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RESumMo

Ao longo da histéria o trabalho, sempre se apresentou como um fator motivacional e essencial
na vida dos individuos. As organizacdes estdo vivenciando um periodo de grandes mudancas e
inovacGes tecnoldgicas, decorrentes da globalizacdo e da competitividade do mercado
internacional. Neste contexto, os trabalhadores estdo sendo cada vez mais pressionados a
maior produtividade. Ao ampliar sua visdo de saude de forma a incluir seus elos mais
proximos, automaticamente a organizac¢do esta conquistando o equilibrio das relagcdes entre os
objetivos organizacionais e pessoais o que impacta diretamente na qualidade de vida do
individuo. Quais s3dao as caracteristicas de wuma organizacdo saudavel no contexto
organizacional? O objetivo principal deste estudo é circunscrever a diferenca entre uma
organizacado sauddvel e ndo saudavel a fim de tragar mudangas estratégicas que visem o bem-
estar do individuo e a sustentabilidade da organizagdo. O estudo do contexto do trabalho é
sempre relevante do ponto de vista social, pois alteragdes no trabalho influenciam toda a
sociedade. O estudo apresenta uma abordagem tedrica qualitativa de carater descritivo. Os
resultados da pesquisa contribuem para o debate tedrico e indicam a possibilidade de estudos
futuros sobre o tema, visto sua importancia social, econdmica e estratégica.

Palavras Chave: Organizacdes saudaveis e ndo saudaveis, Bem-estar, Fenédmenos psicossociais.
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ABSTRACT

Throughout history the work has always presented itself as a motivational and essential factor
in the lives of individuals. The organizations are experiencing a period of great changes and
technological innovations, due to globalization and the competitiveness of the international
market. In this context, workers are increasingly being pushed to higher productivity. By
broadening your health view to include your closest links, the organization is automatically
conquering the balance of relationships between organizational and personal goals. What are
the characteristics of a healthy organization in the organizational context? The main objective
of this study is to circumscribe the difference between a healthy and unhealthy organization in
order to draw strategic changes that aim at the well-being of the individual and the
sustainability of the organization. The study of the context of work is always relevant from the
social point of view, since changes in work influence the whole society. The study presents a
qualitative theoretical approach of descriptive character. The results of the research contribute
to the theoretical debate and indicate the possibility of future studies on the topic, given its
social, economic and strategic importance.

Keywords: Healthy and Unhealthy Organizations, Wellbeing, Psychosocial Phenomena
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INTRODUCAO

As organizacGes estdo vivenciando um
periodo de grandes mudancgas e inovacgdes
tecnolégicas, resultados da globalizacdao e
da competitividade acirrada nos mercados.
A sociedade exerce atualmente uma pressao
sobre as organiza¢des, para que as mesmas
sejam ambientalmente corretas,
socialmente mais justas e responsaveis.
Mudangas sociais considerdveis evidenciam
uma grande alteracao no contexto
organizacional. As organizacdes socialmente
responsaveis, alicercadas em valores éticos
e de cidadania, contribuem para o
desenvolvimento social e econdmico de uma

localidade ou regiao.

Em uma época de intensas transformacdes
no mercado de trabalho, fatores como a

seguranca, saude e bem-estar dos

trabalhadores continuam sendo
considerados relevantes no contexto
organizacional, pois interferem nos
individuos, em suas familias, na
produtividade, sustentabilidade e

competitividade da organizacdao, bem como,

nas economias nacionais e regionais.

E pertinente compreender a diferenca entre
uma organizacdo saudavel e ndo sauddvel a

fim de tracar mudancas estratégicas que

Revista Eletronica Gestdao & Sociedade

v.11, n.30, p. 1882-1907 | Setembro/Dezembro — 2017

ISSN 1980-5756 | DOI: 10.21171/ges.v11i30.2082

almejem o bem-estar do individuo e a
sustentabilidade da organizacao, as
organizacdes sauddveis ndao so sobrevivem
as crises econdmicas, como também
conseguem adaptar-se a elas, saindo
fortalecidas e tornando-se organizagdes

resilientes (SALANOVA, 2008).

O National Institute for Occupational Safety
Health (NIOSH), em 1997, ja relatava a
necessidade de buscar identificar
caracteristicas de organizacGes saudaveis
gue promovem a saude do trabalhador e
produtividade (ROSENSTOCK, 1997), em
2004, diversos autores (SCHUILER, 2004;
WILSON et al., 2004), comentavam que
nesse sentido, ainda pouco se tinha feito.
Porém, a premissa de que o bem-estar dos
trabalhadores e 0s interesses das
organizacgdes sao duas dimensdes
incompativeis e estdo em permanente
conflito (SAUTER; LIMM; MURPHY, 1996),
vem mudando nas Ultimas décadas. O
conceito de organizacdo sauddvel expande a
nocdo de eficacia organizacional, onde ela
ndo busca ser apenas produtiva e rentavel,
mas também uma organizagdo que inclui o

conceito de bem-estar dos trabalhadores e

da comunidade alcancada (JAFFE, 1995).

Segundo Hock (2011), organizacdes

saudaveis caracterizam-se como um
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conceito mental de relacionamento que
atrai pessoas por causa do senso de
esperanca, de visdo, do significado de
valores, e da liberdade de alcanga-los
cooperativamente, essas instigam o]
comportamento construtivo, ao inverso das
organizacdes doentias ou ndo saudaveis,
gque se caracterizam também como um

conceito mental de relacionamento imposto

as pessoas.

