade de vida de Walton. O objetivo € identificar os fatores motivadores e
destacar a relevancia da qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Por meio de uma reviséo bibliografica, evidenciamos como a aplicagdo dessas
teorias pode resultar em uma melhor qualidade de vida, tanto no contexto
organizacional quanto fora dele. Essa abordagem visa contribuir para o
reconhecimento e crescimento tanto individual quanto da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Fatores Motivacionais; Saude
Mental no Trabalho.

ABSTRACT

This work explores the influence of Quality of Life at Work on the mental health of
employees, directly impacting motivation, productivity and rates of absenteeism,
presenteeism and absence in organizations. Throughout the study, the theory of
human needs is presented, exemplified by Maslow's Pyramid, Herzberg's theory and
Walton's quality of life model. The objective is to identify motivating factors and

highlight the relevance of quality of life in the work environment.

Through a literature review, we highlighted how the application of these theories can
result in a better quality of life, both in the organizational context and outside it. This
approach aims to contribute to the recognition and growth of both the individual and

the company.

Keywords: Quality of Life at Work; Motivational Factors; Mental Health at Work.
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1.INTRODUGCAO

O presente trabalho realizado através de pesquisa focou no tema
Qualidade de Vida no Trabalho, objetivando contribuir com melhorias para os
colaboradores e aumento de produtividade nas organizagoes.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem ja ha algum tempo ganhando
importancia no ambito das organizagdes e espacos nas discussdes académicas
e empresariais. Tendo despertado o interesse de empresarios e administradores
pela contribuicdo que pode oferecer para a satisfagdo do empregado e a
produtividade empresarial.

A Qualidade de Vida no Trabalho surgiu no século XIX nas organizagoes
como uma estratégia de gestdo que busca atender as necessidades individuais
e coletivas dos trabalhadores, e por estar diretamente ligada aos fatores como
a motivagcao, a satisfacdo, o bem-estar social, psicolégico, fisico e com
produtividade no trabalho.

Sendo este trabalho relevante, pois contribui para aprimorar o
desenvolvimento organizacional, na busca por programas e melhorias que visem

assegurar o desenvolvimento dos colaboradores.

1.1.0bjetivos
1.1.1 Objetivo Geral

O presente trabalho tem como objetivo geral compreender fatores que influenciam a
qualidade de vida e saude mental no trabalho bem como na gestao de pessoas
procurando desenvolver praticas gerenciais de valorizagado das pessoas, com o

intuito de reduzir custos dentro das organizagdes.

1.1.2 Objetivos Especificos

¢ |dentificar os fatores geradores da motivagao;



e Analisar o conceito sobre Qualidade de Vida e saude mental dentro do

ambiente de trabalho;

e Apontar importancia da gestdo da qualidade de vida no trabalho.

1.1.3 Justificativa

Nos dias atuais o0 mundo vive uma época de busca pelo aumento da
competitividade organizacional. Sendo este atualmente o maior desafio
empresarial, a busca pela produtividade atrelada a qualidade de vida no trabalho
do colaborador. As doengas mentais associadas ao trabalho geram grandes
prejuizos para as empresas bem como para a economia. E de extrema
importancia que os gestores estejam sempre atentos aos sinais que se
manifestam no cotidiano da organizagéo.

Os transtornos mentais sdo sintomas e sinais associados a alteragbes de
funcionamento que resultam na perda da estabilidade emocional. Muitas vezes
ocorre quando o processo de trabalho vai além da capacidade de adaptacéo do
funcionario, gerando um aumento nos sentimentos de insatisfagao,
incapacidade e inutilidade, alimentando a doengca mental e por consequencial
gerando a falta de imaginagao e disposigao, portanto afetando a produtividade
e consequentemente sobrecarregando outras pessoas e ou setores dentro da
organizacao.

De acordo com a Organizagao Mundial da Saude (OMS) no ano de 2018,
cada dodlar investido na expansao de programas destinados a melhoria da saude
mental e ao tratamento resulta em um retorno de quatro délares em termos de
uma populacdo com melhores condi¢cdes de saude e capacidade de trabalho.

