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PREFACIO

A perspectiva da Psicologia do Trabalho busca compreender a
relagdo subjetiva estabelecida entre 0 homem e sua atividade, saben-
do-se da importancia do trabalho na constituicdo da identidade humana.

Dentro desse contexto, é relevante destacar que o mundo do
trabalho e as suas relagdes, mostram-se adeptos e suscetiveis as mu-
dangas que acompanham de forma assidua as evolugdes dos feno-
menos do comportamento humano. Frente a concepgao Marxista, o
trabalho caracteriza-se como uma atividade laboral/vital, fonte de ex-
periéncia e dotada de sentido plural e polissémico (NAVARRO; PADI-
LHA, 2006). Concepgao esta, que se configura como uma extensao na
adesao de questbes que norteiam e/ou englobam a subjetividade e a
centralidade do trabalho.

Sabe-se que o trabalho é tido socialmente como algo central na
vida do ser humano, o que leva a compreensao de aspectos que nor-
teiam a identidade e o que leva a concluir acerca da importancia da re-
lacao entre a atividade laboral e 0 bem estar psiquico, apontando para
a ampla necessidade de maior investimento em estudos e pesquisas
capazes de desvendar os efeitos decorrentes do trabalho para os co-
laboradores independente das suas areas de atuagao e faixa etaria,
buscando fornecer subsidios para repensar e/ou criar estratégias via-
veis de intervencéo nesta relagao de trabalho, tornando-a uma experi-
éncia positiva para ambas as partes.

Dessa forma, o presente livro € composto de estudos que en-
volvem a Psicologia Organizacional e do Trabalho, as suas frentes de
atuacdo no ambito profissional e na pesquisa, assim como a saude
mental no contexto laboral e a interseccao destes temas com o ideal
de qualidade de vida.

Portanto, a magnitude e complexidade das questdes que cer-
cam os temas que envolvem a centralidade e o sentido do trabalho, bem
como a subjetividade e o assegurar da saude mental no trabalho, mos-
tram-se presentes em atividades no mundo contemporaneo, sendo visi-
vel mediante a exploragao do seu percurso histérico, como também na
adesao e desenvolvimento de novas concepgoes que aderem de forma



continua a restruturagao e reorganizacao do trabalho enquanto proces-
S0, que ainda demonstra forte ligagdo com o bindbmio de produzir cada
vez mais, com alto grau de qualidade e reducgéo de custos.

Que este livro, seja um primeiro passo de muitos dos discentes
que o produziram, e que através do seu exemplo de dedicacgao e curio-
sidade cientifica, possam inspirar outros discentes a produzirem con-
teudos de ampla qualidade como este.

Boa leitura!

Professora Anna Rubia Pirépo



APRESENTACAO

O livro intitulado ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES
SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO: pers-
pectivas contemporaneas e temas ascendentes, traz estudos reali-
zados pelos alunos que atualmente estao no 5° semestre do curso de
Psicologia Clinica da Faculdade Anhanguera ltabuna-Bahia, com a co-
autoria de professores do curso.

Os trabalhos refletem pesquisas de cunho bibliografico, feitos
pelas autoras, com tematicas centrais relacionadas aos conteudos
discutidos no componente curricular de Psicologia Organizacional Il.

Uma das principais motivacoes da publicacdo da obra foi a de
incentivar os/as estudantes a continuarem desenvolvendo pesquisas
e estudos que possam contribuir ndo sé para o seu conhecimento e
curriculos pessoais, mas também para a comunidade académica da
qual fazem parte, uma vez que, de acordo com as avaliacdes realiza-
das pelos professores envolvidos neste projeto, sdo de excelente qua-
lidade. A publicagao, visa, principalmente incentivar as discentes a se-
guirem o caminho da producao cientifica.

O livro apresenta 05 capitulos, redigidos em formatos de arti-
gos, que tratam de diversos temas correlatos a Psicologia Organiza-
cional e do Trabalho, em especial no século XXI, em que se torna es-
sencial compreender e intervir nas transformagdes contemporaneas
do ambiente laboral, uma vez que, um cenario marcado pela globaliza-
¢ao, avango tecnolodgico acelerado, novas formas de trabalho remoto
e hibrido, e maior diversidade organizacional, a area expande seu foco
tradicional de produtividade para incluir aspectos como saude mental,
bem-estar, diversidade e inclusdo, além disso, vem trazer também as
contribuicdes na promocao de praticas que fortalecem o senso de per-
tencimento, a comunicacao efetiva e o0 bem-estar coletivo, incentivan-
do o potencial transformador do trabalho em uma perspectiva colabo-
rativa e inclusiva.

As tematicas abordadas nos capitulos versaram sobre: Psico-
logia do Trabalho e Economia Solidaria: um olhar sobre as praticas co-
laborativas, que discute sobre as contribuicées da Psicologia para es-



tes tipos de organizagbes produtivas; Impacto das Relagcbes de Géne-
ro na Performance Organizacional: uma analise acerca da equidade de
género, que traz reflexdes sobre as relagdes de género e de como elas
influenciam o desempenho organizacional, destacando o papel da in-
cluséo e equidade para a inovacgao, retencao de talentos e competitivi-
dade no ambiente corporativo; Satde Mental e Bem Estar no Ambien-
te de Trabalho, que fez uma discussao sobre a importancia da saude
mental e o bem estar no trabalho, e 0 quanto um ambiente organizacio-
nal nada saudavel pode impactar no emocional dos colaboradores, afe-
tando a sua saude mental; Qualidade de Vida no Trabalho: uma contri-
buicéo da Psicologia, que investigou como a Psicologia pode contribuir
para a promocao da qualidade de vida no ambiente de trabalho e por fim
Os Potenciais da Psicologia Positiva nas Organizagbes: 0S processos
da significacdo do pertencer e conexdes sociais, que examinou o papel
e as contribuicbes da Psicologia Positiva como um fator essencial para
a qualidade de vida e a produtividade dos colaboradores

O livro “Estudos e Reflexées de Discentes sobre Psicolo-
gia Organizacional e do Trabalho: perspectivas contemporaneas
e temas ascendentes” representa uma contribuicao significativa tanto
para o desenvolvimento académico das discentes quanto para a dis-
seminacao de conhecimentos relevantes no campo da Psicologia Or-
ganizacional e do Trabalho. Por meio de pesquisas bibliograficas apro-
fundadas, o trabalho nao apenas promove reflexdes sobre temas con-
temporaneos, como saude mental, equidade de género e economia
solidaria, mas também reforca a importancia de praticas laborais que
valorizem o bem-estar, a inclusao e a transformagao social.

Adriana Vilas-Boas Borges

Doutora em Estado e Sociedade pela Universidade Federal do

Sul da Bahia. Bacharel em Administragdo de Empresas. Professora
de Metodologia Cientifica e responsavel pela area de projetos de
iniciagao cientifica da Faculdade Anhanguera de Itabuna-BA



SUMARIO

CAPITULO 1 15
PSICOLOGIA DO TRABALHO E ECONOMIA SOLIDARIA: UM
OLHAR SOBRE AS PRATICAS COLABORATIVAS

Ozana Nepomuceno Cardoso

Talissa Leite Santana

Adriana Vilas-Bbas Borges
doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_001

CAPITULO 2 38
IMPACTO DAS RELAGOES DE GENERO NA PERFORMANCE OR-
GANIZACIONAL: UMA ANALISE ACERCA DA EQUIDADE DE GE-
NERO

Jane Neteli Souza Santos

Quézia de Arcanjo Melo

Tamyres Nunes Carvalho
doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-56388-280-5_002

CAPITULO 3 59
SAUDE MENTAL E BEM-ESTAR NO AMBIENTE DE TRABALHO
Edilma Nascimento dos Santos Nery

Livia dos Santos Gomes

Anna Rubia Pirépo
doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_003

CAPITULO 4 80
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA CONTRIBUICAO DA
PSICOLOGIA

Zenilda Ferreira dos Santos

Abrado Alves de Souza
doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5 004



http://doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_001
http://doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_002
http://doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_003
http://doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_004

CAPITULO 5 100
OS POTENCIAIS DA PSICOLOGIA POSITIVA NAS ORGANIZA-
COES: 0OS PROCESSOS DA SIGNIFICACAO DO PERTENCER E
CONEXOES SOCIAIS

Luiza Nobre Pereira

Vitéria Senna Guerra

Kellen Verena Silva Souza
doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_005

SOBRE A ORGANIZADORA 123
Adriana Vilas-Bdas Borges

iNDICE REMISSIVO 124


http://doi.org/10.36926/editorainovar-978-65-5388-280-5_005

ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL | 15

CAPITULO 1

PSICOLOGIA DO TRABALHO E ECONOMIA SOLIDARIA:
UM OLHAR SOBRE AS PRATICAS COLABORATIVAS

Ozana Nepomuceno Cardoso'’
Faculdade Anhanguera Itabuna-Ba
onepomuceno.9@gmail.com

Talissa Leite Santana?
Faculdade Anhanguera Itabuna-Ba
talissaleitemk@gmail.com

Adriana Vilas-Bb6as Borges?®
Faculdade Anhanguera Itabuna-Ba
adrianaguerrieri@hotmail.com

RESUMO

Este artigo investigou as contribuicdes da Psicologia do Trabalho na or-
ganizagao de atividades ligadas a Economia Solidaria. Especificamen-
te, conceituou-se sobre a economia solidaria no ambiente de trabalho,
descreveu-se acerca das contribuicées da psicologia para organizagéo
do trabalho, e, por fim, buscou-se relacionar a ciéncia da psicologia do
trabalho para o fortalecimento a esse tipo de atividade produtiva. Dessa
forma, buscou-se, principalmente, entender como essa integragao pode
fomentar um modelo de trabalho mais inclusivo, humano e sustentavel.
A metodologia utilizada no estudo foi a pesquisa bibliografica realizada
por meio de consultas e analises de publicagdes sobre a tematica abor-
dada. Os principais resultados apontaram que a Psicologia do Traba-
Iho se apresenta como um campo com significativo potencial de contri-

Graduanda do 5° semestre do Curso de Psicologia da Faculdade Anhanguera Itabuna-BA.
Graduanda do 5° semestre do Curso de Psicologia da Faculdade Anhanguera Itabuna-BA.
Mestre e Doutora em Estado e Sociedade do Centro de Formagao em Humanidades e Cién-
cias Sociais pela Universidade Federal do Sul da Bahia e professora da Faculdade Anhan-
guera ltabuna-BA.
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buicdo, uma vez que alia conhecimento técnico e tedrico a compreen-
sao das subjetividades e dindmicas grupais. Em empreendimentos soli-
darios, a Psicologia pode atuar no fortalecimento das relagdes interpes-
soais, na mediacao de conflitos, no desenvolvimento da autogestao e
na criagdo de espacgos mais democraticos para a tomada de decisdes.
A andlise revelou que, embora os principios da Economia Solidaria se-
jam promissores, sua implementagao enfrenta desafios significativos.
No entanto, a Psicologia do Trabalho contribui para a ressignificacdo do
papel do trabalhador, promovendo um olhar mais atento as suas sub-
jetividades, motivagdes e necessidades. O estudo destacou também a
relevancia de aprofundar as reflexdes sobre as intersegbes entre Psico-
logia do Trabalho e Economia Solidaria, demonstrando assim a amplia-
¢ao de seu campo de atuacao e reafirmando seu compromisso ético e
politico com a transformagéao social.

Palavras-chave: Psicologia; Trabalho; Economia Solidaria

1 INTRODUGAO

A Economia Solidaria pode ser entendida como um conjunto de
atividades econdmicas — de producao, distribuicao, consumo, poupan-
ca e crédito — organizadas sob a forma de autogestao, isto é, pela pro-
priedade coletiva do capital e participagao democratica (Singer, 2002).

Baseada nessa definicdo podemos dizer que a economia soli-
daria é centrada na valorizagao do humano, ao invés da busca inces-
sante pelo capital, prevendo uma luta contra as desigualdades sociais
e 0 desemprego e uma autonomia das a¢des coletivas de empreendi-
mentos, fundamentais para o crescimento desse que ja pode ser con-
siderado um movimento. Portanto, € uma alternativa de trabalho e ren-
da que tem como uma das bases a inclusao social, além de caracteris-
ticas como conceitos de autogestao, cooperacao, solidariedade e jus-
tica na distribuicdo dos resultados alcangados, entre outros.

Ao considerarmos sobre a definicdo/conceituacao, caracteris-
ticas e principios da economia solidaria, podemos estabelecer uma
vinculagdo com a psicologia organizacional e do trabalho, uma vez
que, estamos tratando de atividades produtivas e do trabalho de in-
dividuos em ambientes laborais e ou de producao, ainda que, a ado-
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¢ao do modo de producédo das atividades ligadas a economia solidaria,
seja diverso do modo de produgédo da economia capitalista. Do mes-
mo modo, podemos identificar também, o fortalecimento e as contri-
buicbes da economia social nesse ambito.

Nesse cenario, a Psicologia do Trabalho tem como objetivo
compreender e intervir nas relagdes entre os individuos e o ambien-
te laboral, visando promover saude, bem-estar e desenvolvimento hu-
mano. No contexto da Economia Solidaria, um modelo de organizagéo
que valoriza a cooperacao, a autogestao e a inclusao social, o foco da
psicologia se amplia para considerar dindmicas coletivas e formas al-
ternativas de trabalho. As praticas colaborativas, caracteristicas des-
se modelo econdmico, proporcionam um cenario propicio para explo-
rar novas abordagens sobre a saude mental e as relagdes no ambien-
te de trabalho.

Dessa forma, a economia solidaria desafia as estruturas tradi-
cionais de trabalho e introduz um modelo mais humano e participativo,
no qual os trabalhadores sdo também os gestores de suas atividades.
Isso altera significativamente as dindmicas de poder, responsabilida-
de e pertencimento, trazendo novas demandas e oportunidades para
a Psicologia do Trabalho.

Ainteracao entre essas duas areas permite uma reflexao sobre
como praticas colaborativas podem fomentar um ambiente de trabalho
mais saudavel, inclusivo e sustentavel, promovendo tanto o bem-estar
individual quanto o coletivo. Diante do exposto, estabeleceu-se como
questao de pesquisa para este estudo como e quais contribuigdes as
Psicologia do Trabalho pode contribuir para a organizagéao e fortaleci-
mento da economia solidaria?

Para responder a questao de pesquisa, tragou-se como objeti-
vo geral investigar as contribuicbes da Psicologia do Trabalho na or-
ganizacgao de atividades ligadas a economia solidaria. Especificamen-
te, conceituou-se sobre a economia solidaria no ambiente de trabalho,
descreveu-se acerca das contribuicbes da psicologia para organiza-
¢ao do trabalho, e, por fim, buscou-se relacionar a ciéncia da psicolo-
gia do trabalho para o fortalecimento da economia solidaria.

Para isso, foi utilizada como metodologia do estudo a pesqui-
sa bibliografica, através de uma revisao de literatura sobre a tematica,
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por meio de consulta a artigos cientificos, trabalhos académicos como
teses, dissertacdes e monografias, consultas a livros que tratam sobre
0 assunto, entre outras fontes, por meio do acesso a banco de dados
de estudos cientificos.

A relevancia académica, cientifica e social do estudo esta na in-
tegracéo entre Psicologia do Trabalho e economia solidaria, um cam-
po ainda pouco explorado, mas com grande potencial para impactar
positivamente o desenvolvimento de novos paradigmas de gestédo e
organizagao econémica. Ao propor essa analise, o estudo contribuira
para o avanco do conhecimento sobre praticas cooperativas, trabalho
em equipe e o fortalecimento da autogestao, ampliando o impacto da
Psicologia para além das empresas convencionais e incluindo setores
da economia que visam a transformacao social.

O artigo esta estruturado em quatro sec¢des, iniciando com
essa introdugao, em seguida, foram trabalhados os conceitos, princi-
pios e caracteristicas da economia solidaria, seguido das discussdes
acerca das contribuigdes da psicologia para a organizacédo do traba-
Iho e por fim, discutiu-se como a psicologia do trabalho pode fortale-
cer a economia solidaria. A ultima secéo do artigo traz as considera-
¢oes finais do estudo.

2 A ECONOMIA SOLIDARIA E SEU AMBIENTE DE TRABALHO:
uma breve descrigao

Com a primeira revolucao industrial, no final do século XVIII,
surge na Europa a economia solidaria, contudo foi na Gra-Bretanha
que ela tomou a forma mais nitida a partir do século XIX, como uma
resposta ao agravamento da crise do trabalho e da crescente insa-
tisfacdo com o desempenho do sistema publico de seguranca social
(Franca Filho e Laville, 2004).

Para Singer (2004) a economia solidaria foi inventada por ope-
rarios, nos primoérdios do capitalismo industrial, como resposta a po-
breza e ao desemprego resultantes da difusao desregulamentada das
maquinas-ferramenta e do motor a vapor, no inicio do século XIX.

Ja Gaiger (2005) constituiu como uma nova forma de organi-
zagao do trabalho e das atividades economicas em geral, emergin-
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do como uma importante alternativa para a inclusdo de trabalhado-
res no mercado de trabalho, dando uma nova oportunidade aos mes-
mos, através da autogestdo. Existindo a possibilidade de recuperarem
as empresas de massa falida, e darem continuidade as mesmas, com
um novo modo de produgado, em que a maximizagao do lucro deixa de
ser o principal objetivo, dando lugar a maximiza¢ado da quantidade e
da qualidade do trabalho (Singer, 2004).

A economia solidaria, no seu ressurgimento por volta dos fi-
nais do século XX, afigurou-se como uma resposta dos trabalhadores
a reestruturacao produtiva e ao uso abusivo e sem critérios de novas
tecnologias que provocaram, ainda que sem intencao, despedimentos
em massa, encerramento de firmas e marginalizagdo cada vez maior,
sobretudo nos paises do chamado Terceiro Mundo (Veiga, 2004). Esta
resposta de equilibrio apresenta-se como uma reagédo onde o agir se
coloca como uma alternativa possivel para os trabalhadores que es-
tdo na sua maioria excluidos do mercado de trabalho formal e do con-
sumo (Culti, 2006).

Ja no século XXI, conforme explica Culti (2006), a economia
solidaria tem como antecedente principal o cooperativismo operario
que surgiu como forma de reacao a revolucao industrial ocorrida du-
rante o século XIX.

Singer (2004), nas suas reflexdes sobre a economia solidaria,
nos diz que ela é formada, principalmente, por empreendimentos au-
togestionarios atuantes em diversas atividades econémicas como a
producdo, comercializagdo, consumo e crédito, que, uma vez reunidos
em um todo economicamente consistente, cooperando entre si em vez
de competirem, constituiriam as bases de um modo solidario de produ-
¢ao podendo superar o sistema capitalista.

Ou seja, a economia solidaria apresenta-se, portanto, como um
modo de producgao que, ao lado de outros modos de producéo, tais
como o capitalismo, a pequena producado de mercadorias, a produgao
estatal de bens e servigos, a produgao privada sem fins lucrativos, en-
tre outras, compde a formacao social capitalista, que apenas é capi-
talista porque o capitalismo n&o s6 € o maior dos modos de producéao
como também molda a superestrutura legal e institucional de acordo
com os seus valores e interesses (Singer, 2004).
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Dessa forma, a economia solidaria propde uma légica de fun-
cionamento da economia que deve ser solidaria em vez de competiti-
va (Lima, 2008; Rosenfield, 2003): portanto, deve privilegiar o coleti-
vo ao individual.

No entanto, uma das grandes dificuldades encontradas pelo
movimento da economia solidaria é que se vive em uma sociedade em
que predominam os valores da competitividade e do individualismo, di-
ficultando sobremaneira a introducao da cultura solidaria, por significar
enfrentar inUmeras contradigdes e superar algumas delas. O excesso
de competitividade e ambigdo gerou impactos sociais, ambientais, cul-
turais e econémicos devastadores, a ponto de exigir uma grande e efi-
ciente soma de esforgos para sua reversao. Os individuos estao tao
habituados a agir individualmente que a articulacao eficiente de acdes
coletivas acaba se tornando um grande desafio (Arroyo, 2008).

Porém, a solidariedade na economia s6 pode ser realizada se
ela for organizada igualitariamente pelos que se associam para pro-
duzir, comercializar, consumir ou poupar. A chave dessa proposta € a
associagao entre iguais em vez do contrato entre desiguais. Na coo-
perativa de producéo, protétipo de empresa solidaria, todos os sécios
tém a mesma parcela do capital e, por decorréncia, o mesmo direito
de voto em todas as decisbes (Singer, 2002, p. 9).