Em um cendrio mundial, extremamente
competitivo um dos principais desafios que
as organizagdes tém enfrentado estd ligado
a saude e ao bem-estar do trabalhador,
tendo em vista ser este um componente
determinante para o sucesso de qualquer
tipo de empresa. De forma tradicional
ocorre uma forte tendéncia de se olhar de
forma isolada para a organizagdo e para o
individuo, porém a histdria do ser humano é
permeada pela  histéria do trabalho,
consequentemente a atividade laboral faz
parte da subjetividade chegando a fundir-se
com a proépria identidade das pessoas
(DEJOURS, 1992). O trabalho tem grande
influéncia tanto no que se refere a boa
guanto a ma qualidade de vida de uma
pessoa, mesmo porque, ndo se pode
dissociar uma pessoa de seu trabalho, pois a
atividade laboral transforma o prdprio
trabalhador, inclusive se mesclando com a

identidade dele (AMORIM, 2002).
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A constante busca pela diferenciacdo e as
grandes exigéncias de competitividade,
contribuem para novas formas de gerir as
organizagOes, os gestores devem observar
todos os detalhes inerentes ao seu mercado
de atuacdo. E relacionado a estas
preocupagles que os gestores conduzem os
negdcios tentando corresponder as
expectativas dos consumidores e, ainda, se
preocupando com exigéncias de qualidade e
com questdes éticas e ambientais, bem
como tém aderido a atividades de
responsabilidade social (MENDES, 2008;
CARROL; SHABANA, 2010; GALEGO-ALVAREZ;
FORMIGONI;

ANTUNES, 2014; SEVERO,

GUIMARAES, DORION, 2017).

A busca pelo aperfeicoamento através de
modelos de gestdo, incorporacdo de novos
conceitos e boas praticas de relacionamento
com os colaboradores, sociedade, governo,
acionistas, fornecedores e concorrentes,
mais do que a sustentabilidade da
organizagao, pretende proporcionar um
ambiente de trabalho seguro e saudavel
(QUELHAS; LIMA, 2006). O que pode
impactar na qualidade de vida dos
colaboradores e na performance das
organizagcbes contemporaneas (RENNER et
al., 2014; BOULOUTA; PITELIS, 2014; ARNDT;
SINGHAPAKDI; TAM 2015; SABADIN; SEVERO,

2016).
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Neste sentido, o presente estudo trata-se de
uma revisdo da literatura, através de uma
abordagem tedrica qualitativa de cardter
descritivo, com o objetivo de circunscrever
a diferenca entre uma organizac¢do sauddvel
e nao saudavel, a fim de tracar mudancas

organizacionais que visem o bem-estar do

individuo e suas familias, promova
organizacionalmente o aumento da
produtividade, competitividade e

sustentabilidade das organizacgoes e

incentive as economias regionais e

nacionais.

Coerentemente, o estudo contribui para a
area de gestdo, dado que se propds a
apresentar pontos relevantes que promovam
um ambiente organizacional sauddvel, onde
os anseios de gestores e colaboradores
estdo em equilibrio. O estudo contribuir
para a literatura pela contemporaneidade
do assunto, pois a escassez de estudos
elenca assuntos que discutem a

denominac¢do de organizagdes sauddveis em

sua amplitude.

ORGANIZACAO DE TRABALHO COMO
CONSTRUCOES SAUDAVEIS E NAO
SAUDAVEIS

O trabalho pode resultar em efeitos
positivos e negativos, dependendo de como

a relacdao laboral acontece, esse aspecto é
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apresentado através da expressao latina
labor y opus: o labor refere-se ao trabalho
como uma atividade que demanda muito
esforco e energia, ao passo que o opus
volta-se aos aspectos criativos do trabalho

(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Conforme Salanova (2008) e Sabadin e
Severo (2016) as organizagdes saudaveis
podem ser definidas como as organizacdes
que fazem esforcos sistemadticos,
programados e dinamicos a fim de melhorar
a saude dos funciondrios por meio de
praticas relacionadas com a melhoria nas
tarefas do trabalho, no ambiente social e na
organizacdo, visando conciliar trabalho e
vida social. Para ser considerada uma
organizacao saudavel é fundamental
considerar a salde dos colaboradores como
um valor estratégico, é um fim em si mesmo
e um meio para alcangar outro fim, o
ambiente fisico de trabalho é sadio e
seguro, com menos acidentes de trabalho

(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Neste contexto, as organizagBes saudaveis
fazem com que os colaboradores se sintam
comprometidos e motivados, utilizando
produtos e servicos de alta qualidade e
estabelecem boas relagdes em seu ambiente
organizacional com uma imagem positiva e
com responsabilidade social (SALANOVA,
2008).
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De acordo com Wilson et al. (2004), o
conceito de organizacdo sauddvel serve para
indicar que a organizacdo é eficaz em
relacdo aos diferentes ambientes em que ela
atua e a capacidade de se adaptar as
mudancas do ambiente. Uma organizacdo
saudavel é caracterizada por esforcos
sistemdticos, cooperativos e concebido a um
ambiente de apoio sdécio organizacional, e

igualdade de oportunidades e carreira.

Existem poucos conceitos sobre
organizacdes sauddveis e ndo saudaveis
mencionados na literatura devido a
complexidade dos fatores que envolvem o
assunto. Segundo o conceito de trabalho
decente desenvolvido pela Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) em 1999, o
objetivo das organizacGes saudaveis é
promover oportunidades para homens e
mulheres terem um trabalho produtivo em
condigcdes de liberdade, equidade,
seguranca social e respeito aos direitos no
trabalho. Visa ser um paradigma, na medida
em que contempla as principais areas do
trabalho em conjunto, aplicavel a toda a
populagdo trabalhadora e a todas as
sociedades, ndo obstante a diversidade de
suas instituicbes e de seu nivel de

desenvolvimento (OIT, 1999).

Para a OIT (1999), o trabalho decente esta

baseado em quatro pilares: i) respeito as
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normas internacionais do trabalho, em
direitos

(liberdade

especial aos principios e

fundamentais do trabalho
sindical e reconhecimento efetivo do direito
de negociacdo coletiva; eliminacdo de todas
as formas de trabalho forcado; abolicdo
efetiva do trabalho infantil e eliminacdo de
todas as formas de discriminagdo); ii)
promoc¢do do emprego de qualidade; iii)
extensdo da protecdo social; e iv) dialogo

social.