A partir dessas informacdes, fica claro que o investimento beneficia tanto
o funcionario quanto a empresa. Em 2022, a OMS estima que a depresséo e a
ansiedade causam uma perda de 12 bilhdes de dias de trabalho anualmente,
custando a economia global quase um trilhdo de ddélares. Levando isso para o
cenario nacional, em 2021, os transtornos mentais foram a terceira principal
causa de afastamento do trabalho no Brasil, conforme pesquisa do Observatorio

de Seguranca e Saude do Trabalho.



A desinformacado, a falta de assisténcia eficaz e o conhecimento
insuficiente sdo desafios significativos a serem superados, juntamente com o
persistente preconceito em relagdo as doengas mentais. Até hoje, existe um
estigma em torno delas, e muitas pessoas acreditam que as dores fisicas s&o
mais aceitaveis como justificativas para o afastamento e as auséncias no
trabalho do que as dores psicoldgicas.

No ambiente de trabalho, esse problema pode ser desencadeado por
jornadas exaustivas, pressoes inaceitaveis, metas inatingiveis, sobrecarga de
demandas, ambientes hostis e até mesmo a falta de cuidado com a saude visual.
Mudar esse cenario requer o envolvimento de todos.

Com base nas informacdes apresentadas, fica evidente a importancia de
fornecer atengao e tratamento adequados para esses problemas, a fim de
preveni-los ou reduzir seus impactos nas organizagdes. Este trabalho visa
demonstrar como a qualidade de vida e a saude mental afetam diretamente as
organizagdes, contribuindo para a redugdo do absenteismo, presenteismo,
afastamentos decorrentes de transtornos mentais e aprimoramento da qualidade
do servigo prestado. Isso representa uma oportunidade para refletir sobre a
importancia da saude mental no trabalho e o desenvolvimento de praticas que
valorizem as pessoas.

As organizagbes que buscam uma maior produtividade, deverao
implementar acdes que proporcionem aos colaboradores um ambiente de

trabalho saudavel, proporcionando uma qualidade de vida no trabalho.



2.DESENVOLVIMENTO

2.1. Fatores motivacionais e qualidade de vida no trabalho.

A Psicologia Organizacional surge no final do século XIX influenciada
pela procura de racionalizagcdo do trabalho no processo de fabricacdo no setor
industrial. O marco é o trabalho de Frederick Winslow Taylor (1980) ele julgou
resolver de forma definitiva os problemas de produgdo. Sua suposi¢ao era que
se o trabalhador desempenhasse corretamente suas fungdes a empresa teria
mais lucros. Cada colaborador deveria cumprir sua tarefa no menor tempo
possivel, aqueles que se destacassem eram premiados. Isso provocava a
exploracéao e fazia com que o trabalhador se desgastasse para atingir as metas.

A partir dai outra influéncia importante do campo da Engenharia para a
Psicologia foram os trabalhos de Frank e Lilian Gilbert, que contribuiram com o
estudo dos tempos e movimentos, com o objetivo de desenvolver uma maneira
mais eficiente menos desgastante de executar as tarefas dando origem as
pesquisas no campo do fator humano no trabalho, que estuda como melhor
projetar a tecnologia para as pessoas de forma a aumentar a produtividade sem
aumentar a fadiga (SPECTOR, 2002).

A pesquisa em Hawthorne, marcou o inicio do movimento de Relagbes
Humanas tinha como objetivo identificar como o ambiente influenciava os
trabalhadores, mas no decorrer da pesquisa foi observado que as relagdes
pessoais influenciavam mais que o ambiente de fato.

Os resultados da pesquisa feita em Hawthorne definiram um novo
periodo no mundo do trabalho, em que a produtividade € associada a valores de
aceitagdo, de pertencer e ser reconhecido em um grupo. Nesse periodo, a
eficiéncia comegou a ser associada pela primeira vez ao individuo, aos seus
principios e, sobretudo ao seu anseio por reconhecimento.