Sendo assim, diante do que se discutiu sobre a economia solida-
ria até aqui, pode-se dizer que, o conceito de economia solidaria é algo
que esta em construcao e apresenta varias acepcgodes. O que nos dias
de hoje denomina-se por economia solidaria ficou por décadas imer-
S0, sob titulos como autogestao, cooperativismo, economia informal ou
economia popular (Lechat, 2005). Dentro do contexto dessa discussao
pode-se afirmar que, ainda hoje nao foi possivel reunir consenso quanto
ao termo para designar esta realidade emergente, existindo quase tan-
tos conceitos possiveis como académicos dispostos a teorizar esta ma-
téria (Guerra, 2007). No entanto, tem patente certas acepg¢des, nhome-
adamente a ideia da solidariedade, da autogestdo dos empreendimen-
tos — todos os que trabalham na empresa participam de sua gestao e to-
dos os que participam da gestao trabalham na empresa (Veiga, 2004).

Costumamos definir economia solidaria como um modo de pro-
ducgdo que se caracteriza pela igualdade. Pela igualdade de direitos,
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0s meios de producdo sao de posse coletiva dos que trabalham com
eles — essa é a caracteristica central. E a autogestao, ou seja, os em-
preendimentos de economia solidaria séo geridos pelos proprios tra-
balhadores coletivamente de forma inteiramente democratica, quer di-
zer, cada socio, cada membro do empreendimento tem direito a um
voto (Singer, 2007).

Assim, as caracteristicas dos empreendimentos classificam-se
em pequenas cooperativas, associagdes ou ainda grupos informais
onde nao ha nenhuma distingdo importante de fungdes, todo o mun-
do faz o que precisa. No entanto, quando sdo maiores, ha necessida-
de de que haja um presidente, um tesoureiro, enfim, algumas funcdes
especializadas, e isso € importante sobretudo quando elas sdo bem
grandes, porque ai uma grande parte das decisdes tem que ser toma-
da pelas pessoas responsaveis pelos diferentes setores.

Eles tém que estritamente cumprir aquilo que sao as diretrizes
do coletivo, e, se ndo o fizerem a contento, o coletivo os substitui. E o
inverso da relagcao que prevalece em empreendimentos hetero gestio-
narios, em que os que desempenham fungdes responsaveis tém auto-
ridade sobre os outros (Singer, 2007).

Nesse sentido, a economia solidaria vai emergir da necessidade
de se buscar um novo modelo de convivéncia social, em que se privile-
giem formas inovadoras de produg¢do mais justas, solidarias e capazes
de criar novos padrdes de convivéncia humana (Sousa Santos, 2002).

Gaiger (2004) defende que as iniciativas de economia solida-
ria, mais especificamente denominadas por ele de empreendedoris-
mo popular, € uma das formas mais ambiciosas e promissoras de or-
ganizacao de setores populares. Nessa modalidade de economia se
criam alternativas sustentaveis de geracao de trabalho e renda, apoia-
dos na autogestédo, democracia interna, igualitarismo, cooperacgao, au-
tossustentacao, desenvolvimento humano e responsabilidade social,
uma vez que o compromisso com o todo social € realizado através de
praticas geradoras de efeito irradiador e multiplicador.

As principais caracteristicas que balizam a economia solidaria
apoiam-se sobre formas plurais de trabalho e valorizam o saber local,
a aprendizagem do trabalho humano, o respeito ao meio ambiente e
o desenvolvimento sustentavel, sugerindo um modo diferente de pro-
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duzir, vender, comprar e trocar sem destruir o meio ambiente e fortale-
cendo o grupo, onde cada um pensa no bem-estar de todos e no pro-
prio bem (Lima, 2013). No quadro abaixo, destaca-se quatro principais
caracteristicas no conjunto de atividades e formas de organizagéo da
economia solidaria.

Quadro 1 - Caracteristicas da Economia Solidaria

Caracteristicas

Definigao
Centrais ¢

Existéncia de interesses e objetivos comuns, unido dos esforgos e
Cooperagao capacidades, propriedade coletiva parcial ou total de bens, partilha dos
resultados e responsabilidade solidaria diante das dificuldades.

Exercicio de praticas participativas de autogestdo nos processos de
trabalho, nas defini¢cdes estratégicas e cotidianas dos empreendimentos,
na direcdo e coordenacdo das agbes nos seus diversos graus e
interesses.

Solidariedade

Agregacao de esforgos, recursos e conhecimentos para viabilizar as
Autogestao iniciativas coletivas de produgéo, prestagéo de servigos, beneficiamento,
crédito, comercializagdo e consumo.

Preocupacgao permanente com a justa distribuicdo dos resultados e a
Atividade melhoria das condigdes de vida de participantes. Comprometimento
Econdmica com o meio ambiente saudavel e com a comunidade, com movimentos
emancipatorios e com o bem-estar de trabalhadoras e consumidoras.

Fonte: Atlas da Economia Solidaria no Brasil, 2006, p.12.

Franca Filhoe Laville (2004)trazemuma abordagem sobre a eco-
nomia solidariasob o ponto de vista de trés dimensdes: a social, apolitica
e a econdmica, corroborando o pensamento de Polanyi e os principios
por ele defendidos, contribuindo para a reconstrugdo de um pensamen-
to, segundo esses autores, para além de uma economia de mercado.
Singer (2004), a economia solidaria ja firmou a sua identidade e por
causa disso esta em condi¢des de se estruturar, a nivel local, regio-
nal e nacional.

2.1 Economia Solidaria e Psicologia do Trabalho

A psicologia do trabalho pode ser designada como campo de
compreensdo e intervencao sobre o trabalho e as organizagdes, vi-
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sando analisar a interagado das multiplas dimensbes que caracterizam
pessoas, grupos e organizagdes, com a finalidade de construir estra-
tégias e procedimentos que promovam, preservem e reestabelecam o
bem-estar (Zanelli; Bastos, 2004).

Essa psicologia contribuiu para a adaptacdo dos trabalhado-
res aos ditames da producdo a fim de obter maxima produtividade.
Suas toénicas eram examinar, classificar, selecionar e, portanto, cons-
tituiram-se como um conjunto de discursos e praticas de submissao e
controle. Tendia a abordar o ser humano como uma maquina que de-
veria atingir o melhor funcionamento possivel, e, por meio dos testes
psicolégicos, buscava identificar individuos aptos para as fabricas fa-
zendo uma triagem dos potencialmente nocivos (Carvalho, 1999).

Segundo Veronese (2003), ao se voltar para a subjetividade e
a saude do trabalhador, a Psicologia do Trabalho abre a possibilidade
de critica ao instituido e de enfrentamento de desafios diante da explo-
racao do trabalhador em relagdes de trabalho injustas e desumanizan-
tes ou da sua exclusdo do mercado formal de trabalho.

Esta compreensao da Psicologia do Trabalho refor¢a as argu-
mentacdes de Coutinho, et. al. (2005) quando destacam que, nos em-
preendimentos solidarios, a Psicologia pode contribuir para o desen-
volvimento da autonomia e da solidariedade daqueles que trabalham,
de modo que estes possam atribuir novos significados as suas identi-
dades profissionais e resgatar suas experiéncias de trabalhadores, ex-
perienciando-as de novas formas.

Veronese (2003) ressalta que a vivéncia de relagdes de tra-
balho cooperativo-solidarias e a inser¢cao em redes comunitarias de
aprendizado podem propiciar formas de educacao conjunta e critica,
possibilitando a Psicologia auxiliar o sujeito ndo s6 a lidar com o seu
contexto, mas a questionar e a transformar o préprio contexto. Além
disso, num ambiente que tem por base o trabalho grupal, a coopera-
¢ao e a solidariedade, a Psicologia podem fornecer um grande supor-
te no trabalho de aspectos que objetivem fortalecer o vinculo grupal e
as relagdes interpessoais (Coutinho et al., 2005).

Leny Sato, et.al (2017), tratam sobre a psicologia do trabalho
como uma psicologia social que focaliza os fendbmenos e problemas do
trabalho e, para tanto, conta com elementos que a singularizam, enrai-
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zados em sua historia, em seus principios, em seus objetivos, em sua
ética ndo liberal e nas areas e disciplinas com as quais dialoga. Enfim,
singulariza-se pelo préprio objeto que constroi. Tais elementos, por sua
vez, norteiam reflexdes e praticas de pesquisa e de intervengao.

Dessa forma, conforme nos aponta Veronese (2009), o traba-
Iho esta profundamente entrelagado a vida cotidiana, sendo uma de
suas partes constitutivas. Os processos relacionais que compdem e
moldam o trabalho adquirem caracteristicas especificas em cada con-
texto social, o qual € delimitado tanto territorial quanto temporalmen-
te. Ainda que variados, esses contextos constituem as experiéncias
das coletividades que acolhem os individuos — a consciéncia de si que
identificamos como “eu” — e refletem a atuagéo desses sujeitos, que
interagem com o mundo para compreendé-lo.

Dentro desse contexto, ao se refletir acerca da psicologia do
trabalho e a economia solidaria,

O olhar reflexivo sobre o trabalho € um olhar sobre nés
mesmos, Como convivemos e como nos (re) produzimos
de forma continuada. Na dialética de produzir a cultura,
podemos construir alternativas solidarias de vida, sempre
atravessadas pelas maneiras como trabalhamos e produ-
zimos 0 que necessitamos para viver (Veronese, 2009,
p. 156).

A sociedade atual tem respondido de diferentes maneiras aos
desafios da inclusdo social digna e ao resgate do trabalho como ele-
mento de identidade. Uma dessas respostas € o desenvolvimento
do trabalho associativo no campo da economia solidaria. Pesquisas
recentes (Veronese, 2005a, 2005b e 2006; Andrada, 2005) buscam
compreender o sujeito que se forma nos processos autogestionarios
de trabalho, um contexto em construgéo onde circulam discursos e se
desenvolvem praticas que promovem a autonomia e a solidariedade,
com o objetivo de criar uma comunidade de aprendizagem no ambien-
te de trabalho.

Diante desse cenario, o trabalho associativo e cooperativo emer-
ge como uma resposta viavel as condi¢des e aos meios de trabalho, es-
pecialmente frente ao empobrecimento e a escassez de empregos.
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Estudos no Brasil e no exterior (Gaiger, 2004; Santos e Rodri-
guez, 2002) mostram que diversas dificuldades desafiam os propési-
tos éticos dos agentes da economia social e solidaria. Ainda assim, o
surgimento de formas mais solidarias de produgao, distribuicao e con-
sumo destaca as potencialidades positivas de nossa era, que também
fomenta processos de subjetivagdo com um viés emancipatorio. Essa
emancipacéao € entendida como a liberdade de criar territérios existen-
ciais unicos a partir de coletivos fortes.

Compreender o sujeito dentro da concepgao de emancipagao
implica reconhecé-lo em multiplas possibilidades. O sujeito solidario,
mas autdénomo, deve ter a capacidade de escolher, de forma intersub-
jetiva, os caminhos de emancipagdao mais adequados ao seu contex-
to. As relagbes sociais contraditérias da contemporaneidade abrem
oportunidades para que diferentes atores sociais busquem atender as
suas necessidades, incluindo aqueles excluidos do mercado de traba-
Iho capitalista tradicional (Veronese, 2009).

Neste sentido, podemos perceber as contribuicdes da Psico-
logia do Trabalho ndo se aplicam somente as formas de organizagéo
das atividades das empresas capitalistas e privadas, mas, também, a
outras formas de organizagao do trabalho, como é o caso da econo-
mia solidaria. Ademais, a Psicologia do Trabalho também vai se forta-
lecer na Psicologia Social, uma vez que, o trabalho na vida do indivi-
duo faz parte do cotidiano vivenciado por elas, onde as pessoas pro-
dutoras de suas historias estao ligadas a outras, estabelecendo assim
vinculos sociais.

Assim, a Psicologia vai justamente atuar em intervenc¢des liga-
das a economia solidaria, buscando contribuir na organizacéo e ges-
tdo dos empreendimentos, desenvolvendo estruturas e canais de co-
municagado compativeis com as necessidades e cultura dos envolvi-
dos, visando garantir a organicidade entre as estruturas organizacio-
nais e os sujeitos que dela participam (Santos, et. al, 2016).

Sobre esse aspecto, 0s mesmos autores enfatizam ainda que
“hoje muitos sdo os psicologos e pesquisadores que se dedicam ao
estudo e analise no campo da Psicologia Social e do Trabalho na pers-
pectiva da economia solidaria” (Santos, et. al, 2016, p. 48), pois € im-
portante que se ampliem os olhares e escutas sob as novas formas
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de organizagao do trabalho, buscando compreender a realidade social
do trabalhador, levando em consideragcédo suas subjetividades (San-
tos, et. al, 2016).

Dessa forma, a economia solidaria aponta para um movimento
que busca alternativas ao modelo capitalista tradicional, com foco na in-
cluséo e no respeito a subjetividade do trabalhador. Esse olhar atento as
subjetividades revela uma preocupagéo em entender o trabalhador para
além do aspecto funcional, abordando também suas necessidades, moti-
vacdes e 0 impacto do trabalho em sua identidade e bem-estar.

Ao ampliar o campo de visado para incluir as novas organiza-
¢bes de trabalho, esses profissionais contribuem para uma compre-
ensao mais completa das dindmicas sociais que afetam o trabalha-
dor. Esse esforco de compreender o sujeito nas suas particularidades
e contextos permite que a Psicologia do Trabalho atue de forma mais
inclusiva, buscando solugdes que promovam a saude mental e o de-
senvolvimento humano em organizagbées baseadas em principios de
solidariedade.

2.2 A ciéncia da Psicologia do Trabalho para o fortalecimento da
Economia Solidaria

A Psicologia Comunitaria, abordagem que teve inicio, no Brasil,
no periodo posterior ao Golpe Militar de 1964, tem muito a contribuir
no contexto da economia solidaria. Ao identificar os impactos e as re-
percussdes psicossociais das diferentes formas de opressao sobre a
vida cotidiana de pessoas socialmente excluidas, a Psicologia Comu-
nitaria pode auxiliar na concretizagado de agdes comunitarias € no de-
senvolvimento de nucleos solidarios de trabalho (Freitas, 2005).

Ademais, esta perspectiva traz a possibilidade de atividades
comunitarias que visem a educacao e ao desenvolvimento da cons-
ciéncia social de grupos diversos (Martins, 2007). Neste sentido, um
conceito importante € o de empoderamento social, entendido, de acor-
do com Montero (2004), como um processo em que os membros da
comunidade desenvolvem e potencializam capacidades e recursos,
de forma coletiva, a fim de controlar suas condicbes de vida e trans-
formar o seu entorno, para o bem-estar coletivo e a superacao das re-
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lagdes de opressao, submissao e exploracdo, conforme suas neces-
sidades e aspiragdes, e de forma comprometida, consciente e critica.

Tendo em vista que o0 empoderamento relaciona-se a participa-
¢ao, a consciéncia critica e politica, a autogestédo, ao controle comu-
nitario, ao comprometimento, ao desenvolvimento pessoal e ao senti-
do de comunidade (Monteiro, 2004), processos centrais da Psicologia
Comunitaria e necessarios a economia solidaria, entende-se o quanto
0s seus pressupostos tedrico-metodolégicos podem ser importantes
para a atuagao junto a este tipo de empreendimento.

Segundo Campos (2003), a Psicologia Comunitaria refor¢ca o
trabalho grupal, a ética da solidariedade, o exercicio pleno da cidada-
nia, a qualidade de vida vista de forma critica e o respeito e a inclusédo
das diferencas.

Para Guareschi e Veronese (2009), € nas razbes da emergén-
cia de um campo como a Economia Solidaria que a Psicologia vai bus-
car elementos para analisar, criticamente, a relagao que os sujeitos ali
estabelecem com o seu trabalho. Estes acreditam que as Ciéncias Hu-
manas e Sociais, em especial a Psicologia e a Pedagogia, podem dar a
sua contribuicao, atuando junto aos grupos para que efetivem e desen-
volvam formas alternativas de trabalhar e de viver em sociedade, atra-
vés da contribuigcdo no plano da teoria, desenvolvendo conceitos sob a
perspectiva sociopsicolégica da autogestao e ainda na intervencao jun-
to aos grupos-sujeitos dos processos e ainda por meio da pluralidade de
metodologias produzidas e utilizadas por esta ciéncia/profissao.

Nesse sentido, a psicologia pode ajudar a desenvolver habili-
dades sociais e emocionais necessarias para o sucesso das coopera-
tivas e empresas solidarias (Senge, 1990). Ou seja, conforme nos ex-
plica Chomsky (1999), a psicologia pode ajudar a criar programas de
treinamento e desenvolvimento que atendam as necessidades espe-
cificas das cooperativas e empresas solidarias.

Dentro desse contexto, Ramm et.al (2014) trazem uma reflexao
importante acerca do trabalho, da psicologia e da economia solidaria
quando discorre que:

Compreender o trabalho é compreender uma parte fun-
damental da vida do adulto, tornando indispensavel a
atencado da psicologia a este ambito. No entanto, a psi-
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cologia organizacional, que tradicionalmente se ocupa
desta questao limita-se muito a intervengcao em empre-
sas convencionais. E ainda que reconhegamos as situa-
¢des em que essa intervengao € importante no que tan-
ge a construcdo de um ambiente de trabalho que melhor
contemple as necessidades do trabalhador, também sa-
bemos que a pratica nesses contextos nio é suficiente e
esta muito limitada a manutengao do sistema econémico
tal como o conhecemos hoje (Ramm, et. al, 2014, p. s/n)

Isso, quer dizer que, embora a psicologia organizacional bus-
que melhorar as condi¢gdes no ambiente de trabalho convencional, sua
atuacao frequentemente ainda se restringe a empresas tradicionais.
Essa limitagao significa que a psicologia organizacional pode, muitas
vezes, focar na adaptacao do trabalhador ao contexto empresarial vi-
gente, em vez de promover transformacdées mais amplas que desa-
fiem ou oferegam alternativas ao sistema econémico atual.

Ao mencionar que essa pratica esta limitada a manutengao do
sistema econémico tal como o conhecemos, os autores sugerem que,
embora as intervengdes sejam necessarias, elas acabam por reforgar o
status quo ao invés de explorar outras formas de organizacao do traba-
Iho que possam responder melhor as necessidades individuais e cole-
tivas dos trabalhadores. Dessa forma, ha uma necessidade de expan-
sdo do campo da psicologia organizacional para que inclua também a
analise e o suporte a modelos de trabalho mais inclusivos e inovadores,
como os propostos pela economia solidaria, onde se valoriza a subjeti-
vidade e as condi¢des de vida dos trabalhadores de forma mais ampla.

Assim, podemos entender que a psicologia do trabalho pode
contribui significativamente no processo de fortalecimento da econo-
mia solidaria, uma vez que, intervir em contextos de empreendimentos
econdmicos solidarios, €, trabalhar com a subjetividade em uma pers-
pectiva transformadora, conforme aponta Veronese (2006), pois tra-
ta-se de um processo complexo de construgao simbdlica de sentidos,
sobre si e 0 mundo, sendo simultaneamente um processo singular do
sujeito e de seu lugar socio-historico.

A autora (Veronese, 2006). esclarece ainda que pensar a sub-
jetividade é fundamental para a compreensao dos processos de traba-
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Iho, tanto no seio da economia capitalista, na qual a heranga toyotista
japonesa, que tem deixado como heranga um modelo de administra-
¢ao de maior expanséo internacional e que produz um tipo de traba-
Ihador ligado subjetivamente a empresa, parte de um time que com-
pete comprometido com a organizagao, como nas formas insurgentes,
como a economia solidaria:

Ou seja, ha no modo de organizagéo capitalista uma con-
tradicdo entre o processo de alienagédo (em relagao aos
meios de producéo e aos modos de gestdo) e uma simul-
tanea identificagao que se constréi do trabalhador com a
empresa, através de um peculiar modo de subjetivacéo
(Veronese, 2006, p. 109).

Em contraponto, a economia solidaria vem com uma propos-
ta as avessas, na qual a autogestao torna-se a viabilidade pratica das
suas utopias (Fraga, 2011).

Dessa forma, refletir sobre a subjetividade nos contextos da eco-
nomia solidaria é entender uma subjetividade ativa, que participa direta-
mente na construgao do processo. Isso envolve tanto a gestdo econémi-
ca quanto a resolucao dos conflitos que podem surgir dentro dos grupos.
Assim, considerar a contribuigdo da psicologia nesses empreendimentos
€ também considerar o processo de autogestdo dos grupos, que passa
por uma autoanalise coletiva. Embora essa atuagao nao se limite a esses
aspectos, ela representa um fator essencial (Baremblitt, 1992).

Do mesmo modo, tentando entender as contribuicdes da psico-
logia do trabalho na economia solidaria, uma pesquisa realizada por
Baratiere e Zazula (2013), revelou que o campo de atuacgao do psico-
logo no movimento da economia solidaria no Brasil conta com 59%
destes profissionais estdo em entidades de apoio, o0 que € um nimero
bastante alto. Dentre as atividades que os psicologos relatam realizar
nos empreendimentos estdo: Desenvolvimento da autogestao; Reso-
lugdo de conflitos; Fortalecimento das relagdes grupais; Relagdes in-
terpessoais; dentre outros temas, que incluem o ambito técnico como
a insergao do produto no mercado.