A saude é compreendida como um conceito
positivo; segundo a Organiza¢dao Mundial da
Saude (OMS, 1946, p.1), o termo é definido
como “estado de bem-estar total que inclui
o bem-estar fisico, mental e social, e ndo
como a mera auséncia de doenca ou
transtornos”. Tao importante guanto
investigar os aspectos negativos do ser
humano ¢é estudar os pontos positivos
(YUNES, 2003). Nesse sentido, ressalta-se
gue ser saudavel ndo é apenas estar
distante do sofrimento tanto fisico, como
psiquico, mas vivenciar um bem-estar pleno,
essa concepg¢do pode ser considerada
utdépica, uma vez que, no atual modelo
social, estar livre de qualquer sofrimento e

vivenciar um estado de bem-estar total, é

extremamente improvavel.

Os gestores nas organizagOes devem estar

preparados para incentivar o]

| 1887



ARTIGOS

desenvolvimento das capacidades e

habilidades de seus funcionarios, o
resultado é o aumento da eficacia,
motivagao e comprometimento. 0]
comportamento organizacional positivista
baseia-se no estudo e na aplicacdo das
capacidades e forcas psicoldgicas
positivamente orientadas, que podem ser
comprovadas, desenvolvidas e eficazmente
administradas para incentivar o
desempenho no trabalho. Os gestores sdo
considerados agentes de positividade,
enquanto os trabalhadores sdo orientados e
buscam atingir esforcos visando o seu bem-
estar social e psicolégico (LUTHANS, 2002;

LOPES; CUNHA, 2005).

Segundo Hock (2011), em relagdo ao
comportamento dos funcionarios dentro da
organizacdo, deve-se fornecer as pessoas
autonomia suficiente, de modo que elas
tenham o poder de tornar decisdes, esta
capacitacdo significa para os trabalhadores
e para a organizagdo acesso a informagao,
participacgao, responsabilidade e

capacitagado.

Se as organizagOes positivas incentivam o
desenvolvimento das forcas e habilidades
dos individuos, as organizagoes
autentizéticas recomendam a criagdo de um
sentido e um propdsito para as pessoas, a

fim de que as mesmas ndo se sintam apenas
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um instrumento a servico das finalidades
organizacionais (autodeterminacdo), que
desenvolvam suas competéncias através da
aprendizagem continua, desenvolvendo
lacos de confianca e respeito mutuo em que
0s gestores possam agregar prazer e alegria
no trabalho e que o envolvimento resulte
em criar significados para suas vidas (KETS

DE VRIES, 2001).

Neste cendrio, para desenvolver um

ambiente de trabalho saudavel, é

fundamental que as organizacgoes
considerem o bem-estar dos colaboradores
e 0s possiveis riscos de vias ou dreas que
resultem em acidentes de trabalho, pois
podem ocasionar um ambiente nao
saudavel, bem como riscos ergondmicos,
absenteismo e a rotatividade (COLLINS;
CLARK, 2003; TAVEIRA; JAMES; KARSH, 2003;
MOSSA et al. 2016; SABADIN; SEVERO,

2016).

Ressalte-se que algumas das consequéncias
positivas de uma relacdo laboral saudavel
sdo: beneficios, tanto para os profissionais
quanto para as organiza¢des, por meio da
reducdo do absenteismo; maior socializacdo
e adaptacdo do empregado a organizagdo;
incremento da motiva¢do; diminuicdo de
equivocos e de custos associados a
produtividade; aumento do rendimento e da

criatividade; inovac¢do; mais interacdo do
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empregado com seus companheiros, clientes
e supervisores (SALANOVA; SCHAUFELI,
2009).

O BEM-ESTAR PROFISSIONAL E OS
ACIDENTES DE TRABALHO

Em 1943, no Brasil, por meio da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
foram instituidas normas referentes aos
direitos dos trabalhadores, essas regras
contemplaram o direito a férias
remuneradas, o) estabelecimento das
jornadas de trabalho, bem como outros
aspectos que protegem os trabalhadores e
estdo em vigéncia até hoje. Apesar das leis e
normas que procuram garantir a saude
laboral, hd muito que fazer para a promogao
da qualidade de vida no trabalho, ¢é
fundamental que as organizagles priorizem

acdes para promover a saude ocupacional

(BRASIL, 1943).

De forma geral, a promogdo da saude
laboral tanto evita os aspectos negativos do
contexto ocupacional como promove o0s
positivos. Sendo assim, as organizacgdes
deveriam entender a saude como um valor
estratégico, pois incrementar os recursos
laborais previne riscos psicossociais e
trabalho

amplifica a qualidade do

(DEMEROUTI et al.,, 2001; BAKKER;

DEMEROUTI; VERBEKE, 2004; SALANOVA;
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SCHAUFELI, 2009).0 rapido avango
tecnolégico e as mudancas bruscas no
contexto social e organizacional que
caracterizam os finais do século XX,
conduziram as empresas e a sociedade em
geral para uma maior competitividade
levando a necessidade do reconhecimento
do que caracteriza as pessoas e os sistemas
humanos no seu melhor (MEIRELES; LOBO,

2012).

Algumas caracteristicas sdao essenciais no
ambiente organizacional, a primeira refere-
se ao bem-estar profissional que é o
resultado da interagdao de trés conceitos de
conotagBes positivas, a satisfacdo no
trabalho que é um estado emocional
positivo ou de prazer, resultante de um
trabalho ou de experiéncias de trabalho
(LOCKE, 1976); o comprometimento
organizacional um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizacao
particular e com seus objetivos, desejando
manter-se afiliado a ela com vista a realizar
tais objetivos (MOWDAY et al. 1979), e o
envolvimento com o trabalho que é o grau
em que o desempenho de uma pessoa no

trabalho afeta sua autoestima (LODAHL;
KEJNER, 1965).