O departamento de recursos humanos — em alguns lugares chamado
hoje de gestdo de pessoas — continua sendo o setor onde a contribuicao da
Psicologia € mais presente e vem ampliando seu espaco de influéncia em todos

os setores das organizagdes.



Segundo Paul Spector (2002), motivagao € um estado interior que conduz
uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos.

O termo Qualidade de Vida compreende as condi¢des gerais da vida de
um individuo. Sendo este termo definido pela Organizagdo Mundial da Saude
(2017), para designar a percepgao do individuo sobre sua posicdo na vida,
envolvendo sua cultura e sistema de valores com conceito amplo,

Considerando seis dominios: fisico, psicoldgico, nivel de independéncia,
relagdes sociais, meio ambiente e crengas pessoais.

Sendo assim Qualidade de vida no trabalho € uma compreensdo das
condigdes de vida profissional, que inclui a garantia do bem-estar, saude,
seguranca fisica, mental, social e da formacéao para o desempenho das fung¢des
laborais.

Segundo Conte (2005), o QVT pode ser entendido como um programa
que visa satisfazer as necessidades do funcionario e visa desenvolver sua
eficiéncia na organizacao.

Como mencionaram os autores citados, as necessidades das pessoas
estdo diretamente relacionadas a sua motivacao e produtividade, e a tarefa da
organizacao € investigar e analisar as necessidades de seus funcionarios, a fim
de aplicar a gestao aos fatores que os motivam.

Esta gestao pode se dar por meio de programas de relacionamento entre
alta lideranca e colaboradores, implementagdo de uma cultura organizacional
clara e pensada para realidade da empresa, empreendedorismo corporativo
onde o colaborador utilizara as suas habilidades para que possam crescer
juntos.

Segundo Ross (2008), o compromisso entre a empresa e o funcionario
deve ser continuo e gratificante para ambos.

Segundo Chiavenato (1999), a qualidade de vida tornou-se um aspecto
valioso na organizagdo, que esta diretamente relacionado a maximizagéo do
potencial humano e depende de como as pessoas se sentem (bem) na empresa.

Nesse sentido, as organizagdes solidarias possuem atividades voltadas
a qualidade de vida de seus colaboradores, pois demonstra sua confianga, bem-
estar, motivacao, satisfacdo, saude e seguranca. Nesse contexto, a importancia



da Qualidade de Vida no Trabalho se torna fundamental para as organizag¢des
que desejam manter seus funcionarios produtivos. Como resultado, o conceito
de QVT se fortalece continuamente como um elemento essencial no ambito da
organizagédo, com o objetivo de reduzir as taxas de rotatividade e promover a
satisfacdo e motivacdo dos colaboradores em relagdo ao trabalho que
desempenham.

Varios modelos relativos a qualidade de vida no trabalho tém sido
apresentados na literatura. Apresentamos algumas teorias que ganham
destaque entre cientistas e especialistas, séo elas:

A piramide das necessidades por Maslow, demonstrando as necessidades
primarias e as secundarias, classificadas em cinco categorias, sendo elas:
Necessidades fisioloégicas: necessidades de sobrevivéncia, alimento, agua,
oxigénio, sono;

Necessidades de seguranca: necessidades de estabilidade, busca pela
protecao, abrigo um lar (casa)
Necessidades sociais: necessidades de manter relacbes humanas com
harmonia, amizades, familia, amor e demais ambientes de sociabilidade e
pertencimento.
Necessidades de estima: necessidades de autoconfianga, de ser util . Em
geral € a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros.
Necessidades de autorrealizagdo: necessidades de desafios, criatividade, e
crescimento pessoal que alguém experimenta ao alcangar seus objetivos e
ambi¢des na vida. considerando que para cada necessidade ocorre formas
diferentes de alcancar o resultado esperado.