Outro dado apontado por esta pesquisa considerado relevante
€ que quando perguntados sobre a abordagem tedrica da qual se uti-
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lizam em seu trabalho, 50% dos psicélogos nao responderam, o que
para as autoras pode indicar certa falta de clareza acerca da area da
psicologia que fundamenta sua acao, e ao mesmo tempo esta rela-
cionado ao fato de que possivelmente os cursos de graduacao destes
profissionais nao os tenham preparado para este tipo de pratica (Ba-
ratiere e Zazula, 2013).

Uma outra contribuicdo da psicologia aos empreendimentos
de economia solidaria, segundo Veronese e Guareschi (2005) aponta
como possibilidade de contribuicdo a acao de transformacgao das sub-
jetividades. Ou seja, trata-se, segundo os autores, de transformar re-
lagdes de poder autoritarias em relagcdes de autoridade compartilhada.

No entanto, segundo Ramm et. al (2014), ainda que haja uma sé-
rie de reflexbes acerca da recente atuacdo da psicologia nos empreen-
dimentos de economia solidaria, ainda se carece de literatura especifica
€ mais ampla sobre a intervengao da psicologia no campo da economia
solidaria. Diante dos poucos estudos realizados as principais funcoes do
psicologo nos empreendimentos solidarios sdo frequentemente associa-
das a promogéo da autogestao e a mediagao de conflitos, mas reconhe-
cemos que seu papel vai além dessas atribuigbes. O psicologo atua como
um suporte para as angustias dos trabalhadores, especialmente diante
do temor relacionado a mudanga de uma cultura de trabalho assalariado
ou auténomo para um modelo coletivo e autogestionario.

Além disso, o psicologo que opta por trabalhar em empreendi-
mentos econdmicos solidarios faz uma escolha politica, engajando-se
em um movimento contra hegemonico que valoriza as contribuigdes
individuais e promove a intersubjetividade, sem se basear na explora-
¢ao do trabalhador (Ramm et. al, 2014).

Portanto, ao pensarmos sobre a contribuicdo da psicologia,
mais especificamente, as contribuicdes da psicologia organizacional
e do trabalho para a economia solidaria, podemos entender que sua
atuacao nao se restringe apenas ao fortalecimento dos principios de
autogestdo, cooperagéao e valorizagao das subjetividades individuais e
coletivas. Ela oferece também metodologias que promovem a saude
mental e o bem-estar, ajudando a construir um ambiente de trabalho
que nao apenas valoriza o trabalhador, mas também facilita uma cul-
tura organizacional mais inclusiva e participativa.
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Uma de suas principais contribuicdes para além do auxilio da
promoc¢ao da autogestao e na formagao de equipes é que, ao serem
mais colaborativas, fortalecem a autonomia e a solidariedade. Além
disso, pode fornecer estratégias para a resolugéo de conflitos e media-
¢ao de dialogos, essenciais em ambientes autogestionarios onde as
decisdes sao compartilhadas. A formacéao e o desenvolvimento de ha-
bilidades de comunicacédo e cooperagédo entre os membros do grupo
ajudam a prevenir conflitos e facilitam um processo de decisdo mais
democratico.

Outro ponto crucial é o suporte psicolégico durante o processo
de adaptacéo dos trabalhadores a esse novo modelo de trabalho, que
difere significativamente do trabalho assalariado tradicional. A transi-
¢ao para um modelo autogestionario pode gerar ansiedades e insegu-
rancas, especialmente para aqueles acostumados a estruturas hierar-
quicas. O psicologo organizacional pode atuar para ajudar os trabalha-
dores a lidar com essas mudancas, promovendo um senso de perten-
cimento e resiliéncia frente aos desafios.

Por fim, ao escolher atuar em empreendimentos solidarios, o
psicologo organizacional faz também uma escolha ética e politica, en-
gajando-se em um movimento que busca ndo apenas a viabilidade
econdmica, mas a criagao de um espaco de trabalho comprometido
com o desenvolvimento humano, a justi¢ca social e o fortalecimento de
um sistema econdmico alternativo que coloca as pessoas no centro de
suas preocupacoes, e nao o lucro. Essa postura amplia a relevancia
da psicologia organizacional, alinhando-a com praticas que promovem
uma economia mais justa e solidaria.

3 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo investigou as contribui¢cdes da Psicologia do
Trabalho para o fortalecimento da Economia Solidaria, buscando en-
tender como essa integracéo pode fomentar um modelo de trabalho
mais inclusivo, humano e sustentavel. Ao longo da analise, constatou-
-se que a Economia Solidaria surge como uma alternativa ao sistema
capitalista tradicional, desafiando suas estruturas e propondo um en-
foque mais colaborativo, baseado na autogestao, na cooperacao e na
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solidariedade. Este modelo, ao priorizar o coletivo em detrimento do
individualismo e da competicao, representa uma resposta a questdes
emergentes da contemporaneidade, como o desemprego, a desigual-
dade social e a precarizacao das condi¢des de trabalho.

Nesse contexto, a Psicologia do Trabalho se apresenta como
um campo com significativo potencial de contribuicdo, uma vez que
alia conhecimento técnico e tedrico a compreensao das subjetividades
e dindmicas grupais. O foco da Psicologia do Trabalho vai além da or-
ganizacao das atividades laborais, abrangendo a promog¢éo do bem-
-estar individual e coletivo. Em empreendimentos solidarios, a Psico-
logia pode atuar no fortalecimento das relagdes interpessoais, na me-
diacao de conflitos, no desenvolvimento da autogestéo e na criagéo de
espacos mais democraticos para a tomada de decisdes.

A analise revelou que, embora os principios da Economia Soli-
daria sejam promissores, sua implementacao enfrenta desafios signi-
ficativos. A resisténcia cultural, por exemplo, emerge em sociedades
marcadas por valores de competitividade e individualismo, dificultando
a aceitacao de modelos baseados na cooperacgao. Além disso, a tran-
sicdo de estruturas hierarquicas para organizagdes autogestionarias
exige dos trabalhadores uma adaptagao que muitas vezes é acompa-
nhada de incertezas e ansiedades. Esse processo demanda o supor-
te de profissionais capacitados, como psicélogos do trabalho, que pos-
sam atuar no fortalecimento do senso de pertencimento e na constru-
¢ao de um ambiente organizacional mais equilibrado.

Outro desafio identificado é a formacao insuficiente dos psico-
logos para atuar em empreendimentos solidarios. Como destacado
em estudos recentes, muitos profissionais nao recebem, durante sua
formacao, as ferramentas necessarias para lidar com as especificida-
des desse campo. Isso ressalta a necessidade de ampliar a capacita-
¢ao académica e técnica, preparando os psicélogos para intervir em
contextos que vao além das empresas tradicionais, contribuindo para
modelos econdmicos alternativos.

Apesar dessas dificuldades, as potencialidades dessa integra-
¢ao sao expressivas. Ao atuar em empreendimentos solidarios, a Psi-
cologia do Trabalho contribui para a ressignificacao do papel do traba-
Ihador, promovendo um olhar mais atento as suas subjetividades, mo-
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tivacbes e necessidades. Essa abordagem, por sua vez, fortalece nao
apenas os empreendimentos, mas também os individuos, permitindo
que o trabalho seja reconhecido como um elemento central de identi-
dade, dignidade e desenvolvimento humano.

Do ponto de vista académico, este estudo destaca a relevancia
de aprofundar as reflexdes sobre as interse¢des entre Psicologia do
Trabalho e Economia Solidaria. Ao deslocar o foco das organizacdes
convencionais para os empreendimentos solidarios, a Psicologia am-
plia seu campo de atuacao e reafirma seu compromisso ético e poli-
tico com a transformacao social. Essa ampliacdo nao se limita a pro-
por melhorias técnicas, mas busca integrar praticas que promovam a
equidade, a inclusao e o respeito a subjetividade dos trabalhadores.

Em um contexto global marcado por desafios sociais e econé-
micos, a Economia Solidaria desponta como uma alternativa viavel e
necessaria. Sua integracao com a Psicologia do Trabalho fortalece
essa perspectiva, contribuindo para a constru¢cado de novos paradig-
mas no mundo do trabalho. Além de fomentar praticas mais colabora-
tivas, essa integragéo promove a saude mental e o bem-estar dos tra-
balhadores, elementos fundamentais para a sustentabilidade dos em-
preendimentos e a constru¢cao de uma sociedade mais justa.

Portanto, é imperativo que pesquisadores e profissionais das
areas envolvidas aprofundem estudos e intervencbes nessa tematica.
A Psicologia do Trabalho, ao contribuir para a estruturacédo de mode-
los mais humanos e participativos, reafirma seu papel como uma cién-
cia comprometida com o desenvolvimento humano e a transformagao
social. Ao mesmo tempo, a Economia Solidaria apresenta-se como um
campo fértil para a aplicagao de conhecimentos psicoldgicos, permitin-
do que o trabalho seja ndo apenas um meio de subsisténcia, mas tam-
bém uma fonte de realizagao e pertencimento.

Por fim, este estudo reforga a necessidade de integrar os es-
forcos de diferentes areas do conhecimento para enfrentar os desa-
fios do trabalho contemporaneo. A unido entre Psicologia do Trabalho
e Economia Solidaria nao apenas enriquece os debates académicos,
mas também oferece caminhos concretos para a constru¢cdo de uma
sociedade onde o trabalho seja um elemento central de justiga social,
dignidade e bem-estar. Assim, reafirma-se o compromisso com uma
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visdo de mundo que coloca as pessoas, e hao o capital, no centro das
preocupacdes econdmicas e sociais.
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RESUMO

Este artigo investiga como as relagdes de género influenciam o desem-
penho organizacional, destacando o papel da inclusdo e equidade de
género para a inovagao, retencao de talentos e competitividade no am-
biente corporativo. Abordando dados qualitativos secundarios, como re-
latérios da ONU e literatura especializada, a pesquisa explora desafios
enfrentados por mulheres no mercado de trabalho, incluindo disparida-
des salariais, sub-representagdo em cargos de liderancga e a divisao se-
xual do trabalho. Esses aspectos s&o importantes para a desvaloriza-
cao de atividades associadas as mulheres e dificultam a ascensao pro-
fissional feminina, limitando o potencial de crescimento organizacional.
O estudo analisa ainda a importancia da diversidade cognitiva, uma vez
gue equipes diversas promovem a geracgao de ideias inovadoras e facili-
tam a resolucao de problemas complexos. Além disso, a inclusao de po-
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liticas de equidade salarial e apoio a ascensao feminina tém se mostra-
do eficientes na redugao do faturamento, ao promover a retencéo de co-
laboradoras. Observe-se que a promogéao da igualdade de género be-
neficia tanto as colaboradoras quanto a propria organizacao, contribuin-
do para um ambiente mais colaborativo e produtivo. Concluiu-se que,
para maximizar o impacto positivo das relagdes de género no desempe-
nho organizacional, € essencial que as empresas adotem praticas inclu-
sivas que valorizem a diversidade e o talento feminino, rompendo com
estruturas enraizadas que perpetuam desigualdades. Ao implementar
essas praticas, as organiza¢des nado apenas fortalecem sua competiti-
vidade, mas também colaboram para a constru¢ao de um mercado de
trabalho mais justo e equitativo.

Palavras-chave: Género, Equidade, Desempenho Organizacional.

1 INTRODUGAO

As relagbes de género no ambiente organizacional tém sido
objeto de intensos debates nas ultimas décadas, sobretudo devido a
crescente conscientizagdo sobre os impactos da inclusdo e da equi-
dade de género no desempenho das empresas. Em primeiro lugar,
a diversidade de género tem se mostrado ser um fator crucial para a
criacdo de ambientes mais inovadores e criativos. InUmeras pesqui-
sas (Page, 2008; Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; Heffernan,
2014) indicam que equipes diversas tendem a ser mais eficazes na
solucdo de problemas complexos, uma vez que diferentes perspec-
tivas se complementam, fomentando a inovagdo e gerando melho-
res resultados.

Neste contexto, as desigualdades de género se manifestam de
diversas formas, desde a disparidade salarial até a sub-representagao
de mulheres em cargos de liderangca e em setores tradicionalmente
dominados por homens. Esses desafios ndo sdo meramente estatisti-
cos; eles impactam a vida de milhares de individuos, moldando suas
oportunidades, perspectivas e bem-estar.

Nesse sentido, a luta por igualdade de género no trabalho é
uma questao multifacetada que exige uma analise critica e a imple-
mentacgao de politicas efetivas. As normas sociais, frequentemente en-
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raizadas em esteredtipos de género, influenciam nao apenas a ma-
neira como homens e mulheres sao percebidos em suas capacidades
profissionais, mas também como eles sao tratados em seus ambien-
tes de trabalho.

Além disso, a inclusdo vai além da simples presenca; implica
em criar um ambiente onde todas as vozes sao ouvidas e valorizadas,
onde a diversidade € celebrada como um ativo essencial para a inova-
¢ao e a produtividade. A realidade do mercado de trabalho tem mos-
trado que, embora progressos tenham sido feitos nas ultimas décadas
em termos de inclusdo e reconhecimento das competéncias femini-
nas, muitos obstaculos ainda persistem.

Entretanto, a inclusdo de género no mercado de trabalho pode
ajudar a reduzir o turnover, um dos maiores desafios enfrentados pe-
las empresas. Organizagbes que promovem ambientes inclusivos ten-
dem a manter seus colaboradores por mais tempo, resultando em
maior satisfacdo no trabalho e menor rotatividade de funcionarios. Em
consequéncia, isso reflete positivamente na produtividade e no clima
organizacional, fortalecendo a cultura da empresa e melhorando sua
competitividade no mercado.

Outro ponto relevante é que a segregagao ocupacional € um
dos principais problemas, com mulheres frequentemente concentra-
das em setores de baixa remuneragéo e prestigio, como servigos e
cuidados. Essa divisdo n&o s6 perpetua a desigualdade salarial, mas
também limita as possibilidades de ascensao profissional. Além disso,
a falta de politicas de licenca parental adequadas e a auséncia de su-
porte para a conciliagdo entre vida profissional e pessoal agravam a si-
tuacao, frequentemente levando mulheres a optar por carreiras menos
desafiadoras ou a abandonar o mercado de trabalho.

Nao obstante, a questao do desequilibrio salarial entre homens
e mulheres continua a ser uma barreira significativa no ambiente corpo-
rativo. Tal disparidade ndo afeta apenas a vida profissional das mulhe-
res, mas também tem repercussdes na economia como um todo. A re-
ducgao dessa desigualdade € vista como uma oportunidade para ampliar
o poder de compra das mulheres, resultando em impactos positivos na
macroeconomia, além de fortalecer as finangas pessoais e familiares.
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Em conformidade com essa analise, a inclusao de género tam-
bém contribui para a melhoria da reputacao das empresas. Organiza-
¢des que se comprometem com politicas de inclusdo e equidade sao
vistas com bons olhos por investidores e consumidores, o que gera va-
lor intangivel, como maior confianga e engajamento por parte de seus
stakeholders. Assim, a promogao da igualdade de género deve ser en-
carada ndo apenas como uma responsabilidade social, mas também
como um fator estratégico para o sucesso organizacional.

Paralelamente, muitas empresas ainda enfrentam desafios na
implementacao de politicas de equidade de género, especialmente em
cargos de lideranca. A falta de representacao feminina em posigées de
poder dentro das corporacdes limita o potencial dessas organiza¢oes
de inovar e competir no cenario global. Em suma, as empresas que ado-
tam praticas inclusivas ndo apenas fortalecem suas estruturas internas,
mas também criam um ambiente de trabalho mais justo e produtivo.

Diante disso, estabeleceu-se a seguinte pergunta de pesqui-
sa para este estudo: Como as relagdes de género impactam a perfor-
mance organizacional? Para responder a essa questao, foi formulado
como objetivo geral avaliar impactos das relagdes de género na per-
formance organizacional e como especificos: a) analisar as dinami-
cas das relacbes de género no ambiente organizacional; b) estabele-
cer conexoes entre essas relagdes e a performance organizacional, e
c¢) destacar os impactos positivos da equidade de género.

Este trabalho é relevante, pois aborda como as relagdes de
género impactam diretamente a performance organizacional, contri-
buindo para a inovagéao, retencéo de talentos e redugéo da desigual-
dade salarial. Ao analisar esses efeitos, o estudo oferece insights va-
liosos para promover politicas de equidade de género que aumentam
a eficiéncia das empresas e fomentam um ambiente de trabalho mais
inclusivo. Além disso, ao destacar os beneficios da igualdade de gé-
nero, esta pesquisa contribui para a ampliagcdo do espaco das mu-
Iheres no mercado, fortalecendo sua posicao e combatendo as dis-
paridades historicas.

A metodologia baseia-se em andlise qualitativa de dados se-
cundarios, revisando o relatério da ONU e pesquisas sobre equidade
de género nas empresas em artigos cientificos, monografias e autores
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de livros. Serado analisados os impactos da diversidade de género na
performance organizacional, com foco em inovagéo, turnover e desi-
gualdade salarial. Esses dados serao utilizados para estabelecer rela-
¢oes entre género e desempenho.

O artigo esta estruturado em cinco segoes, iniciando por essa
introducéo, seguida de uma analise aprofundada sobre as dindmicas
de trabalho e relagdes de género. A terceira segao explora a conexao
entre diversidade e inovagao no ambiente organizacional. A quarta se-
¢ao destaca o impacto das desigualdades salariais de género na ma-
croeconomia. Finalmente, nas consideracgdes finais, sdo discutidas as
contribuicdes deste estudo para futuras pesquisas e praticas organiza-
cionais voltadas para a promogéao da igualdade de género.

2. TRABALHO, RELAGOES DE GENERO E INCLUSAO

O mercado de trabalho, historicamente caracterizado por de-
sigualdades estruturais, representa uma arena crucial para a anali-
se das disparidades de género presentes na sociedade. Flavia Biroli
(2018), em Género e Desigualdades: Limites da Democracia no Bra-
sil, investiga como o acesso das mulheres ao trabalho e os tipos de
ocupacdes disponiveis refletem a continuidade dessas desigualdades,
mesmo em contextos democraticos. A autora destaca que, apesar dos
avancgos formais, como a ampliacao de direitos trabalhistas, perma-
necem obstaculos significativos para uma inclusédo plena e igualitaria,
perpetuando a segregacgao ocupacional e salarial, assim como limita-
¢des em termos de poder decisério e status social. Essa analise reve-
la a necessidade de politicas que ndo apenas garantam direitos, mas
que promovam uma transformacgao estrutural nas relagées de género
no mercado de trabalho.

2.1. A Desigualdade Estrutural no Acesso ao Trabalho

Biroli (2018) aponta que o mercado de trabalho brasileiro repro-
duz as relagdes de poder presentes na sociedade, sendo atravessa-
do por hierarquias de género que limitam a participagao plena das mu-
Iheres. Desde a Revolugao Industrial, a insergao feminina no mercado
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de trabalho foi marcada pela segmentacgao ocupacional, onde as mu-
Iheres eram direcionadas para atividades consideradas “femininas”,
como servigos domésticos e cuidados, que historicamente séo desva-
lorizados e mal remunerados. A autora afirma que “a entrada das mu-
Iheres no mercado de trabalho ndo rompeu com as desigualdades es-
truturais, mas as reproduziu em novas bases” (Biroli, 2018, p. 67).

Essa segmentacao, segundo Biroli, ndo é apenas uma questao
de escolha individual ou de qualificagcao, mas esta profundamente enrai-
zada em normas sociais e culturais que associam mulheres a determi-
nadas fungbes e homens a outras, criando uma dicotomia entre o espa-
CO publico (trabalho formal, politica) e o espaco privado (cuidado, tare-
fas domésticas). As mulheres, mesmo quando ingressam em setores de
maior prestigio, enfrentam uma “segunda barreira”, que é a dificuldade
de ascender a posi¢des de poder ou lideranga dentro das organizagdes,
o que é frequentemente descrito como o “teto de vidro” (Biroli, 2018).

2. 2 O Impacto da Divisdao Sexual do Trabalho

A divisdo sexual do trabalho € um conceito central para en-
tender as desigualdades de género no mundo laboral. Segundo Bi-
roli (2018), essa divisdo esta na base da desvalorizagdo das ocupa-
¢oes tradicionalmente femininas, especialmente aquelas relacionadas
ao cuidado, como a enfermagem, educacao infantil e trabalho domés-
tico. Essas profissdes, apesar de serem essenciais para o funciona-
mento da sociedade, sdo frequentemente mal remuneradas e asso-
ciadas a uma “vocacao natural” das mulheres para cuidar dos outros.
“A naturalizacao dessas tarefas como inerentemente femininas reforga
a ideia de que essas ocupagbes nao exigem qualificagdo ou que tém
menor valor social” (Biroli, 2018, p. 112).