A segunda esta ligada aos acidentes de
trabalho, que segundo a Lei n? 8.213/91 séo

caracterizados como: aqueles que ocorrem
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pelo exercicio do trabalho a servico da
empresa ou pelo exercicio do trabalho dos
segurados, provocando lesdo corporal ou
perturbacdo funcional que cause a morte,
ou a perda, ou reduc¢do, permanente ou
tempordria, da capacidade para o trabalho,
0, 0os acidentes causam repercussdes tanto
para o empregador, como para o estado,
gerando custos como, auxilio-doenca
acidentdario, auxilio-acidente, habilitacdo e
reabilitacao profissional e pessoal,
aposentadoria por invalidez e pensdao por

morte (BRASIL, 1991).

Mundialmente calcula-se que
aproximadamente dois milhdes de pessoas
venham a 6bito anualmente em decorréncia
de acidentes de trabalho e de doencgas ou
lesbes relacionadas ao trabalho, a escala
mundial todos os dias morrem, 5.000
pessoas, outros 268 milhdes de acidentes
ndo fatais no local de trabalho ocasionem
afastamento médio de trés dias de trabalho
decorrentes de acidentes e
aproximadamente 160 milhdes de novos
casos anuais de doencas relacionadas ao
trabalho (FREITAS, 2008). De acordo com
Prus-Ustin e Covalan (2006), do 6nus global
gerado por doengas relacionadas a
depressdo, 8% sdo conferidos aos riscos

ocupacionais.
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Conforme Berndt e Coimbra (1995), quanto
mais sauddvel a organizacdo, menores sao
os indices de acidentes de trabalho, e
licengas médicas, que se caracterizam como
licenca concedida ao servidor para
tratamento da prdpria saude, a pedido ou
de oficio, com base em pericia médica, sem
prejuizo da remuneracdo a que faz jus.
Observa-se entre os diagndsticos de licenga
médica o crescente aumento de doencas
laborais ou ocupacionais, altos indices de
rotatividade, falta de comprometimento,
absenteismos e atrasos sao outros
indicadores que apontam o nivel de salde
na organizacao. Salanova (2008) indica que
as organiza¢Oes saudaveis sdo aquelas que
estruturam e desenvolvem formas e praticas
que promovam o bem-estar das pessoas,
obtendo produtos e servigos de saude e de
alto desempenho, mantendo relagdes
apropriadas o ambiente organizacional e da

comunidade.

2

E possivel observar que o estresse causado
pelas relacdes de trabalho tem um grande
impacto na saude dos trabalhadores
deixando-os vulneraveis a sindrome de
burnout que é uma das consequéncias
negativas do estresse. O burnout ocorre
decorrente de um processo de estresse,
onde o profissional acaba por desenvolver
despersonalizacdo, ou seja, passa a ter

contato frio e impessoal, até mesmo cinico e
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irbnico, com os usuarios de seus servigos.
No Brasil, em referéncia a burnout, a
Sindrome do Esgotamento Profissional é
reconhecida como doenga de trabalho,
conforme o Decreto n2 3048/99 da
Previdéncia Social (BENEVIDES-PEREIRA,

2002).

Ainda, de acordo com Benevides-Pereira
(2002), alguns dos sintomas da sindrome de
burnout sdo: fisicos — fadiga constante e
progressiva, dores musculares, disturbios do
sono, cefaleias e enxaquecas, perturbacdes
gastrointestinais, transtornos
cardiovasculares, disturbios do sistema
respiratdrio, disfungdes sexuais, alteragdes
menstruais; psiquicos — falta de atengao,
alteracdo de memdria, pensamento lento,
sentimento de aliena¢do, sentimento de
solidao, impaciéncia, sentimento de
impoténcia, baixa autoestima, desdanimo,
paranoia; comportamentais - negligéncia,
irritabilidade, agressividade, dificuldade na
aceitacdo de mudangas, perda de iniciativa,
suicidio; e defensivos - tendéncia ao
isolamento, sentimento de onipoténcia,
trabalho,

perda de interesse pelo

absenteismo, ironia, cinismo.

Zanelli et al. (2009, p. 18) argumentam que
“as exigéncias diarias de trabalho tém
agravado o nivel de estresse e os danos a

saude”. Neste contexto, conforme os
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autores, é necessario um esforgo individual
e organizacional para atenuar as causas e
consequéncias do estresse no ambiente de
trabalho, visto que isso prejudica o
desempenho do trabalhador e também a sua
qualidade de vida, resultando em baixa
produtividade e até mesmo no adoecimento
dos trabalhadores. Coerentemente, torna-se
fundamental a compreensdo dos fenémenos
psicossociais que interferem no ambiente
organizacional e que impactem
negativamente na qualidade de vida dos

trabalhadores.

FENOMENOS PSICOSSOCIAIS NO
AMBIENTE DE TRABALHO

De acordo com Loures-Vale e Martinez
(2001), o fator de risco é qualquer trago ou
caracteristica que possa predizer a
probabilidade de um individuo vir a
manifestar determinada doencga. Para
Rantanen (1995) os riscos psicosociais no
trabalho vem aumentando e é previsivel que

venham a aumentar muito mais no futuro.

Os riscos psicossociais e ergondmicos sdo
resultantes das condi¢cdes de trabalho e
essencialmente da organizagdo e suas
interac6es sociais (SALIN, 2008; SABADIN;
SEVERO, 2016). As principais perturbacdes
transtornos

englobam depressivos,

transtornos pelo uso de substancias
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psicoativas, esquizofrenia, atrasos mentais e
transtornos da infancia e da adolescéncia e
até mesmo suicidio, o aumento do
absentismo, elevacdo nas taxas de acidentes
ansiedade,

e lesOes, depressao,

presenteismo (trabalhadores que se
apresentam ao trabalho doentes e incapazes
de desempenhar suas tarefas de forma
eficaz) (COWIE et al., 2002; HANSEN et al.,

2006; SALIN, 2008).