Outra forma de apresentar a piramide das necessidades de Maslow se da por itens

que sao capazes de frustrar ou satisfazer as necessidades do individuo.
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Figura 1 - A satisfagdo e a néo satisfacdo das necessidades humanas basicas

NAO - SATISFACAO SATISFACAO
Frustragdes podem ser Satistacdes podem ser
derivadas de: derivadas de:
- Insucesso na profissdo Auto- - Sucesso na profissdo
- Desprazer no trabalho Reali- - Prazer no trabalho
Zagéo
- Baixo status - Interagdo facilitada pelo
-Baixo salario Estima (ego) arranjo fisico
- Sensagao de inequilidade -Prestigio na profissdo
- Baixa interagdo e - Elevada interagdo e
relacionamento com colegas Sociais (amor) relacionamento com colegas,
chefiam e subordinados chefia e subordinados
- Tipo de trabalho e - Tipo e ambiente de trabalho
ambiente de trabalho mal bem estruturados
estruturados Segurangs - Politicas da estavel e
- Politicas de empresa previsivel na empresa
T, - Remuneragdo adequada a
iocel daiivabidiio Fisiologicas satisfagdodas necessidades

i
-Remuneragao plsices

Fonte: Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 393)

Nota-se que as figuras acima ilustram as necessidades das pessoas sob
diferentes perspectivas, o que leva ao entendimento de que as necessidades da
vida pessoal das pessoas estdo relacionadas as necessidades de um
funcionario da empresa.

Porque a empresa € obrigada a realizar um estudo, analisar e elaborar
um plano de agao ajude o colaborador a satisfazer as suas necessidades como
pessoa externa a empresa? Esta relacionado com a responsabilidade social
corporativa, porque este colaborador se relaciona com outras pessoas e no lado
profissional este apoio financeiro, motivacional, psicolégico e social que vem de
saber que vocé sera reconhecido por seus conhecimentos e habilidades praticas
e o torna parte de uma equipe.

Outra teoria é a Teoria dos Dois Fatores, apresentada por Herzberg
(1968), que mostra que fatores relacionados ao conteudo do cargo ou a natureza
das tarefas desempenhadas pelo individuo sdo fatores satisfatérios. Que se

enquadram em duas categorias de motivagao:
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Fatores de Higiene: salarios, condi¢cbes de trabalho, prémios, beneficios, vida
pessoal; se da como a pessoa se sente em relagdo a empresa.
Fatores de motivagdo: realizacdo pessoal, reconhecimento e
responsabilidades. Esses fatores estao relacionados a forma como a pessoa se
sente em relagcéo ao cargo que ocupa. Herzberg analisou o ambiente externo e

o trabalho do individuo, conforme ilustracao:

Figura 2 - Relacéo entre teorias de Maslow e Hezerbeg

HIERARQUIA DE FATORES DE
NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAO
MASLOW DE HERZBERG
O_t—rtl.balho em si-
Responsabilidade
Lessidade? g
de auto- c Progr?sso
poAlACED . N = Crescimento
2
Necessidades o Realizacao
doego > Reconhecimento
(estima) Status
RelagOes interpessoais
Necessidades Supervisio
sociais )
Colegas e Subordinados
......................... ) Supemssomcmca
Necessidades ot o TR -
de E Politicas administrativas e
e
sequranca B| |empresariais
I Seguranca no cargo
Condigoes fisicas
Necessidades de trabalho )
fisiologicas Salario
Vida pessoal

Fonte: Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 393)

Em relagcdo as teorias de Maslow e Hezerberg podemos citar que a
grande diferenga entre as teorias, € que Maslow apresenta as necessidades do
ser humano em piramide e ela pode ou nao envolver o trabalho (sendo elas:
alimento e abrigo, seguranga, necessidades ligadas ao social, autoestima e
autorrealizagéo), sendo atendida a menor necessidade o ser humano busca a
proxima. Ja Hezerberg dividia as necessidades em duas categorias apenas,
ligadas ao trabalho. Sendo a primeira classificada como necessidades de
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higiene, onde se encontra seguranga no trabalho, remuneragao e condigdes do
local de trabalho e a segunda categoria que se da por realizagao, crescimento
do emprego.

A motivagao tem sido um dos aspectos de maiores desafios enfrentados
pelas organizagdes. Pesquisadores estdo estudando e tentam explicar o sentido
dessa forca em relacdo aos atos, acbes que fazem com que as pessoas
alcancem seus objetivos.