Essa dindmica reflete-se também na dupla jornada enfrentada
por muitas mulheres, que, além de suas atividades remuneradas, sao
frequentemente as principais responsaveis pelo trabalho doméstico e
pelo cuidado familiar. Esse acumulo de responsabilidades limita o tem-
po e a energia que as mulheres podem investir em sua qualificagcéo e
desenvolvimento profissional. Biroli destaca que “a assimetria na divi-
sdo do trabalho doméstico e de cuidados impede a autonomia plena
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das mulheres, pois elas continuam sobrecarregadas por responsabili-
dades privadas, o que as coloca em uma situacao de desvantagem no
mercado de trabalho” (Biroli, 2018, p. 115).

A desvalorizagao do trabalho doméstico estende-se também a
sua forma profissionalizada, que inclui uma grande maioria de mulhe-
res. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
93% dos trabalhadores domésticos no Brasil sdo mulheres, muitas
das quais estao sujeitas a condi¢des precarias e informais de trabalho.
Em 2008, dados da Revista Bioética revelaram que 72% dessas traba-
Ihadoras atuavam sem carteira assinada, o que significa que elas néao
tém acesso a direitos trabalhistas e previdenciarios essenciais, como
licengca-maternidade, aposentadoria e protecdo contra demissoes in-
justificadas (Revista Bioética 2008, p. 289).

A situacao é ainda mais critica para as mulheres negras e de
baixa renda, que constituem a maioria das trabalhadoras domésticas
e enfrentam condi¢des de trabalho ainda mais adversas. A PNAD de
1995 mostrou que 56% das trabalhadoras domésticas no Brasil eram
de origem negra e, entre essas, 23% realizavam jornadas superiores a
48 horas semanais (Revista Bioética, 2008, p. 289). Esse quadro ilus-
tra como as mulheres negras e pobres sdo as mais afetadas pela pre-
carizacao do trabalho, sendo frequentemente sujeitas a salarios bai-
X0s e jornadas extenuantes.

Segundo Biroli, essa divisdo entre o trabalho reprodutivo e produti-
vo reflete-se no mercado de trabalho e limita as possibilidades de ascen-
sao profissional das mulheres, especialmente em setores considerados
“femininos”, que sao historicamente desvalorizados. “A entrada das mu-
Iheres no mercado de trabalho ndo rompeu com as desigualdades estru-
turais, mas as reproduziu em novas bases” (Biroli, 2018, p. 67). Afalta de
reconhecimento do trabalho doméstico e de cuidado como fundamental
para a sociedade contribui para perpetuar a desigualdade de género e a
exploracao das mulheres em posicdes profissionais precarizadas.

2.4. As barreiras a inclusao plena

Outro ponto crucial levantado por Biroli é a forma como a inclu-
sao das mulheres no mercado de trabalho ocorre de forma assimétri-
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ca. Mesmo com a ampliagédo da participagdo feminina nas ultimas dé-
cadas, as mulheres continuam sub-representadas em cargos de poder
e lideranga, tanto no setor publico quanto no privado. A autora chama
a atencao para a persisténcia do “teto de vidro”, uma barreira invisivel
que impede as mulheres de alcangarem os niveis mais altos de toma-
da de decisao. “As mulheres continuam sendo minoria nas posicdes
de liderancga, e aquelas que chegam ao topo enfrentam a masculiniza-
¢ao do poder, tendo que se adequar a normas e estilos de lideranca
masculinos para serem aceitas” (Biroli, 2018, p. 134).

Apesar do aumento da participagao feminina no mercado de
trabalho, as mulheres enfrentam o que Vaz (2013, p. 766) descreve
como um “afunilamento hierarquico” — uma diminuicao proporcional de
sua presencga nos niveis mais altos de poder. Em 2019, por exemplo,
62,6% dos cargos gerenciais no Brasil eram ocupados por homens,
restando apenas 37,4% para mulheres (IBGE, 2021, p. 9). Além disso,
o indice de mulheres em posicoes executivas de alta lideranga, como
CEOs, foi de apenas 36% no Brasil em 2021, um numero superior a
média global de 26%, mas ainda insuficiente para uma representa-
cao equitativa (Grant Thornton, 2021, p. 4). Esse cenario reflete a pre-
senca de esteredtipos de género profundamente enraizados, que as-
sociam a lideranca ao masculino, reforcando a ideia de que a lideran-
ca eficaz esta vinculada a caracteristicas vistas como masculinas (Du-
arte et al., 2009). Tal percepcéo limita o avango feminino e evidencia
uma cultura organizacional resistente a inclusdo plena, onde mulheres
enfrentam barreiras ndo apenas para ascender a cargos de lideranca,
mas também para exercerem sua autoridade com legitimidade.

Esse fenbmeno nao é apenas uma questao de discriminagao
direta, mas também de uma cultura organizacional que privilegia mo-
delos masculinos de comportamento e lideranca. Estudos mostram
que mulheres em cargos de chefia muitas vezes tém suas competén-
cias questionadas ou s&o submetidas a escrutinio mais rigoroso em
relacédo a seus colegas homens. Além disso, elas frequentemente pre-
cisam lidar com o chamado “duplo vinculo”: sao esperadas para se-
rem assertivas, mas ndo podem ser vistas como agressivas, ou en-
tdo devem ser empaticas, mas sem parecerem frageis. Essa exigén-
cia contraditéria cria um ambiente hostil que limita o pleno exercicio
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de seu potencial de lideranca (BIROLI, 2018).A autora também discu-
te como o racismo e a classe social interagem com o género para criar
diferentes tipos de exclusdao e marginalizacdo no mercado de traba-
Iho. Mulheres negras, por exemplo, enfrentam barreiras ainda mais ri-
gidas para avangar em suas carreiras e estdo concentradas em ocu-
pacdes de menor prestigio e remuneracao. Biroli observa que “as de-
sigualdades de género no Brasil estdo entrelagadas com o racismo es-
trutural, resultando em um cenario de exclusao para as mulheres ne-
gras, que tém menos oportunidades de ascensao social e profissional”
(Biroli, 2018, p. 140).

2.5. A Luta pela igualdade no trabalho

As transformagbes no mercado de trabalho, ainda que len-
tas, foram impulsionadas por décadas de ativismo feminista, que co-
locaram em pauta a necessidade de politicas afirmativas e medidas
de igualdade de género. Biroli enfatiza que a busca por equidade no
trabalho exige ndo apenas mudangas legislativas, mas também uma
transformacao cultural profunda. “A inclusao das mulheres no merca-
do de trabalho s6 sera plena quando houver uma mudanca estrutural
nas relagoes de poder entre os géneros, o que envolve tanto o reco-
nhecimento do valor do trabalho feminino quanto a redistribuicao das
responsabilidades domésticas e de cuidados” (Biroli, 2018, p. 162).

Politicas como a ampliacao das licengas paternidade, a promo-
cao de ambientes de trabalho mais flexiveis e a adogao de agdes afir-
mativas para corrigir desigualdades histéricas sdo passos importantes
nessa direcdo. No entanto, essas medidas precisam ser acompanha-
das por uma mudancga nas normas sociais e culturais que sustentam
as desigualdades. Biroli argumenta que “sem uma ruptura com os pa-
drdes tradicionais de género, as desigualdades no trabalho continua-
rao a ser reproduzidas, mesmo com avancgos legais e institucionais”
(Biroli, 2018, p. 166).

Além disso, é essencial reconhecer que o direito ao tratamen-
to igualitario e digno no ambiente de trabalho é assegurado como um
direito fundamental, servindo como base para uma convivéncia paci-
fica e para o respeito a diversidade, independentemente de género,
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condicao social ou econdmica. Conforme Bulos, os direitos fundamen-
tais representam “o conjunto de normas, principios, prerrogativas, de-
veres e institutos, inerentes a sabedoria popular, que garantem a con-
vivéncia pacifica, digna, livre e igualitaria, independentemente de cre-
do, raca, origem, cor, condicao econémica ou status social”. Segundo
essa perspectiva, esses direitos sdo alicerces essenciais para a dig-
nidade humana, sem os quais “0 homem nao vive, ndo convive €, em
alguns casos, ndo sobrevive.” Dessa forma, inclui-se o direito da mu-
Iher ao tratamento justo e a liberdade laborativa, possibilitando que ela
busque oportunidades € a realizagao pessoal no trabalho. No entanto,
esses direitos foram historicamente reprimidos por um sistema patriar-
cal que perpetua a ideia de superioridade masculina e limita as possi-
bilidades de autonomia e desenvolvimento pleno das mulheres.

Por fim, a autora destaca a importancia de pensar em um proje-
to democratico que inclua a perspectiva de género como central para a
justica social. Isso significa que as politicas de inclusdo e combate as
desigualdades no trabalho devem ser parte de um esforgo mais amplo
para construir uma sociedade verdadeiramente igualitaria, onde as di-
ferencas de género, raga e classe nao determinam o destino social ou
econdmico das pessoas.

2.6. Diversidade cognitiva e inovagdo no contexto de género

O vinculo entre diversidade cognitiva e inovagdo é amplamente
explorado na literatura sobre gestao e lideranga. Segundo Vicente Fal-
coni, em sua obra O Verdadeiro Poder (2010), “a diversidade dentro das
equipes estimula o surgimento de novas ideias e solugdes criativas para
problemas complexos” (Falconi, 2010, p. 113). Nesse sentido, as mu-
Iheres, que historicamente foram excluidas de certos espacgos deciso-
rios no mercado de trabalho, podem trazer abordagens unicas e valio-
sas, fundamentadas em suas experiéncias e desafios distintos.

Essa pluralidade de ideias também favorece a criacdo de um
ambiente de trabalho mais inclusivo e colaborativo. Segundo Scott E.
Page, em The Difference: How the Power of Diversity Creates Better
Groups, Firms, Schools, and Societies (2008), “a diversidade cogniti-
va aumenta a capacidade das equipes de explorar diferentes pontos
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de vista, o que resulta em maior inovagcédo e melhores tomadas de de-
cisdo” (PAGE, 2008, p. 45). No entanto, essa diversidade s6 pode flo-
rescer plenamente quando o ambiente de trabalho valoriza e incentiva
a participacao de diferentes perspectivas, rompendo com as barreiras
de género que ainda existem em muitas organizagdes.

2.7. A Importancia da equidade de género para a inovagao

A presenca feminina nas organizacdes tem sido historicamen-
te limitada a certos setores e cargos, 0 que impede uma exploragao
mais abrangente do potencial cognitivo que as mulheres podem ofere-
cer. Conforme evidenciado por Biroli (2018), as mulheres muitas vezes
enfrentam restricdes em sua participagcdo em cargos de lideranga, o
que limita suas oportunidades de contribuir de forma mais significativa
para os processos de inovacgdo. Ao reconhecer e corrigir essas desi-
gualdades, as organiza¢des podem garantir que estejam aproveitando
plenamente a diversidade cognitiva existente dentro de suas equipes.

Esse entendimento é fundamental para construir ambientes
que promovam a equidade de género como estratégia de inovacgao.
Segundo Rosabeth Moss Kanter, em seu livro Men and Women of the
Corporation (1977), “as mulheres muitas vezes trazem novas aborda-
gens e questionamentos que, por serem diferentes das praticas tra-
dicionais, acabam estimulando a inovacao dentro das corporagdes”
(Kanter, 1977, p. 98). A autora destaca que, ao incluir ativamente mu-
Iheres em posicdes de tomada de decisao, as organizagdes podem se
beneficiar de novas solu¢des para problemas antigos, rompendo com
a inércia de processos estabelecidos.

2.8. Diversidade cognitiva e desempenho organizacional

A relacéo entre diversidade cognitiva e desempenho organiza-
cional tem sido amplamente documentada. Um estudo realizado por
Tomas Chamorro-Premuzic e Adrian Furnham, em Personality and In-
tellectual Competence (2005), mostra que “grupos diversificados cog-
nitivamente, incluindo a diversidade de género, tendem a ser mais efi-
cazes na resolucao de problemas e na geracao de ideias criativas”
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(Chamorro-Premuzic; Furnham, 2005, p. 147). Nesse sentido, a pre-
senca de mulheres nas equipes ndo apenas adiciona novas formas de
pensar, mas também contribui para um ambiente de trabalho mais ino-
vador e adaptavel.

Além disso, a diversidade cognitiva dentro das organizagdes
também esta associada a uma maior resiliéncia diante de crises e de-
safios complexos. Segundo Margaret Heffernan, em A Bigger Prize
(2014), “a diversidade cognitiva permite que as empresas respondam
de maneira mais criativa e eficaz a mudancas abruptas no mercado,
pois possuem uma gama mais ampla de ideias e solugbes para se
apoiar’ (Heffernan, 2014, p. 183). Nesse contexto, as mulheres de-
sempenham um papel crucial ao trazer diferentes perspectivas que
podem ajudar a identificar oportunidades e mitigar riscos que uma
equipe homogénea poderia ignorar.

2.9. Barreiras a diversidade cognitiva em fungao do género

Apesar dos beneficios reconhecidos, a diversidade cognitiva no
ambiente de trabalho ainda enfrenta barreiras significativas, especial-
mente no que diz respeito a inclusdo de mulheres em areas tradicional-
mente dominadas por homens. Em muitos casos, as mulheres s&o sub-
-representadas em setores estratégicos, como ciéncia, tecnologia, en-
genharia e matematica (STEM), o que limita sua capacidade de contri-
buir para processos de inovagado nesses campos. Segundo Virginia Va-
lian, em Why So Slow? The Advancement of Women (1999), “as barrei-
ras invisiveis, como o viés de género, continuam a restringir o acesso
das mulheres a posi¢des de lideranga e inovagdo, mesmo quando pos-
suem qualificagdes equivalentes ou superiores” (Valian, 1999, p. 67).

Essas barreiras podem ser combatidas por meio de politicas
organizacionais que promovam a inclusao de género e incentivem a
diversidade cognitiva. Uma dessas estratégias envolve o desenvolvi-
mento de programas de mentoria e redes de apoio que promovam a
ascensao de mulheres a cargos de lideranga e a sua participagdo em
processos decisorios. Além disso, € necessario repensar as normas
culturais dentro das organizagdes que perpetuam esteredtipos de gé-
nero e limitam a capacidade das mulheres de inovar.
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3. INCLUSAO DE GENERO NO MERCADO DE TRABALHO E RE-
DUGAO DO TURNOVER

A inclusdo de género nas organizagbes tem se tornado um
tema central no contexto empresarial moderno. Diversos autores in-
dicam que ambientes de trabalho mais diversos e inclusivos resultam
em maior inovagao, criatividade e desempenho organizacional. No en-
tanto, um dos aspectos menos discutidos é o impacto da inclusao de
género na redugéao do turnover, que se refere a rotatividade de funcio-
narios em uma empresa. Este artigo explora a relagéo entre incluséo
de género e reducdo do turnover, com base em uma analise das prin-
cipais obras sobre o tema.

3.1. Inclusao de género e desigualdades estruturais no mercado
de trabalho

O mercado de trabalho tem sido um reflexo das disparidades
de género que permeiam a sociedade. Flavia Biroli, em Género e De-
sigualdades: Limites da Democracia no Brasil (2018), descreve como
a desigualdade no acesso ao trabalho é uma das principais barreiras
para a inclusédo plena das mulheres. A autora argumenta que, embo-
ra tenham ocorrido avancgos significativos em termos de direitos traba-
Ihistas, as mulheres ainda enfrentam obstaculos relacionados a segre-
gacgao ocupacional e salarial. Além disso, as desigualdades de géne-
ro permanecem enraizadas nas normas sociais e culturais. Biroli ob-
serva que “a entrada das mulheres no mercado de trabalho ndo rom-
peu com as desigualdades estruturais, mas as reproduziu em novas
bases” (Biroli, 2018, p. 67).

Essa segmentagao, que limita as mulheres a ocupagdes histori-
camente associadas ao trabalho de cuidado, prejudica seu crescimento
profissional e impacta diretamente sua permanéncia no mercado de tra-
balho. Conforme Vicente Falconi (2010), a inclusao plena das mulheres
requer uma reavaliagdo das estruturas de poder e a criagcao de politicas
de inclusdo que reconhecam e valorizem suas contribuicoes. Em sua
obra O Verdadeiro Poder, Falconi destaca que “as desigualdades so6 se-
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réo resolvidas quando houver uma mudanga cultural dentro das organi-
zagdes que promovam a equidade” (Falconi, 2010, p. 113).

3.2. Arelagao entre diversidade cognitiva e turnover

A diversidade cognitiva tem sido associada a beneficios organi-
zacionais, como maior inovacao e tomadas de decisdes mais eficazes.
Scott E. Page, em The Difference: How the Power of Diversity Creates
Better Groups, Firms, Schools, and Societies (2008), afirma que “a di-
versidade cognitiva aumenta a capacidade das equipes de explorar di-
ferentes pontos de vista, o que resulta em melhores solugées e maior
inovacéo” (Page, 2008, p. 45). Assim, a inclusdo de mulheres em dife-
rentes setores da organizacao é um fator determinante para garantir a
diversidade de pensamento.

No entanto, a auséncia de ambientes inclusivos pode resultar
em altos indices de turnover entre mulheres, especialmente em seto-
res onde elas sao sub-representadas. Biroli (2018) discute que a fal-
ta de politicas de apoio a ascensao feminina em cargos de liderancga
agrava essa situagao, destacando que “as mulheres continuam a en-
frentar barreiras significativas para avangar em suas carreiras, o que
contribui para sua exclusdo ou desisténcia do ambiente corporativo”
(Biroli, 2018, p. 134). Quando as empresas falham em fornecer supor-
te adequado para o desenvolvimento de suas colaboradoras, a rotati-
vidade tende a aumentar, pois as mulheres muitas vezes buscam am-
bientes onde seu potencial seja mais valorizado.

3.2. Redugao do turnover por meio da inclusado de género

Areducéo do turnover pode ser diretamente impactada pela im-
plementagao de politicas de inclusdo de género nas organizagdes. Se-
gundo Margaret Heffernan, em A Bigger Prize (2014), “empresas que
promovem a diversidade de género conseguem criar um ambiente de
trabalho mais resiliente e colaborativo, o que ajuda a reter talentos e
reduzir a rotatividade” (Heffernan, 2014, p. 183). Quando as mulhe-
res tém acesso a oportunidades iguais e sdo apoiadas em seu cresci-
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mento profissional, elas tendem a permanecer mais tempo nas orga-
nizagoes, contribuindo para sua estabilidade e sucesso a longo prazo.

Além disso, politicas de inclusdo que promovam a equidade
salarial, a flexibilidade no ambiente de trabalho e programas de men-
toria para mulheres podem desempenhar um papel crucial na reten-
¢ao de talentos. Rosabeth Moss Kanter, em seu livro Men and Women
of the Corporation (1977), observa que “as mulheres que sentem que
suas contribuicdes sao valorizadas e que possuem oportunidades de
crescimento tém menor probabilidade de deixar suas posicoes” (Kan-
ter, 1977, p. 98). Organizagbes que implementam essas praticas con-
seguem reduzir o turnover, ao mesmo tempo em que aumentam a sa-
tisfagdo e o engajamento de suas colaboradoras.

3.4. Politicas de inclusao e suporte a diversidade de género

Para garantir a incluséo plena das mulheres no mercado de tra-
balho e reduzir o turnover, € necessario que as organizacdes adotem
politicas claras de suporte a diversidade de género. Virginia Valian, em
Why So Slow? The Advancement of Women (1999), discute como o
viés de género invisivel continua a restringir o acesso das mulheres a
posicoes de lideranca e inovagdo, mesmo quando possuem qualifica-
¢Oes equivalentes ou superiores as de seus colegas homens. A autora
afirma que “as politicas organizacionais devem ser proativas na pro-
mocao da inclusao, ndo apenas em termos de contratacdo, mas tam-
bém em apoio ao desenvolvimento continuo das mulheres dentro da
empresa” (Valian, 1999, p. 67).

Essas politicas devem incluir desde agoes afirmativas até a pro-
mogao de uma cultura organizacional que valorize a equidade de gé-
nero e a diversidade cognitiva. Conforme Chamorro-Premuzic e Fur-
nham (2005), em Personality and Intellectual Competence, “grupos di-
versificados, incluindo a diversidade de género, tendem a ser mais efi-
cazes na resolucao de problemas, o que se reflete diretamente no de-
sempenho organizacional e na retencao de talentos” (Chamorro-Pre-
muzic; Furnham, 2005, p. 147). Empresas que investem em diversida-
de se destacam em inovacao e desempenho, fatores essenciais para
garantir a redugao da rotatividade e o sucesso a longo prazo.
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4. DESIGUALDADE SALARIAL DE GENERO E SEUS IMPACTOS
NA MACROECONOMIA

A desigualdade salarial de género € um problema persisten-
te nas economias modernas, com profundas implicagcbes nao apenas
para as mulheres, mas também para a estrutura econémica de paises
e regides. Essa disparidade entre os salarios pagos a homens e mu-
Iheres que ocupam as mesmas fungdes ou fungdes equivalentes afe-
ta diretamente o bem-estar das familias, o crescimento econdmico e
a eficiéncia dos mercados de trabalho. Este artigo examina o impacto
dessa desigualdade na macroeconomia, com base em estudos de di-
versos autores que destacam a importancia da igualdade salarial para
o desenvolvimento econdmico sustentavel.