Segundo a OoMS (1998) 0s riscos
psicossociais tém impactos significativos na
salde das pessoas, na organizagao e nas
economias nacionais, um ambiente saudavel
e harmonioso se torna uma ferramenta
estratégica no momento competitivo atual.
E necessdrio combater o assédio moral no
trabalho e a pratica do bullying, pois a
pressdo pela produtividade e uso do abuso
de poder, repassando a violéncia,
compromete a qualidade de vida dos
colaboradores (MARCONDES; DIAS, 2011;
ANDRADE; TITO, 2012; MACHADO;

IPIRANGA; MATOS, 2013).

A prevencao dos riscos psicossociais no
ambiente de trabalho sdo um dos pré-
requisitos fundamentais para se ter uma boa
salde psiquica, de acordo com a OMS (1998)
a saude mental é caracterizada como o
estado de bem-estar que permite ao

individuo realizar-se, lidar com as
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perturbacdes normais da vida, trabalhar
produtiva e frutuosamente e contribuir para
a vida da sua comunidade. Para Rebelo
(2003), a vulnerabilidade é intrinseca a
nocdo de risco e quase ndo percebe-se a
necessidade de falar em aleatdrio, acaso,

casualidade ou potencial de perigo.

Os riscos ergon6micos sdo elementos que
podem colocar em risco a saude do
trabalhador a nivel psicolégico ou fisico
através de doencgas ou desconforto, estes
riscos podem estar relacionados com o
estresse, repetitividade, trabalhos em
periodos noturnos, postura inadequada,
controle rigido de produtividade, monotonia
de métodos de trabalho, longas horas de
trabalho sem pausas para descanso, sendo
gue esses danos podem provocar alteracdes
emocionais e no organismo, comprometendo

a produtividade, a salude e a seguranc¢a do

trabalhador.

De acordo com Rantanen (1995), os riscos
psicossociais tendem a aumentar por
diversos motivos, e tém relagcdo com as
alteragdes no mercado de trabalho o que
foi intensificado a partir do final da década
de setenta e podem se agrupar em cinco
categorias distintas: i) mudancas
socioeconOmicas como a terceirizacdao da
economia, globaliza¢cdo, maior participacao

das mulheres no mercado de trabalho e o
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envelhecimento populacional; ii) avan¢o da
tecnologia e da natureza do trabalho; iii)
novas formas de organizagcdo no trabalho;
iv) alteracdo nos espacos de trabalho; v)
alteracdo no significado e nos valores

laborais.

No intuito de aprofundar a discussdo, com
base nos principais riscos psicossociais no
trabalho, na sequencia elencou-se 0s mais
relevantes ao estudo, como a violéncia no
trabalho, a sindrome de burnout, o estresse
ocupacional, o assédio moral e a adicdo ao

trabalho.

A violéncia no trabalho é considerada um
dos principais riscos psicossociais no
trabalho, a nivel mundial. A OMS (ISTAS,
2006) define violéncia no trabalho como o
uso deliberado da forga fisica ou o poder,
tanto sob a forma de ameag¢a ou sob forma
efetiva, contra a prdpria pessoa, outra
pessoa ou grupo, que venha a causar, ou
tenha a probabilidade de causar lesdes,
mortes, danos psicoldgicos, dificuldades de
desenvolvimento ou privagcdes. MTAS (2007)
e Andrade e Tito (2012) destacam a
violéncia no trabalho como todo ato que
ocorre ou se faz com brusquiddo ou com
extraordinaria forgca ou intensidade, de

modo que ofende ou prejudica uma pessoa.
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Segundo Gil-Monte e Peiré (1997), ndo ha
uma definicdo unanime sobre a sindrome de
burnout no trabalho, porém, existe
consenso em considerar que aparece no
individuo como uma resposta ao estresse
ocupacional crénico. A sindrome de burnout
deve ser contextualizada como uma

sindrome de esgotamento emocional,
despersonalizacdo e falta de realizacdo

pessoal no trabalho.

@] modelo de Gil-Monte (2005),
representada a sindrome de burnout
através de quatro dimensdes: 1) llusdo pelo
trabalho, representado pelo anseio
individual de atingir metas relacionadas ao
trabalho percebidas pelo individuo como
atraentes e fonte de satisfacdo pessoal; 2)
Desgaste psiquico, interpretado pelo
sentimento de exaustdo emocional e fisica
em relagdo ao contato direto com sujeitos
gue sdao fonte ou causadoras de problemas;
3) Indoléncia, exercida pela presenca de
atitudes de indiferengca em associa¢do a
pessoas que necessitem serem atendidas no
ambiente de trabalho, assim como
insensibilidade aos problemas alheios; 4)
Culpa, evidenciada pelo surgimento de
cobranca e sentimento de culpa sobre o
atitudes

comportamento e negativas

produzidas no ambiente de trabalho.
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O estresse ocupacional de acordo com Ruta
(2003) é entendido como um desequilibrio
entre os recursos de um individuo e as
exigéncias do ambiente de trabalho as quais
ele deve responder. Lipp (1997) acrescenta
que o estresse pode ser definido como uma
reacdo muito complexa, composta de
alteragdes psicofisiolégicas que ocorrem
gquando o individuo é forcado a enfrentar
situacdes que ultrapassem sua habilidade de

enfrentamento.

Kyriacow e Sutcliffe (1981) afirmam que o
estresse ocupacional é semelhante a um
estado emocional desagradavel, causado
pela tensdo, frustrag¢do, ansiedade, exaustao
emocional em fun¢do de determinados
aspectos do trabalho visto pelos individuos
como perturbadores. O estresse se agrava
gquando o individuo vé em suas
responsabilidades poucas possibilidades de
controle e autonomia. A interagao das
condicdes de trabalho com as caracteristicas
do trabalhador em que as exigéncias do
trabalho excedem a capacidade do
trabalhador para lidar com elas (ROSS;

ALTMAIER, 1994).