O termo motivagcédo pode ser conceituado como “processo pelo qual um
conjunto de razdées ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca

algum tipo de agdo ou comportamento humano” (Maximiano, 2000).

2.2. Qualidade de vida e Saude Mental no Trabalho.

A Associagcao Nacional de Medicina do Trabalho (ANAMT 2019), afirma
qgue as condicdes de trabalho podem causar riscos psicossociais e todos devem
ficar atentos, apoiar e recomendar ajuda a quem precisa.

O levantamento conduzido pelo Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS) de 2015 a 2020 indica um aumento na incidéncia de transtornos mentais
e comportamentais, passando de 8,43% para 12,45%. O estudo identificou trés
CIDs (Cédigos Internacionais de Doengas) como os mais frequentes:

o F-32: episddios depressivos;
e F-41: transtornos ansiosos;

o F-43: estresse grave e transtorno de adaptacéao.

Em vigor desde 1° de janeiro de 2022, ainda sem traducgéao oficial para o
portugués, a CID 11 apresenta a Sindrome de Burnout caracterizada pelo cédigo
QD85 e definida como um fendmeno ocupacional, ndo sendo considerada uma
doenca, mas sim um fator que influencia o estado de saude ou o contato com os
servigos de saude e que pode gerar afastamento do trabalho (OPAS, 2019).

Fatores decorrentes da organizagcdo do trabalho que podem ocasionar
problemas relacionados a saude mental: jornadas de trabalho longas, trabalho
penoso, ritmo intenso de trabalho, trabalho noturno ou em rodizio de turnos,

monotonia, excesso de responsabilidade, demandas excessivas por
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produtividade, relagdes de trabalho autoritarias, falhas no treinamento e na
supervisdo de trabalhadores, equipamentos, maquinas ou mobiliarios
inadequados, mas condi¢des de ventilagdo e conforto, exigéncias de posturas e
posi¢des desconfortaveis.

As questdes de saude mental sdo bastante complexas e abrangem
fatores culturais, histéricos e socioecondmicos. Sendo de grande importéancia
que as organizagdes deem devidas atengdo para os fatores que podem vir a
causar ou desencadear alguma doenga mental.

Albuquerque e Francga (1998), que a qualidade de vida no trabalho pode
ser conceituada como o conjunto de agdes de uma organizagéo, envolvendo o
diagndstico e a agdes para melhoria gerenciais, tecnoldgicas e estruturais.

A construcao da qualidade de vida no trabalho e saude mental ocorre
guando se tem a visdo da empresa e as pessoas como um todo, chamando este
fato de biopsicossocial, trata-se ndo apenas da auséncia de doenga, mas o bem-
estar bioldgico, psicoldgico e social.

“O posicionamento biopsicossocial é o fator diferencial nos diagndsticos,
implantagcdo de projetos, campanhas, criagdo de servicos voltados a
preservagao e o desenvolvimento de pessoas”. (ALBURQUERQUE E FRANCA,
1998).

Walton (apud Chiavenato, 2008), cita a existéncia de oito fatores que

afetam a qualidade de vida no trabalho, sendo apresentado no quadro abaixo:

14



Figura 3 — Modelo de QVT de Walton

Fatores QVT Dimensoes

| Compensagdo Justa e Adequada Equidade interna ¢ externa
Justi¢a na Compensagio
Partilha de Ganhos de Produtividade

2 Condigdes de Seguranca ¢ Salide no Trabalho | Jornada de Trabalho Razoavel
Ambiente Fisico Seguro ¢ Saudavel
Auséncia de Insalubridade

informagoes sobre o processo total de trabalho

3 Utilizagdo e Desenvolvimento de Capacidades | Autonomia, autocontrole, qualidades multiplas,

4 Oportunidade de Crescimento e Seguranga Possibilidade de carreira, crescimento pessoal,
avanco salarial, seguranca de emprego

relacionamento, senso comunitario

5 Integracio Social na Organizacio Auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade,

trabalhistas

6 Garantias Constitucionais Direitos de protegdo ao trabalhador, liberdade de
expressdo, tratamento imparcial,  direitos

7 O Trabalho ¢ o Espago Total de Vida Papel balanceado no trabalho, estabilidade
hordria, tempo para lazer da familia
8 Relevancia Social da Vida no Trabalho Imagem, responsabilidade social ¢ de produtos