4.1. A desigualdade salarial de género no contexto macroeconémico

De acordo com dados da Organizacgao Internacional do Traba-
Iho (OIT), as mulheres em todo o mundo ganham, em média, cerca de
20% menos do que os homens. No Brasil, essa diferenga se mantém
préxima a média global, e as mulheres enfrentam ainda mais barreiras
quando sao negras ou pertencem a grupos minoritarios. Flavia Biroli,
em Género e Desigualdades: Limites da Democracia no Brasil (2018),
argumenta que essa diferenca salarial tem raizes estruturais, vincula-
das a segmentagao ocupacional e ao valor social atribuido as ocupa-
¢bes tradicionalmente femininas. Ela aponta que “a naturalizagao do
papel da mulher como cuidadora tem resultado na desvalorizacao de
trabalhos relacionados ao cuidado e a educagéao, que s&o majoritaria-
mente realizados por mulheres” (Biroli, 2018, p. 112).

Esse fendbmeno impacta diretamente a economia ao restringir o
acesso das mulheres a empregos mais bem remunerados e ao limitar
seu poder de consumo, o0 que, por sua vez, afeta a demanda agrega-
da. Além disso, a exclusdo das mulheres de cargos de lideranga e de
setores estratégicos, como ciéncia e tecnologia, reduz o potencial de
inovacao e crescimento das economias.
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4.2. Impactos na produtividade e crescimento econémico

A desigualdade salarial de género impacta negativamente a
produtividade das economias. Pesquisas indicam que, quando as mu-
Iheres recebem salarios justos, elas estdo mais propensas a investir
em sua educacao e formagao profissional, resultando em um aumen-
to da produtividade e da eficiéncia no mercado de trabalho. De acor-
do com Rosabeth Moss Kanter, em Men and Women of the Corpora-
tion (1977), “a subutilizacdo do talento feminino nas empresas, decor-
rente da discriminagao salarial e da falta de oportunidades de promo-
cao, resulta em uma perda significativa de produtividade e inovacao”
(Kanter, 1977, p. 98).

Além disso, a desigualdade salarial pode gerar um efeito nega-
tivo no crescimento econémico ao reduzir a participagao feminina no
mercado de trabalho. Segundo o Fundo Monetario Internacional (FMI),
se as mulheres participassem da forca de trabalho nas mesmas pro-
porcdes que os homens, o PIB global poderia aumentar em até 28 tri-
Ihdes de dodlares até 2025. Isso demonstra que a desigualdade sala-
rial ndo é apenas uma questao de justica social, mas também um obs-
taculo ao desenvolvimento econémico.

4.3. Impactos na demanda agregada e consumo

A desigualdade salarial de género impacta diretamente a de-
manda agregada da economia. Com salarios mais baixos, as mulhe-
res tém menor capacidade de consumir bens e servigos, o que diminui
o poder de compra de uma parte significativa da populacao. Vicente
Falconi, em O Verdadeiro Poder (2010), destaca que “aumentar a re-
muneragao das mulheres ndo € apenas uma questéo de justigca, mas
também uma estratégia para impulsionar o consumo, especialmente
em economias onde as mulheres sao responsaveis por uma grande
parte das decisdes de compra” (Falconi, 2010, p. 113).

Essa dinamica € particularmente relevante em paises em de-
senvolvimento, onde o consumo das familias representa uma parte
significativa do PIB. Mulheres que ganham salarios justos tendem a in-
vestir mais em educacao, saude e bem-estar de suas familias, o que,



ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL | 55

a longo prazo, contribui para o crescimento sustentavel. Além disso, a
reducao da desigualdade salarial poderia incentivar uma maior partici-
pacao feminina na forga de trabalho, aumentando a oferta de trabalho
e, consequentemente, o crescimento econémico.

4.4. Desigualdade salarial e investimentos em capital humano

A desigualdade salarial de género também afeta os investimen-
tos em capital humano. Quando as mulheres sdo desvalorizadas no
mercado de trabalho, ha menos incentivo para que elas busquem for-
macao académica e profissional. Isso, por sua vez, leva a uma menor
qualificagcao da forca de trabalho feminina, perpetuando um ciclo de
desigualdade e ineficiéncia econdmica. Muitas organiza¢des encon-
tram resisténcia interna a mudanca, especialmente em culturas onde
a desigualdade de género esta profundamente enraizada. Essa resis-
téncia pode dificultar a aceitagao de politicas de equidade salarial e
atrasar sua implementacao eficaz.

Scott E. Page, em The Difference: How the Power of Diversity
Creates Better Groups, Firms, Schools, and Societies (2008), observa
que “a falta de incentivo para a educacgao e qualificacao feminina, de-
rivada da desigualdade salarial, reduz o potencial cognitivo e inovador
das sociedades” (Page, 2008, p. 45). Portanto, promover a equidade
salarial entre homens e mulheres € uma forma de aumentar os inves-
timentos em capital humano e, consequentemente, a capacidade de
inovagao e competitividade das economias.

4.5. Politicas de equidade salarial e seus efeitos macroeconémicos

Diversos paises tém adotado politicas de equidade salarial
como forma de combater a desigualdade de género e melhorar o de-
sempenho econdmico. O acesso igualitario a oportunidades de traba-
Iho e remuneracao, bem como a promog¢ao de politicas de equilibrio
entre vida pessoal e profissional, sdo estratégias que visam a corrigir
as desigualdades histéricas no mercado de trabalho. Ao garantir que
todos os trabalhadores recebam salarios justos e equitativos por tra-
balho equivalente, as politicas de equidade salarial aumentam o po-
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der de compra das mulheres, permitindo-lhes investir mais em educa-
¢ao, saude e bens de consumo. Isso, por sua vez, estimula a deman-
da agregada e pode impulsionar o crescimento econémico.

Virginia Valian, em Why So Slow? The Advancement of Women
(1999), argumenta que politicas de equidade salarial nao apenas fa-
vorecem as mulheres, mas também resultam em economias mais efi-
cientes e resilientes. Ela afirma que “a reducao das disparidades sa-
lariais aumenta a mobilidade social e econémica das mulheres, contri-
buindo para o crescimento inclusivo e para a sustentabilidade econ6-
mica a longo prazo” (Valian, 1999, p. 67).

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Concluindo, este estudo teve como objetivo avaliar os impactos
das relagdes de género na performance organizacional.

Ao analisar as relagdes de género no ambiente organizacional
foi possivel observar que ainda persiste uma hierarquia de género que
impacta o acesso das mulheres a esse espaco. Mesmo quando con-
seguem ingressar, seu acesso € limitado por desigualdades estrutu-
rais que dificultam o avango em posi¢des de lideranca e crescimento
na carreira. Nas ultimas décadas indica que, apesar dos avancgos tec-
nolégicos e das inovagdes nos processos de trabalho, a desvaloriza-
¢ao das mulheres permanece alarmante. Essa disparidade se mani-
festa em salarios mais baixos, na sub-representacdo em areas técni-
cas e cientificas e na escassez de mulheres em posicoes de lideranca.

Além disso, muitas estruturas organizacionais perpetuam es-
tereotipos de género, criando barreiras que dificultam o crescimen-
to profissional feminino. A cultura corporativa, muitas vezes dominada
por uma perspectiva masculina, impede a incluséo e a promogao da
diversidade, resultando em ambientes que desestimulam o desenvol-
vimento de talentos femininos e ignoram suas valiosas contribuicoes.

E assim, nos ultimos anos, movimentos por igualdade de género
tém se fortalecido, incentivando as empresas a reavaliar suas politicas
de recrutamento, promocao e diversidade. No entanto, ainda ha um lon-
go caminho a percorrer para assegurar que as mulheres tenham opor-
tunidades e reconhecimento equivalentes aos de seus colegas homens.
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Autores como Flavia Biroli e Vicente Falconi corroboram com
essa visao ao afirmar que a desigualdade sexual no ambiente de tra-
balho esta enraizada em normas e estruturas sociais que associam as
mulheres, tradicionalmente, a esfera doméstica e aos cuidados, e os
homens ao papel de provedores. Impactando diretamente as oportu-
nidades e condi¢gbes de atuagao das mulheres no mercado, perpetu-
ando a ideia de que elas teriam uma participacdo secundaria na vida
profissional.

O que reforca a importancia de que a inser¢ao de mulheres
no ambiente organizacional pode transformar ndo apenas suas vidas
pessoais, mas também impactar significativamente a economia glo-
bal. Com mais oportunidades e acesso a recursos, as mulheres am-
pliam sua autonomia financeira e se tornam agentes de mudanca, im-
pulsionando o consumo e o investimento em suas comunidades. Essa
dindmica promove o empoderamento feminino e contribui para o cres-
cimento econémico sustentavel, criando um ciclo positivo que benefi-
cia toda a sociedade.

Por fim, essas reflexdes abrem espaco para futuras pesquisas
que explorem a eficacia de politicas especificas de inclusao de género
em diferentes setores, assim como estudos longitudinais que acompa-
nhem o impacto da diversidade no desempenho organizacional ao lon-
go do tempo. Além disso, é relevante investigar como a intersecciona-
lidade de género, raca e classe influencia a experiéncia das mulheres
no mercado de trabalho, oferecendo uma visdo mais abrangente dos
desafios e oportunidades de inclusdo. Portanto, é crucial que as orga-
nizagdes adotem praticas mais inclusivas e fomentem uma cultura de
respeito e valorizacao da diversidade, visando um futuro mais igualita-
rio e colaborativo no ambiente de trabalho.
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RESUMO

O presente artigo discute a importancia da saude mental e a sua re-
lacdo com o bem-estar no trabalho, o quanto um ambiente organiza-
cional nada saudavel pode impactar na saude dos seus colaborado-
res, sobretudo no que tange ao aspecto emocional. Faz-se relevante
abordar este assunto e trazer quais os riscos e fatores psicossociais
que podem afetar as relagdes de trabalho, como também gerar impac-
tos na produtividade individual e no resultado final da empresa. A me-
todologia utilizada foi de natureza qualitativa e analitica com base em
livros, artigos, teses e relatérios. As principais conclusdes do estudo
apontam que a relacao entre bem-estar e saude no ambiente de tra-
balho esta associado a fatores como qualidade do ambiente organiza-
cional, organizacional e dessa forma, ambientes que possuem suporte
psicolégico, e uma gestdo mais humanizada, sdo capazes de promo-
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ver melhor saude mental dos trabalhadores, bem como, atua na pre-
vencao do adoecimento.
Palavras-chave: Saude Mental. Bem-estar. Ambiente de trabalho.

1 INTRODUGAO

A saude mental € um tema amplamente discutido em diferen-
tes esferas, seja no meio cientifico quanto em situagdes do senso co-
mum. Quando este, se estende para as rela¢des laborais, proporciona
o olhar e estudos em torno dos conceitos de ambiente desafiador, es-
gotamento fisico e mental, situacdes de amplo estresse, esgotamen-
to, adoecimento em virtude do trabalho, tudo isso para mostrar que um
ambiente organizacional tido como saudavel influencia positivamente
no desempenho individual.

Sabe-se que o bem-estar no trabalho esta ligado a questdes
que envolvem a promogao saude mental., principalmente no que diz
respeito a estrutura oferecida por esse ambiente e o devido suporte
emocional quando necessario para o seu colaborador, uma vez que,
se a pessoa nao esta mentalmente bem, e o ambiente organizacional
nao contribui positivamente, ela ndo conseguira ter motivacao e pro-
dutividade, resultando em um mal desempenho no que ela esta exer-
cendo e causando estresse. O psicélogo e sociélogo Robert Karasek
(1979) fala do quanto as exigéncias do trabalho elevadas podem re-
sultar no estresse.

A atividade de trabalho é uma das atividades mais relevantes
da vida humana, é o lugar em que as pessoas passam maior parte do
seu tempo, e se o individuo ja esta com questdes delicadas em outras
areas da sua vida, e o ambiente organizacional ndo apresenta refor-
¢adores positivos e acolhimento para esse colaborador, pode-se sur-
gir diferentes percalgos, como por exemplo, o absenteismo, afasta-
mentos, faltas justificadas e injustificadas, entre outros. Steers (1988),
ressalta inclusive que a auséncia de reforgos positivos no ambiente de
trabalho pode levar a desmotivagdo, o que por sua vez, aumenta as
chances de comportamento indesejado, como faltas e absenteismo.

No ambiente de trabalho, aspectos como sobrecarga, pres-
sbes, exigéncias excessiva, prazos curtos e uma relagdo com pou-
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ca interacao de qualidade entre os colaboradores, podem influenciar
e/ou contribuir para o adoecimento mental dessas pessoas. ldentifi-
car estas questdes sobre saude mental nos trabalhadores sao essen-
ciais, para que essa comunidade que adoece em decorréncia do tra-
balho, ndo cresca. Christina Maslach (1982) em seu livro sobre “Bur-
nout: o custo do cuidado” fala sobre como essas pressdes e exigén-
cias, faz com que o trabalhador possa comecar a se sentir exausto.
(Maslach, 1982),

A lideranca é um outro aspecto que tem um papel fundamental
em promover o bem-estar no trabalho para os colaboradores, visan-
do dessa forma, ambientes mais saudaveis, bem como, uma maior e
melhor produtividade da empresa. Criar condi¢cdes laborais nesse am-
biente vai ajudar a gerir melhor o estresse que muitas vezes é provo-
cado no trabalho, mantendo um equilibrio entre as demandas e a sa-
tisfacdo desses colaboradores que é de suma importancia para a em-
presa, promovendo dessa forma uma valorizacdo da saude mental
dos trabalhadores.

Neste contexto, buscando entender melhor as relagdes entre
saude mental e a satisfagcao nos ambientes de trabalho, estabeleceu-
-se como questao de pesquisa: “Quais os principais fatores psicosso-
ciais e possiveis intervengdes psicologicas que podem contribuir para
a saude mental de trabalhadores no ambiente de trabalho? Para res-
ponder a esta pergunta estabelecida, foi construido o seguinte obje-
tivo geral: Investigar como a ciéncia psicologica pode contribuir para
0 bem-estar dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Como obijeti-
vos especificos, tragou-se: 1- Analisar o crescimento de patologias re-
lacionadas ao trabalho; 2-Identificar fatores psicossociais para o ado-
ecimento de trabalhadores; 3- Evidenciar os beneficios dos tratamen-
tos psicoldgicos no trabalho.

Dessa forma, mudancgas constantes, externas e internas po-
dem desencadear fatores psicossociais muitas vezes significativos e
que afetam a saude mental dos trabalhadores. Diante disso, estudar
a saude mental e o bem-estar no ambiente de trabalho é fundamen-
tal, sendo, portanto, necessario compreender tanto os aspectos de
bem-estar dos trabalhadores, como também as contribui¢ées sociais
e cientificas que o estudo oportunizara para o desenvolvimento de am-
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bientes de trabalho que possam promover produtividade e ao mesmo
tempo gerar impactos positivos no nivel individua e organizacional.

A metodologia do estudo é de natureza qualitativa e analitica
com auxilio da revisdo de literatura realizada em livros, artigos, te-
ses e relatérios relevantes publicados dos ultimos anos. A pesquisa €
do tipo bibliografica com foco em coletar as informacdes necessarias
para esse estudo, visando compreender como este assunto tem sido
abordado e promover um conhecimento do quanto a saude mental e
bem-estar no trabalho é de suma importancia.

2.1 O crescimento de patologias relacionadas ao trabalho

Com a revolugao industrial a area do trabalho passou por mui-
tas mudancas, tanto no que diz respeito a pontos positivos, como pro-
ducdo em massa, crescimento econdmico, melhoria do padrdo de
vida, desenvolvimento de tecnologias, novos meios de transporte, etc,
como também no que diz respeito a pontos negativos, como aumento
na poluicdo ambiental, desenvolvimento desigual, mas condi¢cbes de
trabalho esgotamento de recursos naturais, crescimento desordenado
das cidades, entre outros. (Cavalcante e Silva 2011).

Nesse contexto, Polaniy (2012) certifica que a revolugao industrial
€ seu progresso em escala grandiosa produziu significativa desarticula-
¢ao social, com comprometimento na busca da lucratividade pelos de-
tentores dos meios de producao e pela degradagéo da mao de obra em
mercadoria transformando a economia em um sistema de mercado au-
torregulavel, desencadeando assim a precarizagéo do trabalho, das con-
dicbes laborais, da exploracdo do trabalhador, entre outras mazelas, fa-
zendo com que, o ser humano fosse buscando cada vez mais, esmero e
alta performance, exigindo assim mais esforco do corpo e do emocional.

Os resultados desse cenario a médio e longo prazo € noto-
rio, como fatores fisicos, quanto psicossociais negativos, baixo contro-
le sobre o trabalho, tensao causado pelo ritmo acelerado, grande de-
manda quantitativa qualitativa, impedimento de contatos, conflitos, au-
séncia de apoio social, baixa possiblidade de desenvolvimento, pres-
sdo ocasionada pelo controle automatico, tarefas rotineiras e fragmen-
tadas, monotonia e tedio.
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As consequéncias para os trabalhadores sao individuos visivel-
mente doentes, com problemas musculoesqueléticos, visuais, doen-
¢as cardiovasculares e mentais relacionadas ao trabalho, isso aconte-
ce dentro e fora das empresas. (Reis, Fernandes, Gomes, 2010)

O trabalhador ficou em estado de sofrimento, aumentado assim
o risco de doencas provocadas pelas atividades no ambiente laboral,
tanto fisicas quanto mentais, bem como o aumento do indice de afas-
tamento dos trabalhos.

No que diz respeito a ocupacéo dos trabalhadores, no periodo
de 2013 a 2022 foram notificado a 2.880 transtornos mentais relacio-
nado ao trabalho (TMRT) no estado de Minas Gerais, e as cinco pro-
fissbes mais prevalecentes foram as seguintes, em ordem decrescen-
tes: 4,65% eram agentes comunitarios das saude; 4,41% técnicos e
auxiliares de enfermagem: 3,47% enfermeiros; 3,44% professores da
educacao de jovens e adultos do ensino fundamental e 3,09%, escri-
turario de banco, (Silvério, Franco, Ribeiro, 2024).

Segundo o Ministério da Saude que atualizou a lista de doen-
cas relacionadas ao trabalho, depois de 24 anos, o resultado € a incor-
poracao 165 novas patologias. Quase trés milhdes de casos de doen-
cas ocupacionais foram atendidas pelo Sistema Unico De Satde SUS
nos ultimos 15 anos. As pesquisas tem apontado que o afastamento
do trabalho por saude mental disparou 20% em 2023 (Erlich, 2024).

Para se entender sobre os conceitos acerca de saude, especial-
mente quando se trata de saude no ambiente de trabalho, tem-se que
levar em consideragao alguns aspectos importantes, ligados, inclusive,
a questao legal e também as que sao determinadas por érgaos inter-
nacionais, como por exemplo, a Organizagdo Mundial da Saude (OMS)
que traz o conceito de saude para muito além de auséncia de doencas,
ela considera saude como o bem-estar na sua totalidade.

Existe ainda o conceito marxista de saude, doenga como é de-
terminado pela sociedade e também o de Canguilhem que valoriza a
possibilidade para o enfrentamento de risco, como se portar ante o ines-
perado de cair € levantar-se, de adoecer e se curar (Freitas, 2021).

Do mesmo modo, a saude Ocupacional (SO), aspecto legal
dentro das organizagdes, € definida como um setor obrigatério nas
pequenas, médias e grandes empresas dos paises desenvolvidos e
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economicamente bem estabelecidos. Tal determinagdo vem desde a
segunda guerra mundial, que herdou a medicina do trabalho e da hi-
giene industrial. (Freitas, 2021). Ela age na prevencao de doencgas e
problemas relacionados ao trabalho, tanto fisica, quanto mental, mui-
tas vezes causadas pela rotina e/ ou ambiente laborais.

Outro conceito é a saude do trabalhador (ST) que se aprofun-
da no campo das lutas sindicais pelo direito a saude e a vida. Essa no-
menclatura ganhou destaque nos paises do hemisfério norte por volta
de 1970. A ST tem a promogéao, manutencao do bem-estar fisico, men-
tal e social como o seu principal objetivo, trazendo assim a prevencao
de agravos pelas condicdes de trabalho, manutengao das aptiddes fisio-
I6gicas e psicoldgicas no ambiente de trabalho. (Osoério da Silva, 2017).