O assédio moral, segundo definicio de
Veldzques (2003) é uma conduta hostil ou
intimidatéria para com um trabalhador no
gquadro de uma relacdo de trabalho por

conta de outrem, que pode ser levada a
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cabo por um individuo ou por varios,
podendo este individuo ou individuos ser
tanto o préprio empregador, como o seu
representante ou quadro intermédio ou,
inclusive, os seus proéprios colegas de

trabalho com uma posicdo de fato superior.

Freitas (2001) ressalta que o assédio é uma
conduta abusiva e intencional, frequente e
repetida, que ocorre no ambiente de
trabalho e que visa a diminuir, a humilhar, a
vexar, a constranger, a desqualificar e a
demolir psiquicamente um individuo ou um
grupo, degradando as suas condi¢gdes de
trabalho, atingindo a sua dignidade e
colocando em risco a sua integridade

pessoal e profissional.

O assédio moral é o comportamento
efetuado com o objetivo de rebaixar uma ou
mais pessoas, através de meios vingativos,
cruéis, maliciosos ou humilhantes, sdo
criticas repetitivas e desqualificacgGes,
isolando-o individuo do contato com o
grupo e difundindo falsas informacdes sobre
ele, sendo que o assédio moral ou também
chamado de risco invisivel ja atinge 42%

dos trabalhadores brasileiros (OIT, 2003).

O elemento central definidor da adi¢cdao ao
trabalho é dado pelo comportamento
irracional estabelecido com o trabalho

excessivo, até ao ponto de se ser incapaz de
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ter outros interesses ou de empregar o
tempo em tarefas diferentes e, ao mesmo
voluntaria

tempo, sofrendo pela

incapacidade para romper com esta

compulsdo (OVERBECK, 1980, MTAS, 2007).

Sdo considerados como sinais de risco
potencial para a adicdo ao trabalho,
designadamente, levar trabalho para casa,
ndo esquecer o trabalho ao entrar em casa,
experimentar cansago e irritabilidade se ndo
trabalha durante os fins de semana, ndo
fazer férias, ser acusado pela empresa de
gue mostra mais interesse pela familia do
que por eles, ndo ver os problemas que
afetam a familia, consumir alcool e tabaco
excessivamente, quando ndo trabalha aos
fins de semana, experimentar que o tempo
passa muito depressa quando trabalha, ser
competitivo em qualquer atividade,
inclusive quando pratica desportos em
familia e ser impaciente e olhar com muita

frequéncia o reldégio (POLAINO-LORANTE,
19938).

De acordo com dados da Organizagao
Mundial de Saude, aproximadamente 450
milhGes de pessoas irdo sofrer alteracdes
mentais ou comportamentais, responsaveis
por 12% da carga mundial de doencas. Até
2020, estima-se que 15% dos transtornos
depressivos venham a ser a principal causa

de doeng¢a no mundo. As organizacles
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sauddveis ndo somente se ajustam aos

contextos e desafios competitivos e
mercadoldgicos, mas possuem a visdo de
gue seu capital humano é o seu grande

diferencial (OMS, 2001).

VARIAVEIS MODERADORAS EM PROL
DA QUALIDADE DE VIDA E DO BEM
ESTAR DO TRABALHADOR

A OMS (1998) define a saude como um
estado de completo bem-estar fisico, mental
e social, e ndo meramente a auséncia de
saude. Em consonancia com esse conceito, a
definicdo de ambiente de trabalho saudavel
é aquele em que os trabalhadores e gestores
colaboram para o uso de um processo de
melhoria continua da protecdo e promocgao
da seguranca, saude e bem-estar de todos
os trabalhadores e para a sustentabilidade
do ambiente de trabalho (OMS, 1998). Neste
contexto, é possivel compreender como a
salde ocupacional evoluiu de um foco
predominantemente sobre o ambiente fisico
de trabalho, para a inclusdo de fatores
psicossociais e de praticas de saude

individual.

Berndt e Coimbra (1995, p. 38), propdem
uma reflexdo sobre organiza¢Ges saudaveis
“uma organizacdao serd sauddvel enquanto
estiver realizando seu potencial através de

um padrdo de relagBes éticas — relacdes
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equilibradas, mutuamente confidveis e nado
ameacadoras.” E possivel perceber que o
ponto central reside no estabelecimento de
um padrdo de relagdes, ou seja, na forma
como todos os componentes do sistema se
relacionam, isto é, todos os processos,
comportamentos, fluxos, devem ter por base
0s mesmos valores. Os autores afirmam
ainda, que nenhuma organizacao é
completamente independente da outra, a
saude das pessoas é dependente da saude

das organizacdes e vice-versa.

Nesse sentido, Capra (1982, p. 305)
acrescenta que “a saude requer um estado
de equilibrio entre influéncias ambientais,
modos de vida e os varios componentes da
natureza humana”. Robbins (2006, p. 13)
complementa explicando que “um dos
desafios mais importantes e abrangentes
enfrentados pelas organizagdes hoje em dia
é a adaptacdo as diferencas entre as

pessoas”.

Neste cenario, as diferencas dos individuos
aparecem em diversas formas, as pessoas se
diferenciam em produtividade, em
habilidades e talentos, no relacionamento
com suas atividades, no estilo de lideranca
que preferem ou que mais necessitam
(DUBRIN, 2003). Possuem diferentes
necessidades de relacionamento com outras

pessoas, comprometimento diferenciado
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com a organizag¢do, distintos niveis de

autoestima e capacidade de assumir
responsabilidades. Existem as diferencas de
sexo e género, bastante complexas; de idade
e experiéncias; diferengcas demogréaficas e
raciais. E ainda, as pessoas possuem
diferentes personalidades, diferentes
valores, atitudes e distintas percepcdes de

mundo (DUBRIN, 2003).