Fonte: Chiavenato (2008)

O quadro apresentado acima descreve fatores e indicadores de qualidade
de vida do trabalho, com foco na gestdo de pessoas. As caracteristicas
apresentadas podem ser do ambiente de trabalho como da vivéncia do
trabalhador no ambiente de trabalho.

Ja a Utilizacao e Desenvolvimento de Capacidades, esta atrelado ao
capital intelectual, onde ocorre a necessidade de reconhecimento das
necessidades do colaborador, a incentivos a motivacdo, a capacidade do
individuo de desempenhar suas funcdes e receber feedbacks visando a melhoria
continua e evolugdo como profissional e ser humano.

A Oportunidade de Crescimento e Seguranga refere-se as politicas que
descrevem a possibilidade de carreira, de crescimento pessoal e a seguranga
no emprego dentro desse fator podemos colocar a importancia de e desenvolver
um plano de carreira com regras claras e com avaliacao e retorno do feedback
para se saber se esta atingindo os fatores esperados pela empresa. O feedback
€ uma ferramenta muito importante para contribuir com o fator de ansiedade no

local de trabalho, através dele o colaborador identifica os pontos positivos e os
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pontos a melhorarem podendo direcionar sua energia evitando promovendo
reducado da ansiedade.

Integracao Social na Organizacao, sendo possivel verificar a igualdade
de oportunidades independente de género, classe social, idade, raga, outro
ponto que pode ser mensurado através da implementacao de plano de carreira.

O Constitucionalismo demonstra o quanto se cumpre o direito que o
colaborador tem na organizagdo; quanto a direitos trabalhistas, liberdade a
expressao, entre outros.

Ja o Trabalho e Espaco Total de Vida é o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal. Sendo apresentado pela responsabilidade social da
empresa perante a comunidade, a qualidade dos produtos e servigos oferecidos.

Dentre todos os aspectos, para SUCESSO (1998), a qualidade de vida no
trabalho abrange: renda capaz de satisfazer as necessidades pessoais e sociais;
autoestima; equilibrio entre trabalho e lazer; horarios e condi¢gdes de trabalho
respeitando o ser humano; motivagao; plano de carreira; respeito aos seus
direitos; justica nas recompensas; vida emocional equilibrada.

De acordo com Chiavenato (2008), refere-se ao termo qualidade de vida
no trabalho cunhado por Louis David em 1970 que descrevia um projeto sobre
desenhos e cargos; o qual se preocupava com a saude e o bem-estar de forma
geral no desempenho de atividades na organizagéo.

Atualmente no ambiente organizacional ocorre a valorizagdo nas
condigbes de trabalho como: ambiente fisico, equipamentos, seguranca,
condigdes que satisfacam as necessidades do colaborador, gerando o bem-
estar e motivacéo.

Essas condicbes sdo bem definidas no PCMSO e estao presentes na
revisdo da NR-07 ocorreu com a Portaria SSST n° 24, de 29 de dezembro de
1994, que passou a determinar a obrigatoriedade de elaboragdo e
implementagdo de um Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional
(PCMSO). Este documento traz a classificagao de risco das atividades exercidas
com base nos riscos a saude dos trabalhadores, sdo eles riscos Quimicos,

Fisicos, Biolégicos, Riscos de Acidente e risco ergonémicos.
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Figura 4 - Dicas de Prevencéao de Acidentes e Doengas do Trabalho

GRUPO I
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Fonte da Tabela: (Sesi- Sebrae)

Na figura acima podemos observar que o risco Ergonémico traz essa

preocupagao com as situagdes causadoras do estresse fisico e ou psicoldgico.