Dessa forma, os conceitos acerca de salde no ambiente de tra-
balho, a saude do trabalhador e a saude ocupacional, entre outras are-
as, foram aos poucos buscando garantir melhor desempenho das ati-
vidades nos ambientes laborais, atentando-se para os possiveis pro-
blemas e doencas gerados pelas ocupacgbes/atribuicdes do trabalho,
com vistas a oferecer uma melhor qualidade de vida ao trabalhador.

No entanto, algumas patologias afetam diretamente o bem-es-
tar dos trabalhadores, consequentemente suas habilidades e desem-
penho, a exemplo da Sindrome de Burnout ou do Esgotamento Pro-
fissional que é o estado de tensdo emocional e estresse crénicos pro-
vocado por condigcbes de trabalho seja ela fisica, emocional e psico-
l6gica desgastante. O termo Burnout surgiu em 1974, pelo psicanalis-
ta Herbert Freudenberger, tem origem inglesa: Bur significa “queimar”
enquanto out corresponde a “fora”, exterior. A traducéo literal é “quei-
mar para fora” ou “consumir se de dentro para fora”, “combustdo com-
pleta” (Viena e Araujo 2019).

Pesquisas realizadas sobre patologias oriundas do trabalho re-
velam que uma em cada quatro pessoas sofrem de Burnout. (Piai,
2023). Em 2019, foi incluido na 11° classificagao Internacional de do-
engas e problemas relacionados a Saude (CID 11 Cdodigo QD85) da
OMS, que a define como uma sindrome conceituada como resultante
do estresse crénicos no local de trabalho que ndo foi gerenciado com
sucesso. E considerada o Ultimo nivel de exaustdo emocional, carac-
terizado por um colapso fisico e mental (Fasanella,2022).
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Os sintomas véao evoluindo gradativamente até atingir o pico
do estresse. Ela esta diretamente relacionada com agdes e proceder
negativo envolvendo o trabalho. E uma experiéncia subjetiva que traz
prejuizos praticos e emocionais para o trabalhador e para onde ele
esta prestando servigos (Fasanella, 2022).

Suas causas mais frequentes sao: horas/volume de trabalho,
insegurancga, falta de apoio nas funcoes, ser vitima de assédio, fal-
ta de clareza de funcdes, falta de independéncia na gestdo do traba-
Iho. Seus principais sintomas sao: tensdo emocional, estresse créni-
ca, nervosismo, sofrimento psicoldgicos problemas fisicos como dor
de barriga, cansaco excessivo e tonturas (Fanasella, 2022).

Para a OMS existem pontos fundamentais que caracterizam a
Burnout sao elas: falta de energia e exaustao, distanciamento mental
do trabalho. Reduc¢ao de eficacia. Seu diagndstico € feito de forma cli-
nica e deve contextualizar a historia do paciente e sua relacdo com o
trabalho, e, deve ser feito pelo psicélogo ou psiquiatra que os orientara
qual melhor tratamento para cada caso especifico (Quitanilha, 2022).

Um outro transtorno que tem se tornado muito frequente, néo
apenas na area organizacional, mas em todas as areas sociais, € a an-
siedade, que tem causado grandes sofrimentos aos individuos e pre-
juizos profissional. Segundo o DSM-5-TR, traz o transtorno de ansie-
dade incluindo transtorno que compartilham caracteristicas de medo e
ansiedade excessiva e perturbagbes comportamentais relacionados.
O medo é a resposta emocional a ameaca iminente real ou percebida
enquanto a ansiedade é a antecipacao de ameaca futura. Esses dois
estados se sobrepbem e também se diferenciam, o medo esta asso-
ciado a excitabilidade autondmica aumentada, necessaria para luta ou
fuga, pensamento de perigo imediato e comportamento de fuga, ja a
ansiedade € mais associada a tensao muscular e vigilancia em prepa-
racao para o perigo futuro e comportamentos de cautela ou esquiva.
(DSM-5-TR,2023).

Compreende-se que 264 milhdes de pessoas sofrem com an-
siedade, com diversos tipos e graus. No Brasil tem mais de 9% da po-
pulacdo com ansiedade, passando trés vezes mais a média mundial,
25% das pessoas sofreram com esse transtorno, ao longo da vida,
isso em todo o mundo. Os transtornos mentais e comportamentais
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(TMC) relacionados ao trabalho tem efeito clinico significativos, acar-
retando prejuizos, sofrimento e danos para o funcionamento mental,
envolvendo fatores organicos, sociais, genéticas, quimicos ou psicolo-
gicos que pode ser causado por exposigao cronica estressoras, atores
psicossociais desfavoraveis, queixas psicomotoras, sintomas psiquia-
tricos, mudancas no bem-estar no trabalho. (OMS, 2016).

Quando os sintomas da ansiedade nao sao tratados, eles per-
sistem, trazendo ma qualidade de vida e um enorme fardo econémico,
consequentemente desenvolvendo fortes impactos, como disturbios
do estresse e particularmente pés-traumatico. (Pinho, Marques, Goes,
Alencar, Astrés, 2019).

Um outro transtorno que também tem afetado o corpo de tra-
balhadores é a depressao, que atinge qualquer género, raca, idade e
qualquer nivel econémico e também é um forte fator para o suicidio.
O DSM-5-TR define o transtorno depressivo como presenga de humor
triste, vazio ou irritdvel, acompanhado de altera¢cdes somaticas e cog-
nitivas que afetam significativamente a capacidade de funcionamento
do individuo. (DSM-5-TR.2023). A depressao tem origem multifatorial,
suas causas estao relacionadas a fatores genéticos, biolégico emocio-
nais e sociais.

No contexto laboral, primeiro deve-se entender que o trabalho
traz beneficios e bem-estar ao cidaddo, capacitando, trazendo digni-
dade, mostrando seu potencial, no entanto, o transtorno tira tudo isso
da pessoa e quem esta a sua volta nao o compreende, por isso, 0 co-
nhecimento aprofundado desse transtorno é de suma relevancia para
o individuo e também para a organizacao na qual ele trabalha, pois,
a pessoa pode perder suas capacidades de continuar exercendo sua
profissdo. O embate entre esses dois pontos torna uma situacao po-
Iémica entre o campo de saude mental e da produtividade, uma vez
que, os impactos da depressao sao visiveis, tanto na falta de trabalho,
como no excesso dele. (Santos, Sampaio, Maciel, 2021)

2.2 Fatores psicossociais para o adoecimento de trabalhadores

Se faz necessario compreender que a saude mental € muito
importante para que os trabalhadores exergam suas funcdes de forma
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regular, levando em consideracdo um ambiente organizacional com
boas relagdes que venha ser propicio para um bem estar saudavel,
conforme explica Dejours (1992), ao reafirmar que uma organizagao
de trabalho mais rigida resulta em uma divisao do trabalho mais acen-
tuada, o que diminui o conteudo significativo das tarefas, levando a um
aumento do sofrimento entre os trabalhadores.

Ademais, precisa-se levar em conta também as relagdes inter-
pessoais, os fatores externos que sao as pressdes sociais e econdémi-
cas, falta de reconhecimento, excesso de demandas, falta de flexibili-
dade e etc, tudo corrobora para que esses trabalhadores fiquem adoe-
cidos mentalmente. Identificar quais sdo os fatores psicossociais é de
suma importancia para promover um ambiente organizacional sauda-
vel. (Gallo, 2018).

De acordo com Chiavenato (2014), uma boa relagdo com os
empregados e boa comunicagao deve ser uma via de méo dupla, além
de cooperacéao e protecao, pois as pessoas precisam sentir que o am-
biente em que trabalham € agradavel e seguro. A organizagao, por-
tanto, deve ter regras claras e saber lidar com os conflitos que podem
existir, buscando uma forma de soluciona-los.

Segundo Dejours (1994) para transformar um trabalho exaus-
tante em um trabalho equilibrante, precisa-se flexibilizar a organizagao
do trabalho, de modo a deixar maior liberdade ao trabalhador para re-
arranjar seu modo operatério e para encontrar os gestos que séo ca-
pazes de Ihe oferecer prazer. E imprescindivel que haja uma satisfa-
¢ao dos trabalhadores no ambiente organizacional para prevenir esse
adoecimento mental. Logo, se ha nesse trabalhador satisfagao naqui-
lo que ele faz e também ha um ambiente organizacional favoravel, vai
haver mais produtividade e um melhor desempenho (Dejours, 1994).

As empresas se preocupam tanto com uma boa produtividade
e um bom rendimento e por vezes esquecem que se esses trabalha-
dores estdo adoecidos. E preciso ter em mente que ndo ha boa per-
formance no ambiente de trabalho, se ndo derem um devido suporte
emocional para esses colaboradores. Neste sentido, Lorentz, Lima e
Maestro Filho (2011) argumentam que, na busca por produtividade e
competitividade, certos modelos de gestdo adotam estilos agressivos
e promovem conflitos internos como forma de estimular a concorrén-
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cia. No entanto, esses métodos podem ser cooperantes prejudiciais
tanto para a empresa quanto para os funcionarios.

Outro fator que colabora para o adoecimento sdo as relagoes
dificeis com os colegas, gerando conflitos e causando um ambiente
totalmente estressante, como também a auséncia da valorizagdo dos
supervisores em detrimento de alguma fungéo, impactando na autoes-
tima do trabalhador podendo causar insegurangas e desmotivacéo na
sua fungao colaborando para uma queda na produtividade.

De acordo com Glasser (1965), a felicidade no ambiente de tra-
balho é alcancada por meio da liberdade de escolha e pela satisfa-
cao das necessidades. Freud (1929/1974, p.174) também argumenta
que “a satisfacdo no trabalho é alcancada quando ele é escolhido li-
vremente, permitindo a sublimacgao de impulsos instintivos”. No entan-
to, observa-se que a maioria das pessoas se dedica ao trabalho por
necessidade, refletindo uma aversao geral a atividade laboral, o que
gera dificuldade.

Conforme ja referenciado, se tratando da exaustao e estresse
gerado no trabalho, o que tem atingido muito essas pessoas, sao 0s
transtornos mentais. Como exemplo, temos o Burnout principalmen-
te. A principal causa dessa doencga € o excesso de trabalho. Isso € um
fator de grande risco, porque nao s6 afeta o emocional, como tam-
bém o psiquico e o fisico, produzindo um absenteismo. “A atividade da
pessoa e o clima organizacional que a cerca representam fatores im-
portantes na determinacado da qualidade de vida no trabalho — QVT".
(Chiavenato, 2014, p. 420).

Como apresentado, o trabalho vem se estruturando de for-
ma diferente e suas novas configuracbes, tem provocado sequelas
na saude mental do trabalhador, através desses fatores psicossociais
das empresas como as relagdes interpessoais, carga horaria pesada,
condigdes do trabalho insalubres, pressdes psicoldgicas, aumentando
o risco de estresse e problemas psiquicos, que nao so atrapalham no
ambiente organizacional, como na vida pessoal também.

Ademais, ndo s6 o ambiente de trabalho deve ser saudavel,
como também €& necessario saber gerenciar as emog¢des nesse lugar
que exige tanto do colaborador. No ambiente de trabalho, isso é cru-
cial, pois um bom manejo das emog¢des promove uma maior resilién-
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cia e bem-estar, além de melhorar a comunicagao e o relacionamento
interpessoal. (Goleman, 1995).

Segundo Lyubommirsky (2007), o bem-estar no trabalho nao esta
ligado apenas a condigbes externas como a remuneragdo, mas também
a maneira como nos sentimos em relacdo ao trabalho. O éxito profissio-
nal esta altamente interligado ao senso de competéncia e ao propésito
que o trabalho fornece. E importante garantir que as pessoas estejam em
posicdes que se encontrem em linha com as suas competéncias, habili-
dades e expectativas, pois isso corrobora para o bem-estar no trabalho.

Portanto, abordar esses fatores é crucial para promover um lu-
gar de trabalho mais saudavel para esses trabalhadores e propiciar re-
almente uma saude mental, prevenindo um adoecimento. Assim sen-
do, existe varias formas de identificar esses fatores psicossociais, en-
tre elas, a adogao de praticas como reunides, cuja finalidade seria ou-
vir dos seus colaboradores aquilo que deve melhorar na empresa, fa-
zendo eles se sentirem que suas opinides sao valorizadas, pode tra-
zer resultados positivos.

Outra forma, é a aplicagcao de questionarios/pesquisas sobre
satisfagdo no trabalho e sobre relagdes entre os colegas, buscando
dessa forma, uma analise e avaliagao de indicadores do que nao esta
bem, para que haja esse suporte emocional.

Deste modo, identificar os fatores, que tem causam o adoeci-
mento dos colaboradores, pode trazer contribui¢cdes para a saude men-
tal e bem-estar no trabalho, afinal, conforme nos traz a Organizacao
Mundial da Saude, o ambiente profissional € um dos principais espagos
para a adocao de medidas e prevencgao de problemas de saude mental.

Sendo assim se faz necessario se atentar cada vez mais a es-
ses fatores que tem afetado muito a saude mental dos trabalhadores,
gerando consequéncias, por falta muitas vezes, de suporte psicolo-
gico, ocasionando assim, um mal-estar no ambiente organizacional,
bem como a redugédo da produtividade.

2.3 Beneficios dos tratamentos psicolégicos no trabalho

Os transtornos mentais associados ao trabalho com altas de-
mandas, tem sido assunto de preocupacao, estudos, e pesquisas,
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para solucionar essa problematica que afeta ndo apenas o setor pri-
vado, mas também o econdmico e social. As questdes de saude pu-
blica relacionadas a este tema tém sido de grande relevancia em todo
mundo, nas Ultimas décadas as investigagdes cientificas tem eviden-
ciado fatores negativos sobre situagbes psicossociais e saude mental
dos trabalhadores como exigéncias emocionais, intensidade de tem-
po, falta de autonomia, ma qualidade das relagbes sociais, conflito, in-
seguranga, estressores do trabalho, escassez ou excesso de determi-
nadas condicbes. (Guimaraes, Martins, Botelho, 2013).

Com as repercussdes no ambiente laboral, sobretudo servigos
gue envolve sobrecarga, esgotamento fisico, emocional que esta sujei-
ta a diminuicao do desempenho e das habilidades. Essa problematica
remete a gestao de pessoas, que nao é um fato isolado e nem recente.

Desde a revolugao associagdes sindicais lutam por melhorias
na condi¢cdo do trabalho. Desde Taylor, Ford e Fayol que deram ini-
cio a administracao cientifica, que considerava que a produtividade
acontecia através de incentivos financeiros, sempre houve uma bus-
ca incessante por melhorias, especialmente no que diz respeito a uma
maior e melhor produtividade do trabalhador. Mais adiante, surge a ex-
periéncia de Elton Mayo em Hawthorne que trouxe a tona fatores de
influéncia psicologica e social no produto final do trabalho. Ademais,
se contou ainda, dentre tantos outros estudos, as descobertas sobre a
motivagdo humana, como a Teoria de Maslow desenvolveu serviu de
base para se refletir sobre os diversos fatores que envolvem os am-
bientes de trabalho (Chiavenato, 2014).

No término do século XX, mudangas comegam surgir, nas areas
tecnologias, politicas economias e sociais, fazendo assim das pessoas
0 maior instrumento de sucesso das organizagdes (Cabral, et. al. 2010).

Mudangas sempre ocorreram no processo da organizacao e do
trabalhador, porém na atualidade tem acontecido com intensidade e
com impactos em todos os aspectos, trazendo para a empresa impre-
visibilidade e inseguranca. Diante disso, a questao basica é conside-
rar as pessoas como recursos ou parceiros, a GP é constituida por or-
ganizagdes e pessoas em uma incrivel e duradoura interdependéncia
(Chiavenato, 2014).
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Na atualidade muitas organizacdes tem mudado seus concei-
tos e praticas em relagcdo ao bem estar dos colaboradores. Ha4 um
novo olhar, em se tratando de gestdo, muitas organizagées tem muda-
do seus conceitos e praticas em relacdo ao bem estar dos colaborado-
res, pois elas significam o sucesso ou fracasso das instituicdes. Den-
tro dessa perspectiva de dependéncia bilateral:

As organizacdes também dependem direta e irremedia-
velmente das pessoas para operar, produzir bens e ser-
vicos, atender clientes, competir nos mercados e atingir
objetivos globais e estratégicos. As organizagbes jamais
existiiam sem as pessoas que lhes dao vida, dinamica,
energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade. Na ver-
dade, cada uma das partes depende da outra em uma re-
lagcdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios reci-
procos. Uma relagdo de duradoura simbiose entre elas”.
(Chiavenato, 2014, P. 6).

Dessa forma, as organizagdes visam alcangar seus ideais e
concretizar sua missao, propiciando competitividade e ao mesmo tem-
po oferecendo as pessoas estimulos a autoatualizacdo e satisfagao
no trabalho, promovendo a qualidade de vida no trabalho (QVT), as-
segurando politicas éticas e agdes globais responsaveis (Chiavena-
to, 2014).

As organizagdes que buscam a valorizagao de seus trabalha-
dores podem obter grandes avancos como alinhamento do perfil do
funcionario com o cargo que mais se identifica, valoriza¢ao da criativi-
dade e intuicdo, transparéncia entre setores, organizagdes virtuais e
flexibilidade permanente entre outros, sendo hoje a relagédo entre or-
ganizacao e funcionarios uma nova realidade. Por outro lado, a Orga-
nizacao Mundial de Saude (OMS) recomenda que seja implantado o
trabalho psicolégico nas empresas, com o objetivo de inibir, prevenir
de maneiras efetivas fatores de adoecimento psiquico no trabalho, fa-
zendo assim, da Psicologia um instrumento imprescindivel para um
bom desenvolvimento da empresa.

Nesse contexto, a psicologia organizacional e do trabalho, que
tem como seu precursor o Alemao Hugo Munsterberg, por realizar di-
versas pesquisas praticas nas instituicbes que contemplavam desde
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a orientagdo vocacional, a administragao pessoal, os testes mentais,
o desempenho da fungao, a fadiga no ambiente organizacional, a pu-
blicidade e a motivagao funcional, trouxe significativas contribuicoes
para os ambientes organizacionais (Schutz: Schultz, 2014).

Historicamente esse e outros psicélogos fizeram contribuicbes
importantes para o desenvolvimento e humanizag¢ao da psicologia orga-
nizacional, e também para o amadurecimento no contexto administrati-
Vo, por meio de servigcos de apoio da empresa. Além da contribuigdo da
psicologia para melhor compreensdo do comportamento organizacio-
nal, ela também auxilia no processo do conhecimento, percepcao, afe-
tividade, na personalidade, nas habilidades, lideranga, motivagao, com-
prometimento, processos de tomada de decisdo, selegcdo de pessoal,
desempenho de cargo, e estresse do trabalhador (Zanelli, 2004).

Os beneficios da intervengao psicolégica ligada ao corporati-
vo é visivelmente notado por propor uma légica preventiva e de pro-
mogao a saude. Mas o que é uma intervencao psicoldgica? Segun-
do Chaves, Vazquez Hervasi (2015) é uma das formas de atuagao
profissional do psicélogo com finalidades de mudangas no compor-
tamento, pensamento e emocgdes, de forma a proporcionar melhorias
na saude e qualidade de vida. (Chaves e Hervasi, 2015). Hoje as em-
presas grandes, médias e pequenas (nao generalizando) tem interes-
se no bem-estar dos seus colaboradores, pois 0 ambiente saudavel e
com satisfacdo, a tendéncia é se desenvolveram de forma progressi-
va, produzindo retorno. (Basilio, 2005).

O bem-estar do trabalhador (BET) consiste no dominio das
emocgoes positivas e na observacao do individuo nas atitudes expres-
sas, desenvolvendo potenciais e conquistando seus objetivos. Ele in-
clui fatores emocionais, humor, cognigdo, expressividade e realiza-
¢cbes. (Paschoal e Tamayo, 2008).

A vida pessoal ndo é distinta do trabalho, uma esta associada
a outra, por isso fatores de risco no ambiente laboral podem influen-
ciar diretamente a pessoa no todo e quando ha diminui¢cao no nivel de
bem-estar consequentemente tera prejuizo para si proprio, familia e a
organizacao. (Danna e Griffer, 1999). Dentro desse contexto a psico-
logia organizacional auxilia os colaboradores em questdes relaciona-
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das ao trabalho, fornecendo beneficios significativos para os individu-
0s e para as instituicoes.

Alguns beneficios da psicologia organizacional podem ser ci-
tados a exemplo: a) do clima organizacional, que € responsavel pela
manutencao do engajamento dos funcionarios e por consequéncia a
produtividade; b) a comunicacao interna, por ser ela relevante para
que todos os colaboradores estejam inteirados do andamento dos pro-
cessos internos e tenham acesso a todas as questdes da empresa e
em todos os seus aspectos; c) a efetividade nos processos seletivos
que estuda o comportamento dos individuos no ambiente do trabalho.
d) a reducgao da rotatividade, sendo o processo de recrutamento e se-
legdo mais efetivos, os funcionarios ficam mais satisfeitos, pois encon-
tram um ambiente mais saudavel e com isso o risco de turnover € re-
duzido; e) a retengdo e atragao de talentos, dentre outros (Danna e
Griffer, 1999).