Newstrom (2008) enfatiza que atitudes sédo
sentimentos e as crengas determinantes no
modo como uma pessoa irda perceber o
ambiente e reagir a ele. As atitudes dao
origem a um conjunto mental que afeta a
visdo de algo. A atitude é composta por trés
componentes: o componente cognitivo, que
estd relacionado ao conhecimento ou as
crencas de um individuo, o componente
afetivo, relacionado a emocdo ligado ao
objeto foco e, por fim o componente
comportamental, que se refere ao modo
como o sujeito age. Esses trés aspectos se
relacionam entre si, uma mudanga em um
deles provoca mudanga nos outros (DUBRIN,

2003).

Robbins, Judge e Sobral (2010), afirmam
que, existem algumas varidveis moderadoras
que confirmam uma relagdo clara entre a
atitude e comportamento, existem milhares
de atitudes diferentes, que variam de

pessoa para pessoa e de situagdo para
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situa¢do, entretanto, é importante conhecer
gque atitudes sdao esperadas no trabalho, e
qual o impacto para as organizagdes, dentre

as quais se destacam:

a) satisfacdo com o trabalho: o
resultado da avaliacdo (periddica) que
cada um de nds faz, em jeito de
balanco, relativamente ao grau de
realizacdo das suas necessidades,
preferéncias e expectativas
profissionais, é apercepcdo da pessoa,
sentir que aquilo que recebe (por ex.,
sucesso, dinheiro, seguranca, amizade,
prestigio, autonomia no trabalho,
oportunidade de trabalhar em equipe,
tarefas interessantes e estimulantes,
reconhecimento profissional,
desenvolvimento de uma carreira) é
justo ou esta de acordo com aquilo que
esperava obter, por comparagdo com
outrem na mesma situagao e em
fungdo dos investimentos feitos na
organizacdo onde trabalha;

b) envolvimento com o trabalho:
mede o0 grau em que a pessoa se
identifica psicologicamente com o seu
trabalho, e se preocupa como seu
desempenho como forma de
valorizacdo profissional;

c) empowerment psicoldgico: é
uma variavel relacionada tanto com a
satisfacgdo como com o envolvimento
com o trabalho, e que representa a
influéncia que o funcionario acredita
ter sobre o seu ambiente de trabalho a
partir de sua competéncia, da
importancia que ele atribui ao trabalho
e a sua autonomia;

d) comprometimento

organizacional: mede o grau de
identificacdo do funcionario com a sua
empresa e seus objetivos, e o desejo
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deste trabalhador em se manter como
parte desta organizacdo. E constituido
por trés dimensdes: O Afetivo:
representa uma ligacdo emocional com
a empresa e seus valores. O
comprometimento instrumental:
representa a percepgao da importancia
econbmica que uma organizacdo tem
para o funcionario e o
comprometimento normativo:
representa a obrigacdo do funcionario
em permanecer em uma organizagao
por razdes morais e/ou éticas;

e) percepcao de suporte
organizacional (PSO): Representa a
percepcdao do funciondrio em relacdo
ao grau de valorizacdo que a
organizacdao da as suas contribuigdes.
Representa a crenga do funcionario em
relacdo ao valor que ele acredita ter
para a organizagdao, ou o quanto o
funciondrio acredita que a empresa se
preocupa com o seu bem-estar;

f) engajamento do funcionario:
gue mede o envolvimento, satisfacdo e
principalmente, o entusiasmo com o
trabalho que exerce. Em outras
palavras, um funciondrio com alto nivel
de engajamento é apaixonado pelo que
faz e possui uma conexdo profunda
com a empresa.

Os valores pessoais e os valores
organizacionais constituem dois sistemas
bem consolidados, as caracteristicas gerais
dos valores sdo comuns aos dois sistemas,
assim, do ponto de vista conceitual, ambos
apresentam componentes motivacional,
cognitivo, hierarquico e social. Do ponto de
vista tedrico, os seguintes elementos podem
ser considerados como constituindo a base

da similaridade entre a estrutura dos
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valores pessoais e dos valores
organizacionais: origem, desenvolvimento e
funcdo dos valores

(TAMAYO, 2005).

organizacionais

E na organizacdo onde se desenvolve a
identidade profissional do trabalhador e o
ambiente social onde ocorre a realizacdo do
ponto de vista pessoal, social e profissional.
Grande parte da felicidade de uma pessoa é
construida no ambiente de trabalho. Fica
evidente que a identidade, a realizacdo e a
felicidade ndao poderiam ser alcancadas se a
pessoa nao pudesse atingir na organizagao
as metas fundamentais da sua existéncia.
Neste contexto, o trabalho é visto como um
dos componentes da felicidade humana,
onde a felicidade no trabalho é tida como
resultante da satisfacdo plena de
necessidades psicossociais, do sentimento
de prazer e do sentido de contribui¢cdao no
atividade

exercicio da profissional

(ALBERTO, 2000).

Os comportamentos de executivos e
trabalhadores se baseiam em crencgas,
atitudes e valores, que de certa forma, sdo
verdadeiros ciclos viciosos de
comportamentos, causados por crencgas,
atitudes e valores, sendo que existe uma
preocupa¢do com a questdo da cultura
organizacional, acreditando na possibilidade

de interven¢do em comportamentos e na
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constru¢do de valores compartilhados
capazes de sustentar a melhoria continua

(MOTTA, 1996).

Silva, Zanelli e Tolfo (2013) destacam que
compreender uma organizagdo tem sentido
equivalente a entender a sua cultura, para
gue as organizacGes sejam consideradas
saudaveis e alcancem sucesso a longo prazo,
é fundamental compreender que é preciso
um esforco colaborativo para competir no
seu segmento de mercado, as organizacgdles
saudaveis tém caracteristicas arraigadas em
sua cultura E reconhecer e compreender as
caracteristicas de organiza¢gdes sauddveis é
fundamental. De acordo com Tavares (1991),
as caracteristicas proprias de cada

organizacao nascem das estratégias
adotadas por seus dirigentes a fim de se
manter, aonde as pessoas tém que estar de
acordo com estas caracteristicas, e estes
pressupostos vao se internalizando,
formando uma posicdo a respeito e

comprometimento.