Portaria MTP n.° 423 de 07 de outubro de 2021)17.1.1 Esta Norma
Regulamentadora — NR visa estabelecer as diretrizes e os requisitos que
permitam a adaptagdo das condigbes de trabalho as caracteristicas
psicofisioldgicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar conforto,
seguranga, saude e desempenho eficiente no trabalho.

Entende-se por fator psicofisiolégico, o estudo das relagbes entre

fenbmenos psiquicos e fungdes fisioldgicos, (fungdes organicas) de um

organismo Ou aos processos quem mantém uma pessoa viva. Dentro dos fatores

de riscos ergondmico percebe-se claramente fatores que se néo receberam a

devida atengdo podem afetar de maneira negativa a saude fisica, mental e os
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fatores de motivagao no trabalho consequentemente na producgéo e ou entrega
de trabalho.

Qualidade de vida no trabalho se da pela capacidade de administrar o
conjunto de agdes a fim de elaborar diagndsticos gerando agdes de melhoria na
organizagao, seja este na parte estrutural, em inovagdes gerenciais; sempre
atrelados com a cultura e missdo da empresa com foco absoluto no bem-estar
do colaborador. (FRANCA, 2007).

Para Vieira e Hanashiro (apud VIEIRA, 1996), ressaltam que as melhorias
nas condicdes de trabalho devem ser realizadas em todas as fungdes indiferente
de nivel hierarquico, sendo trabalhadas as variaveis comportamentais,
ambientais e organizacionais, sendo estas junto a politica de Recursos
Humanos, a fim de obter um resultado satisfatério para o funcionario como para
organizacao. Trabalhando assim o conflito existente entre capital e o trabalho.

A Organizacdo Mundial da Saude, define a saude mental como “um
estado de bem-estar onde cada individuo € capaz de realizar seu proprio
potencial, lidar com o estresse de sua rotina, trabalhar de forma produtiva e
contribuir com a sua comunidade".

Estatisticas apontam que uma a cada cinco pessoas sofrem de algum
problema de saude mental dentro do seu ambiente de trabalho, impactando
diretamente na produtividade e nos indices de absenteismo (OMS,2017).

Apesar do contexto atual entre saude mental e trabalho, dentro das
organizacgdes, os transtornos mentais sdo mais subestimados do que as demais
doencgas ocupacionais, o que dificulta seu efetivo enfrentamento.

Por isso se faz necessario, maior visibilidade a questao, examinando a
situacdo e promovendo agdes que previnam adequadamente as doencas
mentais ocupacionais (Rocha & Bussnguer,2016).

Segundo a Organizagdo Mundial da Saude, 2018, para cada dolar
investido na ampliagdo de programas voltados para a qualidade e tratamentos
da saude mental, resulta em um retorno de quatro dolares em melhores

condigdes de saude e capacidade de trabalho para a populagao.
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A partir dessas informagdes, compreendemos que o investimento se torna
benéfico tanto para o funcionario, quanto para a empresa. No ano de 2022, OMS
estima que 12 bilhdes de dias de trabalho s&o perdidos anualmente devido a
depressao e a ansiedade que custam a economia global quase um trilhdo de
ddlares. Trazendo para um cenario nacional e mais recente em 2021 os
transtornos mentais foram a terceira maior motivacdo para afastamento do
trabalho no Brasil conforme pesquisa do Observatorio de Seguranga e Saude do
trabalho.

Ja Quirino e Xavier (apud BURIGO, 1997), a qualidade de vida no
ambiente de trabalho tem como objetivo a satisfagdo das necessidades das
pessoas. Afetando diretamente atitudes pessoais e comportamentais como:
criatividade, aceitar mudancas, resiliéncia, motivagao; sendo fatores importantes
para a produtividade do individuo.

Assim Amatuzzi (1989), ressalta que a palavra que demonstra a qualidade
de vida no trabalho é respeito e ndo somente a produtividade, mas ao

humanismo. Devendo colocar o homem no centro das preocupacgoes.

2.3 Impacto positivo a cultura organizacional

A preocupagao com a saude, seguranga e motivagao do colaborador no
dia a dia e nas a¢des promovidas em campanhas — impactam positivamente o
clima interno da empresa e a manutencao de relagdes saudaveis.