Uma empresa que usa os beneficios da psicologia para uma
gestdo de pessoas mais humanizada, torna-se uma empresa satisfa-
téria, melhorando o desejo dos candidatos e empregados a fazerem
parte dela. Com isso a atragcao e retengao de talentos é fortalecida.

Ja quando se trata dos aspectos de motivacao e engajamento,
o nivel de satisfagao dos funcionarios pode ser avaliado por meio de
pesquisas de employee, Net Promoter Score — NPS, que faz parte da
suite de performance e recompensa, por meio dos feedbacks e avalia-
¢oes de desempenho (Andrade, 2023).

Outro aspecto relevante, diz espeito ao employer branding?, ou
seja, a organizagdo bem-posicionada no mercado, com uma boa ima-
gem, atraira talentos de forma mais leve fortalecera o seu employer
branding. Do mesmo modo, o que diz respeito ao aumento da produti-
vidade, que é uma consequéncia dos outros pontos acima menciona-
dos, pois, quando se exerce bem os outros pontos, a tendéncia é que
a empresa cresga e que haja bem-estar e produtividade. (Andrade,
2023). Dessa forma, a psicologia do trabalho fornece uma viséo estra-
tégica, analisando o ambiente e cada funcionario, identificando anteci-
padamente problemas que possam acontecer.

4 Employer branding € um conjunto de agdes positivas utilizadas para promover o bem-estar, ele-
var o engajamento e aumentar a retencao de talentos dentro de uma empresa (Andrade, 2023).
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Diante dos beneficios acima citados, ndo se pode negar a im-
portancia do psicologo organizacional € um dos responsaveis para
promover juntamente com o corporativo 0os objetivos técnicos, sendo
encarregado pelo treinamento, recrutamento, motivacao, selegao, ca-
pacitagao de pessoas, dentre outros, para que a empresa tenha asser-
tividade em suas escolhas.

Hoje o trabalho do psicologo organizacional € considerado
como uma revolugéo que abrange a empresa e ultrapassa seus limi-
tes. Para Zanelli e Bastos (2004), existem quatro vetores dentro des-
sa perspectiva, o primeiro vetor é a renovagao de praticas classicas
que sao efetuadas com novas ferramentas ou se envolvem em ques-
tdes mais globais; o segundo vetor, € a emergéncia de novas praticas
ampliando o foco das ac¢des, que abrem um leque de tecnologias que
podem ser usadas pelo psicologo, envolvendo programas de saude
e bem-estar, qualidade de vida no trabalho, ergonomia etc. o tercei-
ro vetor € a ampliacao dos locus de insercéo, diversificando os niveis
e 0s contextos organizacionais. Esse vetor contém duas mudancas, a
primeira motiva o desenvolvimento de agdes mais ampliadas ao nivel
técnico e a segunda é a expansao para varios tipos de instituicdes. Por
exemplo, o psicologo do trabalho em hospitais, instituicdes publicas ou
nas organizagdes nao governamentais (ONGs); e por fim o quarto ve-
tor, é a ruptura do muro das organizagdes, essa refere a expansao dos
meios organizacionais e tem como alvo os trabalhadores ou as cate-
gorias mais ampliadas dos funcionarios (Zanelli, 2004).

3 CONSIDERAGOES FINAIS

A saude mental e o bem-estar no trabalho, é algo muito impor-
tante para ser falado porque ela é essencial para uma qualidade de
vida no ambiente organizacional. Dentro de algumas empresas que
nao prezam por um ambiente organizacional saudavel ha muitos fato-
res que podem afetar psicologicamente e emocionalmente os colabo-
radores, pois, nesse ambiente ha por vezes, ha muito estresse, pres-
sdes dos superiores, metas estabelecidas que devem ser alcancadas
dentro de um curto periodo de tempo, problemas nas relagdes inter-
pessoais, entre outros, que acaba acarretando alteragdes de humor,
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desorganizacao, problemas de relacionamento, fisicos, mentais, etc,
prejudicando o desempenho tanto dos trabalhadores, sua qualidade
de vida, quanto da organizacéo.

Ambientes organizacionais toxicos corroem a saude emocional
e mental dos colaboradores, resultando em niveis elevados de estres-
se, desengajamento e, por fim, em queda na produtividade. Ter sau-
de mental é saber lidar com as situa¢des da vida, mantendo um equi-
librio com as emocgdes e sabendo tratar de forma devida os sentimen-
tos. Contudo se a saude mental n&o esta equilibrada, ja ndo sabendo
lidar mais com os problemas e por consequéncia, o individuo se en-
contra em um ambiente organizacional nada saudavel, s6 corrobora
para um lugar totalmente desagradavel e desmotivador, e os trabalha-
dores acabam sendo improdutivos.

O bem-estar no trabalho é fundamental para que haja uma pro-
dutividade e menor absenteismo por parte dos colaboradores, uma
vez que, um ambiente agradavel ou desagradavel vai influenciar total-
mente no comportamento dos trabalhadores. Profissionais que traba-
Iham em ambientes que os estimulam positivamente, estes, terdo um
desempenho consideravelmente melhor.

Diante disso, a necessidade de reflexdes cada vez mais a este
assunto, para que se possa promover realmente um ambiente orga-
nizacional saudavel, para que os colaboradores se sintam satisfeitos
no local de trabalho e tenham disposicao para executar suas fungoes.

Ao longo desse estudo, foram identificados os principais aspec-
tos que ressaltam a importancia do valor da saude mental e o bem-
-estar no trabalho no ambiente organizacional, uma vez que o cresci-
mento das patologias nos ambientes laborais tem sido tema de diver-
sos debates e reflexbes. Fatores psicossociais que adoecem os tra-
balhadores, bem como os beneficios dos tratamentos psicolégicos no
trabalho, sdo aspectos que merecem atenc¢ao, ja que conforme abor-
dado no decorrer do trabalho estudos diversos tem demonstrado que
uma ma qualidade de vida no trabalho interfere na organizagao, pro-
dutividade e sucesso da mesma, provocando maleficios tanto para os
colaboradores quanto para a empresa.

O crescimento das patologias relacionadas ao trabalho, tem
mostrado ser uma das causas muitas vezes de afastamento do em-
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prego, por isso cada vez mais € inevitavel falar deste tema. A gestao
das organizagdes precisa ter o entendimento que determinados fato-
res psicossociais, em especial no ambiente de trabalho, é de respon-
sabilidade da empresa, e, que, tais fatores podem causar o adoeci-
mento dos trabalhadores, portanto, € importante a empresa buscar as
devidas melhorias.

Os beneficios dos tratamentos psicoldgicos no trabalho, podem
ser um caminho para as organizagbes, ao mesmo tempo, oferecer
uma gestdo mais humanizada também podem ser a¢des a serem ado-
tadas, visando assim nao so a satisfacao por parte dos colaboradores
e a vontade de permanecer neste ambiente, mas, sobretudo, buscar a
condicao de bem-estar no trabalho.

Um estudo da National Institute for Occupational Safety and
Healthy (NIOSH) indica que empresas que implementam programas
de bem-estar mental tém uma reducgéo de até 30% no absenteismo
e 20% no turnover (rotatividade de funcionarios), entretanto para que
ocorra o bem-estar dos funcionarios no trabalho, é preciso que haja
iniciativa dos superiores e da direcdo da organizagao.

Ademais, o suporte psicolégico, que é de extrema importancia
em um ambiente onde ocorrem muitas pressdes e exige muito da sau-
de mental pode ser uma das alternativas a serem adotadas, visando
assim diminuir o estresse que é causado, buscando dessa forma, mais
e melhor produtividade, melhoria nos relacionamentos interpessoais,
reducdo do absenteismo, entre outros beneficios que com certeza, ira
promover ndo so o bem estar no trabalho e a saude mental dos traba-
Ihadores, mas também beneficios reais para a empresa.
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RESUMO

Este trabalho investigou como a Psicologia pode contribuir para a pro-
mocgao da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Para alcangar
este objetivo, foram definidos trés eixos principais: identificar os de-
terminantes do adoecimento no trabalho, analisar as contribuicbes da
Psicologia para a melhoria da qualidade de vida e refletir sobre a rele-
vancia desse tema no contexto organizacional. A metodologia utiliza-
da foi a pesquisa bibliografica, abrangendo artigos cientificos, manu-
ais, leis e outros materiais académicos relevantes. Os resultados indi-
caram que os principais fatores de adoecimento no ambiente de tra-
balho incluem sobrecarga, conflitos interpessoais, falta de reconheci-
mento e condi¢des inadequadas. Dessa forma, identificou-se a Psico-
logia como essencial na elaboragéo de intervengdes que promovam
0 bem-estar, como o desenvolvimento de programas de suporte emo-
cional, agdes de mediacao de conflitos e estratégias de construcao de
ambientes mais saudaveis e colaborativos. Constatou-se ainda que a
qualidade de vida no trabalho impacta diretamente na produtividade,
no engajamento e na saude mental dos colaboradores. Como conclu-
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sdo, reforca-se a importancia de incorporar praticas psicolégicas no
ambito organizacional, visando a criagdo de ambientes que valorizem
o individuo e potencializem seu desempenho. Este estudo contribui
com materiais relevantes para subsidiar novas pesquisas e iniciativas
que busquem aprofundar estratégias psicolédgicas voltadas para a me-
Ihoria continua da qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Psicologia organiza-
cional. Bem-estar ocupacional.

1 INTRODUGCAO

A qualidade de vida no ambiente de trabalho tem ganhado des-
taque como um tema essencial nas discussdes sobre saude mental e
produtividade organizacional. Em um contexto marcado por incerte-
zas econOmicas e rapidas transformacoes tecnologicas, a saude men-
tal dos trabalhadores tornou-se uma preocupacao crescente. A inse-
guranga relacionada a estabilidade no emprego, a pressao continua
por maior produtividade e as condi¢des de trabalho desfavoraveis tém
contribuido significativamente para o aumento de casos de estresse
ocupacional e sindrome de Burnout, evidenciando a necessidade de
atencao a esse problema (Souza, 2024).

Conforme o Sebrae (2022), o Burnout € um transtorno ocupa-
cional causado pela exaustao fisica e emocional, afetando diretamen-
te o desempenho profissional. Albrecht (1990) aponta o estresse como
um dos principais causadores de disturbios emocionais, resultado do
constante desafio a adaptacao dos individuos. A saude mental e o es-
tresse, amplamente reconhecidos como problemas globais, impactam
trabalhadores, empresas e sociedade, mas podem ser mitigados por
meio de praticas e ajustes no ambiente de trabalho (Souza, 2024).

Yang et al. (2020) destacam que iniciativas como suporte psico-
I6gico, programas de bem-estar e flexibilizagao no trabalho ajudam a re-
duzir o estresse e melhorar a saude mental dos funcionarios, impactan-
do positivamente a produtividade e o engajamento. Segundo Levi (2005),
problemas como estresse e Burnout, além de prejudicarem a saude dos
trabalhadores, geram custos elevados para as empresas, tornando ur-
gente a adocao de estratégias eficazes para enfrentar esses desafios.
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Diante desse contexto e da importancia do debate sobre traba-
Iho, ambiente organizacional, saude, bem-estar e qualidade de vida no
trabalho, este estudo busca responder a seguinte questao de pesqui-
sa: Como a Psicologia pode contribuir para uma melhor qualidade de
vida no ambiente de trabalho?

O tema é relevante devido ao aumento dos casos de adoeci-
mento ocupacional, como estresse, burnout e transtornos emocionais,
que impactam diretamente na vida dos trabalhadores e nos resultados
das organizagdes. Assim, compreender como a Psicologia pode inter-
vir nesse cenario é essencial para promover ambientes laborais mais
saudaveis e eficientes.

Os objetivos do estudo incluiram: identificar os principais de-
terminantes do adoecimento no ambiente de trabalho; verificar como
a Psicologia pode contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores; e refletir sobre a importancia de priorizar a qualidade de
vida nas organizagoes.

A metodologia adotada foi a pesquisa bibliografica, realizada
através de consultas a um acervo bibliografico composto por artigos
cientificos, manuais, leis e outros materiais académicos relevantes
que discutem a tematica e suas interfaces.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: breves consideragoes

A qualidade de vida no trabalho (QVT) refere-se a compreen-
sao ampla das condic¢des laborais, considerando aspectos que garan-
tam bem-estar, saude, seguranca e eficiéncia no uso da energia pes-
soal (Limongi-Franga, 2004). Para a autora, o conceito abrange fato-
res fisicos, ambientais e psicoldgicos, integrando empresas e colabo-
radores de forma holistica. A QVT ainda envolve melhorias gerenciais
e tecnolégicas, contemplando desde seguranga e saude até iniciativas
de lazer e motivagdo no ambiente organizacional (Silva, 2023).

Para Chiavenato (2009) a qualidade de vida resulta em criar e
manter o ambiente de trabalho agradavel, amigavel e, ainda, melhorar
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizagao.
Neste sentido, a qualidade de vida no trabalho € a unido de varios ele-
mentos que possibilitam a estabilidade e satisfagao do ser humano no
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que se refere ao seu estado de bem-estar nao so fisico, mas também
social e psicologico (Silva, 2023).

O autor complementa ainda que a qualidade de vida no traba-
Iho € um processo multifacetado, influenciado por diversos aspectos,
como a satisfacao profissional, as oportunidades de crescimento e de-
senvolvimento, o reconhecimento, a remuneragao, os beneficios ofe-
recidos pela empresa, a dindmica interpessoal no ambiente de traba-
Iho, o clima organizacional, a autonomia para tomar decisdes e o en-
gajamento dos colaboradores nas atividades da organizacao (Chiave-
nato, 2010).

Ribeiro e Santana (2015) enfatizam que a gestao da qualidade
de vida no trabalho é uma estratégia fundamental para as organiza-
¢des, pois reconhece a importancia dos colaboradores para o sucesso
da empresa. Os programas voltados para a qualidade de vida buscam
criar ambientes de trabalho mais saudaveis e motivadores, impactan-
do positivamente diferentes areas da vida profissional (Alves, 2011).

Da mesma forma, Silva (2023) reforca que a qualidade de vida
no trabalho esta diretamente relacionada a satisfacdo dos trabalhado-
res, oferecendo condigbes adequadas e enriquecedoras, essenciais
para o bom funcionamento de qualquer organiza¢ao. Assim a valori-
zacao dos recursos humanos &, um fator central para garantir que os
colaboradores se sintam realizados em suas fungdes, o que contribui
para o aumento da produtividade.

Sendo a saude um dos bens mais preciosos para o ser huma-
no, a busca por agdes que promovam o bem-estar tem se intensifica-
do. O ambiente de trabalho, influenciado diretamente pela cultura or-
ganizacional, desempenha papel fundamental na saude dos colabora-
dores. Climas organizacionais desfavoraveis podem ser fonte de es-
tresse e doencas ocupacionais, impactando negativamente a qualida-
de do trabalho (Souza et al., 2015; Silva, 2023).

Nesse contexto, a Lei 14.831, sancionada em 27 de margo de
2024, visa justamente promover a saude mental no trabalho, obrigan-
do as empresas a implementarem politicas e programas de apoio ao
bem-estar psicolégico de seus colaboradores (Brasil, 2024; Febrac,
2024). A legislacao determina também a realizacao de avaliagdes de
riscos psicossociais, como estresse e sobrecarga, e a oferta de supor-
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te psicoldgico e psiquiatrico. Além disso, exige capacitacédo para ges-
tores lidarem adequadamente com questdes de saude mental e pro-
mover um ambiente inclusivo e sem discriminacgao (Brasil, 2024; Fe-
brac, 2024).

A lei entra em vigor em 23 de dezembro de 2024 e se aplica a
todas as empresas, independentemente do porte. A Federacao Brasi-
leira dos Trabalhadores em Comissdes de Conciliagao (Febrac) enfa-
tiza que essas praticas devem ser incorporadas nas areas de segu-
rangca e medicina do trabalho das organizagdes. Ao cumprir as dire-
trizes da Lei 14.831, as empresas nao apenas atendem a legislacao,
mas também contribuem para um ambiente de trabalho mais saudavel
e produtivo, o que favorece a motivagao, o engajamento e a eficiéncia
dos colaboradores (Brasil, 2024; Febrac, 2024).

A qualidade de vida no trabalho torna-se, portanto, uma estratégia
fundamental, pois os profissionais estdo cada vez mais atentos a cultu-
ra organizacional e as condi¢cdes que impactam sua saude e satisfacao,
como apontam Souza et al. (2015) e Sampaio (2018), destacando o pa-
pel essencial do trabalho na formagao da identidade do individuo.

Nesse contexto, a Psicologia organizacional surge como uma
aliada importante para promover a saude mental, identificando fato-
res de estresse e implementando estratégias de apoio psicoldgico,
criando um ambiente que favorece tanto o desenvolvimento individu-
al quanto o coletivo nas organizacoes (Pereira; Scantbelruy, 2022). No
entanto, para que a Psicologia possa contribuir efetivamente, é neces-
sario que os determinantes do adoecimento no ambiente de trabalho,
como condi¢des inadequadas e sobrecarga de tarefas, sejam anali-
sados, uma vez que, esses fatores impactam diretamente a saude, a
produtividade e o bem-estar dos colaboradores.

2.1 Determinantes do adoecimento no ambiente de trabalho

Segundo Soares et al. (2024), a relagao entre trabalho e saude
mental destaca-se como um tema essencial e multifacetado na atua-
lidade, considerando o impacto profundo que o ambiente profissional
exerce sobre o bem-estar psicolégico dos individuos. Essa influéncia
resulta de uma interagdo complexa entre fatores fisicos e subjetivos,
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que juntos moldam a saude global dos trabalhadores (Matos; Araujo;
Almeida, 2017).

Para Ribeiro (2024) a conexao entre as condicdes de trabalho
e os impactos na saude do trabalhador revela uma dindmica comple-
xa, que vai além de explicagbes simplistas de causa e efeito. Trata-se
de um processo polivalente, no qual diversos fatores interligados, in-
cluindo os aspectos psicossociais individuais, desempenham um pa-
pel significativo, podendo influenciar ou intensificar problemas de sau-
de de maneira indireta (Ribeiro, 2024).

No final de 2023, entrou em vigor uma atualizagao da Lista de Do-
encas Relacionadas ao Trabalho (LDRT), conforme a Portaria 1.999/23
do Ministério da Saude, com aprovacao dos Ministérios do Trabalho e
Emprego e da Previdéncia Social (Brasil, 2023). O documento reconhe-
ceu um total de 347 doencas relacionadas as atividades laborais, adi-
cionando 165 novas patologias a lista original de 1999. Entre as condi-
¢oes incluidas estdo a Covid-19, a sindrome de burnout, transtornos de
ansiedade e depressao, todas identificadas como prejudiciais a saude
fisica e mental dos trabalhadores (Brasil, 2023).

Essa medida demonstra um reconhecimento crescente da re-
levancia da saude mental no ambiente de trabalho, assegurando es-
tabilidade no emprego para trabalhadores que enfrentam transtor-
nos mentais e comportamentais (Brasil, 2020). Destaca-se segundo a
World Health Organization (2022) que todos os trabalhadores tém di-
reito a um ambiente laboral seguro e saudavel, como enfatizam a Or-
ganizacao Mundial da Saude (OMS) e a Organizacéao Internacional do
Trabalho (OIT).

No entanto, embora o trabalho possa oferecer beneficios a sau-
de mental, como estrutura, propdsito, interagdes sociais e elevacao da
autoestima, ele também pode gerar prejuizos significativos quando re-
alizado em condi¢des adversas, como altos niveis de estresse, jorna-
das prolongadas, assédio moral ou sexual e falta de suporte emocio-
nal (World Health Organization, 2022).

Segundo Soares et al. (2022), a pandemia do COVID-19 trou-
xe mudancas significativas no ambiente de trabalho, com a necessi-
dade de rapidas adaptagdes para enfrentar os desafios impostos. Du-
rante esse periodo, diversos fatores estressores afetaram o cotidiano
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dos trabalhadores, impactando sua saude mental. Entre os principais
desafios estavam as demissoes, a redugao de salarios e de equipes,
o acumulo de fungdes, o aumento das jornadas de trabalho e das me-
tas de producao, além da necessidade de se ajustar ao trabalho remo-
to e lidar com as novas demandas simultaneas de trabalho e respon-
sabilidades familiares (Souza; Andrade; Carvalho, 2021).