CONSIDERACOES FINAIS

Como evidenciado no estudo por meio da
diferenca entre organizacGes saudaveis e
ndo saudaveis, a saude dos colaboradores é
fundamental para garantir a
sustentabilidade das organiza¢des. Investir

no bem-estar e na qualidade de vida,
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tornam-se uma estratégia fundamental no

contexto competitivo organizacional.
Contudo, torna-se necessario a identificacao
de formas significativas de prevencao e
gerenciamento de programas de saude,
acdes como o sedentarismo, o tabagismo e o
alcoolismo, sdao alguns dos fatores que
comprometem a saude do trabalhador, com
a consequente queda de sua produtividade,
aumento do absenteismo e alta rotatividade
no ambiente organizacional. No entanto,
mais do que implementar programas de
gerenciamento de salde total nas empresas,
é fundamental ter o controle sobre as
ferramentas para garantir a sua eficacia. Os
lideres devem intervir dentro das
organizacdes e no ambiente de trabalho
visando o equilibrio emocional de seus
colaboradores, visto que é o capital mais
importante da organizagdo. Sua fungdo
envolve a integragdo e a preservagdo das
funcdes psicoldgicas e fatores ergonémicos
dos colaboradores e, consequentemente, o
bom desempenho da organizagdo. Quanto
mais saudavel a organizagdo, menores serao
os indices de acidentes de trabalho, e
licencas médicas, observa-se entre os
diagndsticos de licengca médica o crescente
aumento de doencgas laborais ou
ocupacionais, , falta de comprometimento,

absenteismos e atrasos sao outros
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indicadores que evidenciam o nivel de saude

na organizagao.

A autonomia na tomada de decisdes e no

uso das proprias competéncias e

criatividade possibilita uma melhor
qualidade de vida e bem-estar no trabalho,
uma vez que motiva nos colaboradores um
maior comprometimento afetivo com a
empresa, além da satisfacdo prdopria (SILVA;

FERRREIRA, 2013).

E fundamental preservar a saude fisica e
mental dos trabalhadores. Um dos caminhos
é a adocdo de medidas preventivas, por
meio da criacdo de ambientes saudaveis
ancorados por relacionamentos de confianga
e equidade entre as pessoas; o
estabelecimento de um cdédigo de ética e/ou
de condutas nas organizagdes, e

desenvolver programas continuos de

treinamento para a prevencgao de
comportamentos depredadores no ambiente

de trabalho (ZANELLI et al., 2009).

Os riscos psicossociais no trabalho
apresentam impactos negativos para a
saude dos trabalhadores, para as
organizacOes e para a sociedade. A saude do
trabalhador no contexto organizacional tem
sido foco de muitos estudos no decorrer das
ultimas décadas, porém, ainda existem

lacunas a serem respondidas
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particularmente no que se destinam os
fatores preditores da satisfacdo por parte

do individuo em rela¢cdo ao seu trabalho.

Tornar uma organiza¢do saudavel demanda
de wuma liderangca com conhecimentos
abrangentes sobre gestdo de pessoas, é
fundamental para uma gestdo eficaz o
conhecimento dos aspectos positivos e
negativos que envolvem as organizagGes
saudaveis e ndo sauddveis como apresenta-

se na Figura 1:

A saude dos trabalhadores é fundamental
para garantir a sustentabilidade das
organizacdes, investir no bem-estar e na
qualidade de vida, se torna uma estratégia
fundamental no contexto competitivo atual.
E necessdria a identificacdo de formas
significativas de prevengdo e gerenciamento
de programas de saude, ag¢des como o
sedentarismo, o tabagismo e o alcoolismo
sdo alguns dos fatores que comprometem a
salde do trabalhador, com a consequente
queda de sua produtividade. As limitagdes
deste estudo relacionam-se as fontes
consultadas na pesquisa, as quais
relacionam-se a escassez de estudos que
abordem de forma ampla as relacgcdes
sauddveis e ndo sauddveis no contexto

organizacional, o que sugere a necessidade

de novos estudos abordando essa tematica.
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No que tange as implicacbes académicas e
gerenciais, o estudo concentra-se na gestao
de pessoas e na engenharia de producao,
ressaltando a necessidade do
desenvolvimento de melhorias continuas nas
acdes e praticas laborais, salientando
principalmente a preservagdo da saude e da
integridade fisica e emocional dos
trabalhadores. Neste contexto, a
comunidade académica, a sociedade e os
profissionais das dreas afins terdo métricas
ligadas aos preceitos de uma organizacao
saudavel e ndo sauddavel. Por conseguinte,
sugere-se uma analise mais abrangente,
avaliando as organizagdes empiricamente, a
fim de tracar mudancgas estratégicas que
visem o bem-estar do individuo e a
sustentabilidade da organizacao. Em

acréscimo, sdo pertinentes estudos
qualitativos e quantitativos que enfoquem a
comparagdo entre regides, setores, cadeias
produtivas ou até mesmo a diferentes
percep¢des entre diversos atores inseridos

neste contexto.
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Figura 1 - Representacao dos indicadores positivos e negativos da organizagao como construgdes saudaveis e nao saudaveis

Organizacdes

Saudéveis

Nio
Saudavies

( N

- acidentes, - licencas médicas, - atrasos,
- absenteismo, + presenteismo, - rotatividade, - alcoolismo
- insatisfacdo, + comprometimento, + envolvimento,
+ resiliéncia, + pertencimento, + eficiéncia, + eficécia,

+ produtividade, +busca por conhecimento, + reconhecimento

J

+ acidentes, + licencas médicas, +atrasos, + elevados niveis de
estresse, +absenteismo, - presenteismo, + rotatividade, +
alcoolismo, + reclamacdes dos clientes, + insatisfacdo, + assédio,
+ casos de burnout, - comprometimento, - envolvimento , -

resiliéncia, - pertencimento,- eficiéncia, - eficdcia, - produtividade,

\ - busca aperfeicoamento, - reconhecimento

J
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