Isso se reflete diretamente nas iniciativas e na autopromoc¢ao da empresa
Oferecer agdes educativas para toda a empresa, com foco em reforcar nosso
compromisso com a cultura da empresa, fornecer programas e ferramentas de
seguranga.

Esses processos necessitam de tempo e planejamento e sera visivel a

reducdo de custos promovidos pelo investimento em valorizagdo do
trabalho isso acontece quando ha a diminuicdo de afastamento dos
trabalhadores das fungdes exercidas. Quando a empresa segue o planejamento

respeita as normas, além de preservar a saude e integridade dos funcionarios,
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evita o custo com futuras multas e substituicdo de pessoas. Outro objetivo
relacionado com a pratica da valorizagao de pessoas dentro das empresas é a
regularizacdo da empresa frente as normas de segurancga e leis trabalhista, uma
empresa que tem um plano de carreira bem definido, papeis estabelecidos para
cada cargo, fungao e respeita as jornadas dificilmente irdo ter problemas com

processos trabalhistas.
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3. METODOLOGIA

O procedimento para elaboragao do trabalho é considerado uma pesquisa
bibliografica, sendo que para Cervo e Bervian apud Beuren et al. (2006), a
pesquisa bibliografica “explica o problema a partir de referéncias bibliograficas
publicados através de documentos ou artigos cientificos.”

Gil (2007, p. 44) explica que “a pesquisa bibliografica € desenvolvida
embasada em material ja desenvolvido, constituido por livros, artigos cientificos”
e ainda complementa que “boa parte dos estudos exploratérios podem ser
classificados como pesquisas bibliograficas.”

[...] tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
a fim de constituir hipoteses. Estas pesquisas tém como objetivo principal
aprimorar ideias; descobertas. Sendo o planejamento bastante flexivel,
possibilitando que surjam consideragdes dos mais variados aspectos do fato

estudado.
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CONCLUSAO

O presente trabalho abordou o tema “Saude Mental e Qualidade de Vida
no Trabalho: Valorizagdo das pessoas”

Como objetivo de contribuir com melhorias para os colaboradores e
conseguintemente reducdo de problemas relacionados a autos indices de
turnover, presenteismo e produtividade nas organizagdes.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando importancia no
ambito das organizagdes e espacos nas discussdes académicas e empresariais.
Sendo que, tem despertado o interesse de empresarios e administradores pela
contribuicdo que pode oferecer para a satisfagdo do empregado e a
produtividade empresarial.

Com a elaboragédo do trabalho e por meio de pesquisas bibliograficas
apresentou-se no primeiro capitulo o conceito de Motivagao e qualidade de vida
no trabalho, como uma compreensdo abrangente e comprometida das
condigdes de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia de
saude e seguranga fisica, mental e social, e capacitagao para realizar tarefa.

No segundo capitulo apresentou-se por meio de pesquisadores e
especialistas ao longo de décadas diferentes teorias de qualidade de vida no
trabalho, sendo: a) Walton (1973) — Teoria das necessidades do ser humano com
0 seu crescimento pessoal e profissional; b) Teoria de Maslow (1943), que
utilizou da motivagdo para explicar os comportamentos, por meio de
necessidades ou motivados por elas e c) Teoria de Herzberg (1968), fatores
relacionados ao conteudo do cargo ou com a natureza das tarefas desenvolvidas
pelo individuo sao fatores de satisfagéo.

E o terceiro capitulo a importancia de qualidade de vida no trabalho, tendo
como objetivo buscando identificar quais as necessidades que aspira como
realizagdo de vida o ser humano. A qualidade é um conjunto harmonioso e
equilibrado de realizagdo em niveis como: trabalho, saude, lazer, sexo, familia,
espiritualidade. (RAMOS, 1995).

Podemos concluir que a palavra que demonstra a qualidade de vida no
trabalho é respeito e ndo somente a produtividade, mas ao humanismo.

Devendo colocar o homem no centro das preocupacdes.
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