Pesquisas conduzidas por Moreira, Sousa e Nobrega (2020)
evidenciou que a crise global desencadeada pela pandemia provo-
cou um impacto significativo na saude mental dos trabalhadores, re-
sultando em sintomas como ansiedade, depressao, estresse e Trans-
torno de Estresse Pds-Traumatico. Esses efeitos foram especialmen-
te acentuados entre os profissionais da area da saude, que se mos-
traram mais suscetiveis a esses problemas psicoldgicos devido as de-
mandas exaustivas e as condigdes adversas vivenciadas durante o
periodo pandémico.

Soares et al. (2022), destaca ainda a falta de informagdes ade-
quadas sobre a doencga, aliada ao medo do contagio e da morte, foi
um fator chave no agravamento da saude mental dos trabalhadores. A
pandemia n&o apenas gerou um impacto imediato negativo, mas tam-
bém trouxe consequéncias duradouras, que podem resultar em anos
de prejuizos para esses trabalhadores, evidenciando a necessidade
urgente de apoio psicoldgico e intervengdes que garantam sua saude
mental e bem-estar.

Alinhando-se aos autores mencionados, Souza e Bernardo
(2019), ressaltam que a Organizagao para a Cooperacao e Desenvol-
vimento Econdmico (OCDE) aponta os transtornos mentais como fato-
res que reduzem significativamente a oferta de mao de obra, aumen-
tam o absenteismo e ampliam a exclusao social, gerando custos eco-
ndémicos e sociais elevados.

Nesse mesmo sentido, a Organizagdo Mundial da Saude (OMS)
e a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) indicam que mais de
30% dos trabalhadores em paises industrializados enfrentam algum
tipo de transtorno mental (World Health Organization, 2022).

Ja no Brasil, segundo a Associagao Nacional de Medicina do
Trabalho (ANAMT) revela que as doencas psiquicas representam a
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terceira maior causa de afastamento do trabalho entre a populagdo em
idade produtiva (Anamt, 2019).

Estudiosos sobre o assunto, enfatizam que a incapacidade de
enfrentar situagdes laborais que levam ao adoecimento fisico e mental
esta associada as atuais formas de organizacao financeira e produti-
va, a adogao de novos modelos de gestao e a maneira como as tecno-
logias avangadas sao empregadas. Esses autores argumentam que,
na atualidade, o trabalho passou a demandar maior envolvimento da
subjetividade dos trabalhadores. Nesse contexto, o cotidiano profissio-
nal se caracteriza pela contradicao entre discursos gerenciais sedu-
tores e praticas extremamente exigentes, que frequentemente enfra-
quecem a organizagao coletiva (Gaulejac, 2007; Bernardo, 2009; Se-
ligmann-Silva, 2011; Pina e Stotz, 2014; Praun, 2016).

Assim, o impacto da saude mental no ambiente de trabalho
muitas vezes € subestimado e negligenciado, com acgdes limitadas
para proteger o bem-estar psicologico dos trabalhadores. H4 uma re-
sisténcia, tanto do governo quanto das empresas e até dos préprios
trabalhadores, em reconhecer que as condi¢des laborais podem afe-
tar negativamente a saude mental (Souza; Bernardo, 2019). Esse ce-
nario, segundo Souza e Bernardo (2019), é resultado da visao predo-
minante de que o trabalho tem um efeito positivo, enquanto os trans-
tornos psicolégicos sado frequentemente interpretados como fraquezas
individuais. Além disso, os autores abordam os desafios enfrentados
pelo Sistema Unico de Saude (SUS) para lidar com a satide mental no
contexto do trabalho, uma area que ainda enfrenta dificuldades para
ser efetivamente integrada ao sistema de saude publica.

Nesse contexto, a Lei n°® 8.213/91, em seu artigo 20, estabelece
diretrizes importantes para a concessao de beneficios relacionados a
saude dos trabalhadores, incluindo os auxilios por doencgas e aciden-
tes (Brasil, 1991). A lei distingue entre dois tipos principais de auxilio-
-doencga: o auxilio-doenga acidentario, concedido quando o trabalha-
dor sofre um acidente de trabalho, abrangendo também doencas pro-
fissionais e ocupacionais; e o auxilio-doengca comum, aplicavel a do-
encas nao relacionadas a acidentes de trabalho (Brasil, 1991). Além
disso, a lei define como acidente de trabalho qualquer evento ocorri-
do durante a execucéao das atividades laborais a servico da empresa,
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incluindo também os acidentes que acontecem no trajeto entre a re-
sidéncia do trabalhador e o local de trabalho, seja na ida ou na volta
(Brasil, 1991).

Com relacao a doenga de trabalho, o inciso Il do artigo 20 da
mesma lei esclarece que ela é caracterizada como uma enfermida-
de adquirida ou agravada pelas condigdes especificas do ambiente
de trabalho (Brasil, 1991). E importante notar que a doenca de tra-
balho ndo esta necessariamente vinculada a funcdo desempenhada,
mas sim as condi¢des a que o trabalhador esta exposto no ambiente
de trabalho.

Segundo Matos (2022), quando as demandas do ambiente de
trabalho superam os recursos psicologicos do trabalhador, ocorre um
desequilibrio que pode resultar em adoecimento. Nesse sentido, o
grande desafio das instituicbes é implementar estratégias que conver-
tam essas situacdes de sofrimento em ag¢des que promovam a saude,
especialmente por meio do trabalho coletivo nas equipes. Para isso,
é fundamental visibilizar a complexidade da vivéncia no ambiente la-
boral de maneira ética e transparente, pois isso facilita o didlogo entre
trabalhador e instituicao, fortalece a confianga mutua e cria um espacgo
seguro para ouvir e atender as demandas (Matos, 2022).

Além disso, a instituicdo deve se comprometer de forma proati-
va no combate ao assédio moral, evitando a normalizag¢ao de praticas
de violéncia, frequentemente institucionalizadas, que comprometem a
saude mental dos trabalhadores (Merlo, 2013).

Outro aspecto fundamental é garantir o registro adequado dos
transtornos mentais relacionados ao trabalho, especialmente por meio
da Comunicagao de Acidente de Trabalho (CAT), conforme destacado
por Matos (2022). Isso ndo sé assegura que o trabalhador tenha aces-
SO a0 apoio necessario, mas também permite 0 acompanhamento ade-
quado da situagédo, com encaminhamentos apropriados, aponta o autor.

Em nivel regional, € essencial mapear os servigos de saude
disponiveis para o0 manejo e monitoramento dos adoecimentos labo-
rais, além de adotar estratégias preventivas (Matos, 2022). A rede de
apoio deve incluir as equipes de Atencao Basica, os Centros de Aten-
cao Psicossocial (CAPS), os Centros de Referéncia a Saude do Tra-
balhador e as unidades de urgéncia e emergéncia (Matos, 2022). Em
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ultima instancia, a saude mental deve ser integrada ao cotidiano orga-
nizacional, possibilitando ao trabalhador um papel ativo na gestao de
sua saude, o que contribui para a promoc¢ao de cuidados integrados e
uma abordagem holistica do seu bem-estar (Matos, 2022).
Compreende-se que os fatores que contribuem para o adoe-
cimento no trabalho exigem uma abordagem holistica e colaborativa,
envolvendo tanto as organizagdes quanto os trabalhadores. Entende-
-se que o enfrentamento de problemas como o assédio moral € a fal-
ta de apoio adequado depende de uma mudancga nas praticas institu-
cionais, aliada ao fortalecimento da rede de cuidados em saude men-
tal. Assim a integracdo dessas questdes no cotidiano organizacional
€ fundamental para garantir ndo apenas a saude dos trabalhadores,
mas também a criagdo de ambientes mais saudaveis e produtivos.

2.2 Papel da Psicologia na promog¢ao do bem-estar organizacional

A Psicologia Organizacional, também chamada de comporta-
mento organizacional, € um ramo da psicologia que estuda o compor-
tamento humano no ambiente corporativo (Pereira; Scantbelruy, 2022;
Dias, 2024). Esse campo busca compreender as interagdes entre in-
dividuos, grupos e a estrutura organizacional, bem como suas influén-
cias mutuas no contexto de trabalho. Seu objetivo central € desenvol-
ver estratégias que aprimorem tanto a experiéncia dos colaboradores
quanto o desempenho das organizagdes (Pereira; Scantbelruy, 2022;
Dias, 2024). Diferentemente da psicologia do trabalho, que adota uma
abordagem mais estratégica voltada a gestao de pessoas, a psicolo-
gia organizacional foca na promoc¢ao do bem-estar dos funcionarios,
embora ambas se complementem (Dias, 2024).

Além disso, a psicologia organizacional desempenha um pa-
pel essencial na prevengao de transtornos como estresse, ansieda-
de e depressao, frequentemente associados a fatores como exces-
so de trabalho, desvio de fungbes e sobrecarga de tarefas (Pereira;
Scantbelruy, 2022). Esses elementos, quando nao tratados, podem
impactar diretamente o desempenho e o bem-estar dos colaborado-
res (Zanelli, 2004; Pereira; Scantbelruy, 2022). O campo surgiu duran-



ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL | 90

te a Revolugao Industrial, inicialmente conhecido como psicologia in-
dustrial (Zanelli, 2004; Spector, 2006).

Segundo Pereira e Scantbelruy (2022), na época, seu foco es-
tava na maximizagao da produtividade e dos lucros, muitas vezes ig-
norando as condi¢des de trabalho e a saude dos trabalhadores. Isso
resultava em ambientes propicios ao desenvolvimento de problemas
fisicos e mentais (Pereira; Scantbelruy, 2022). Com o avancgo dos es-
tudos e mudangas nas relagdes de trabalho, a psicologia industrial
evoluiu para a psicologia organizacional e do trabalho, ampliando seu
escopo para incluir o bem-estar dos funcionarios como parte central
de suas praticas (Zanelli, 2004; Spector, 2006).

Hoje, a psicologia organizacional busca equilibrar as necessi-
dades de empregadores e empregados, promovendo ambientes har-
moniosos e saudaveis. Ela enfatiza a importancia de criar um espaco
de trabalho acolhedor, integrador e respeitoso, com iniciativas como a
valorizagao da voz ativa dos colaboradores, a promocéao de relagdes
interpessoais positivas e o respeito as pausas e horarios de descanso
(Tonetto, 2008; Rothmann, 2017). A ideia é atender simultaneamen-
te as demandas organizacionais e as individuais, garantindo o cresci-
mento mutuo (Tonetto, 2008; Rothmann, 2017).

Nesse contexto, o psicélogo organizacional desempenha um
papel essencial na promog¢ao de ambientes corporativos saudaveis,
atuando principalmente no setor de Recursos Humanos para melho-
rar a qualidade de vida no trabalho e fortalecer a cultura organizacio-
nal (Tavolaro, 2024). Um dos principais desafios € aumentar a produti-
vidade, frequentemente comprometida pelo estresse cronico, que pre-
judica a saude dos colaboradores, as relagdes interpessoais e ele-
va o absenteismo (Dias, 2024; Tavolaro, 2024). Cabe a esse profis-
sional identificar as causas desses problemas e implementar estraté-
gias que favorecam um ambiente mais equilibrado e produtivo, eluci-
dam os autores.

Outra contribuigcao essencial desse profissional é a redugao do
turnover, ou seja, da rotatividade de funcionarios (Dias, 2024). Inves-
tindo em processos seletivos eficazes e criando um ambiente de tra-
balho mais acolhedor, é possivel aumentar a satisfacao dos colabora-
dores, promovendo sua permanéncia e reduzindo os custos associa-
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dos a constante contratacao e desligamento de pessoal (Dias, 2024).
Ao integrar estratégias que abordem produtividade, retengéo de talen-
tos e motivacao, a Psicologia Organizacional contribui para construir
um ambiente de trabalho mais saudavel, eficiente e alinhado aos ob-
jetivos coletivos. Esse enfoque beneficia tanto os trabalhadores quan-
to as empresas, fortalecendo relagcdes de trabalho mais harménicas e
sustentaveis (Pereira; Scantbelruy, 2022; Dias, 2024).

Nesse sentido, buscando ampliar o foco da disciplina, a Psi-
cologia Positiva tem se destacado no campo da Psicologia do Traba-
Iho, tornando-se uma vertente relativamente recente (Henrique; Rosa,
2023). Henrique e Rosa (2023) destacam que essa abordagem foca
no desenvolvimento das qualidades positivas do individuo. Nunes
(2007) ja ressaltava que uma Psicologia mais positiva incentivaria os
profissionais a valorizarem o potencial, as motivagdes e as capacida-
des das pessoas, transformando desafios em oportunidades e explo-
rando conceitos como otimismo, esperanga, alegria e satisfagado, as-
sim como questdes como ansiedade e depressao.

Nesse contexto, uma questdo central se apresenta: qual é o
meu proposito? O filésofo Mario Sergio Cortella, em suas obras, refle-
te bastante sobre o conceito de propdsito. Em por que fazemos o que
fazemos? Ele desafia os leitores a se perguntarem: “qual o proposito
que estou colocando a frente de mim?” (Cortella, 2016, p. 12). A pa-
lavra “propésito”, derivada do latim, significa aquilo que estamos bus-
cando alcangar (Dicionario Online de Portugués, 2024). Para Cortella
(2016), viver com propésito significa compreender as motivagdes que
nos levam a fazer o que fazemos, considerando os valores que guiam
nossas escolhas e identificando aquilo que realmente importa na vida.
Ele destaca que um bom propdsito € aquele que contribui para o cres-
cimento pessoal e para o bem-estar da comunidade em que vivemos.

A busca por um propésito € também essencial para a saude
mental, como observa Giacomoni; Scorsolini-Comin, (2020). Confor-
me os autores, a busca pela realizagcao pessoal, orientada por valores
e propositos significativos, € uma necessidade para o bem-estar psi-
coldgico. Destaca-se que no cenario corporativo, o conceito de propo-
sito tem se tornado cada vez mais importante, especialmente a me-
dida que as pessoas deixam de ver o trabalho apenas como uma ne-
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cessidade para garantir a sobrevivéncia e comegam a procurar por
realizacoes e significado em suas atividades profissionais (Henrique;
Rosa, 2023). Cortella (2016) explica que, no passado, o trabalho era
visto essencialmente como uma fonte de sustento familiar e seguran-
¢a. Hoje, no entanto, o trabalho € também uma via para expressar
nossos valores pessoais e alcancar a realizagao.

Este conceito de propdsito no trabalho resgata uma ideia pro-
posta por Karl Marx no século XIX, que associava o proposito ao com-
bate a alienacao (Marx, 1843). Ele acreditava que, no sistema capita-
lista, os trabalhadores se sentiam alienados de seu trabalho, pois nao
tinham controle sobre o produto final nem sobre as condigbes de sua
producao (Marx, 1843).

Para Marx (1843), o trabalho se tornava uma atividade meca-
nica e sem sentido, afastando os individuos de sua humanidade e de
seu verdadeiro propodsito. Seu entendimento era de que ao recupe-
rar o propdsito no trabalho significaria permitir que os trabalhadores ti-
vessem controle e significancia no que produziam, conectando-se no-
vamente com sua esséncia e com o valor do trabalho (Musto, 2014).

Compreende-se que embora nem todas as tarefas no ambien-
te de trabalho sejam agradaveis, € fundamental encontrar sentido nas
atividades que realizamos. Empresas que conseguem proporcionar
um ambiente de trabalho onde os colaboradores se sentem realizados
e felizes sdo aquelas que sabem integrar propdsito e satisfacao no dia
a dia (Henrique; Rosa, 2023). De acordo com Giacomoni e Scorsoli-
ni-Comin (2020), os individuos tém se envolvido cada vez mais com
suas conquistas, tanto pessoais quanto profissionais, onde o proces-
so de amadurecimento, afirmam os autores, esta intimamente ligado a
busca por significado em diferentes aspectos da vida.

Este processo de encontrar sentido tem se mostrado um impor-
tante aliado na reducédo de ansiedade e estresse, especialmente em
uma sociedade tao acelerada. Cortella (2016) observa que as novas
geracoes nao desejam um trabalho monétono e sem propdsito, mas
buscam atividades que lhes permitam compreender a razédo de suas
acgoes, algo que traga valor e sentido para suas vidas.

Desse modo, a Psicologia Positiva tem um papel importante ao
considerar o sentido da vida nas orientagdes profissionais € no pla-
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nejamento de carreira (Giacomoni; Scorsolini-Comin, 2020). De acor-
do esses autores, os papéis desempenhados no ambiente de trabalho
podem ser uma oportunidade para que os individuos expressem suas
virtudes e fortalezas, buscando seu propoésito e construindo sentido
para a vida. Cortella (2016) também destaca que o ambiente de traba-
Iho € um espaco onde o individuo pode buscar parte de sua felicidade,
desde que tenha a oportunidade de integrar suas atividades profissio-
nais ao seu proposito de vida.

Cortella (2007), em “Qual ¢é a tua obra” enfatiza que as pesso-
as ndo permanecem em um emprego apenas por questdes financei-
ras, mas sim porque percebem algum propdsito naquilo que fazem,
seja pelo reconhecimento, pela valorizagdo pessoal ou pela percep-
cao de que aquele trabalho contribui para seu crescimento e felicida-
de. Quando os colaboradores encontram um propésito em suas ativi-
dades, o impacto € positivo tanto para eles quanto para a empresa e
os clientes, pois o trabalho realizado com propdsito € mais satisfatorio
e eficaz, elucida o autor.

3 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo responder a seguinte questio:
Como a Psicologia pode contribuir para uma melhor qualidade de vida
no ambiente de trabalho? Essa indagacao surge diante da relevancia
crescente do tema, considerando o aumento expressivo dos casos de
adoecimento ocupacional. Problemas como estresse cronico, sindro-
me de burnout e transtornos emocionais tém se tornado uma realida-
de alarmante em diversas organizagdes, impactando diretamente tan-
to a saude fisica e mental dos trabalhadores quanto os resultados ope-
racionais e a sustentabilidade das empresas. Nesse sentido, torna-se
imprescindivel compreender o papel da Psicologia nesse cenario, re-
conhecendo-a como uma ciéncia capaz de fornecer subsidios tedricos
e praticos para a criacdo de ambientes laborais mais saudaveis, inclu-
sivos e produtivos.

Os resultados obtidos ao longo deste trabalho indicam que
os fatores mais recorrentes de adoecimento no ambiente laboral in-
cluem a sobrecarga de trabalho, relagdes interpessoais conflituo-
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sas e condicbes inadequadas de atuacado. Esses elementos, quan-
do negligenciados, contribuem para a deterioragdo da saude mental
e emocional dos trabalhadores, gerando consequéncias como des-
motivacao, absenteismo e queda na produtividade. Adicionalmente,
praticas organizacionais que ignoram a saude emocional dos colabo-
radores agravam os quadros de ansiedade, depressao e outras con-
dicbes psicoldgicas, aprofundando os desafios enfrentados pelas or-
ganizagoes no que diz respeito a retengao de talentos e a manuten-
¢ao de equipes engajadas.

Nesse contexto, a Psicologia tem se mostrado indispensavel
ao fornecer intervencgdes e estratégias que buscam mitigar esses fato-
res de risco. A implementagédo de programas de suporte emocional, a
mediacgao eficaz de conflitos e o desenvolvimento de praticas que pro-
movam um ambiente de trabalho mais acolhedor e saudavel desta-
cam-se como algumas das principais contribuicées da area. Além dis-
so, intervengdes especificas, como programas de bem-estar no traba-
Iho, flexibilizagdo de jornadas, acdes voltadas ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional e treinamentos para o fortalecimento das rela-
¢bes interpessoais, provaram ser altamente eficazes tanto para a pro-
mocao da saude mental dos trabalhadores quanto para o aumento do
desempenho e da eficiéncia organizacional.

Dessa forma, conclui-se que a Psicologia desempenha um pa-
pel central na construgcédo de estratégias voltadas para a redugao dos
fatores de adoecimento no trabalho e na promog¢ao de uma cultura or-
ganizacional que priorize a saude mental e o bem-estar de seus co-
laboradores. Ao oferecer ferramentas para enfrentar desafios como a
sobrecarga e o estresse, a Psicologia também contribui para criar um
equilibrio sustentavel entre as necessidades dos trabalhadores e os
objetivos das empresas. A incorporacgéo de praticas psicologicas, por-
tanto, vai além da melhoria das condi¢des de trabalho, pois também
fortalece o engajamento, a satisfagdo e o senso de pertencimento dos
individuos, aspectos essenciais para a retencao de talentos e o desen-
volvimento continuo das organizagdes.

Por fim, este estudo n&o apenas reforca a relevancia da Psi-
cologia como pilar estratégico para a construcédo de ambientes labo-
rais mais humanos e saudaveis, mas também oferece subsidios teori-
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cos valiosos para futuras pesquisas no campo da saude mental no tra-
balho. Compreende-se que a priorizagao do bem-estar dos trabalha-
dores deve ser vista como um investimento estratégico, indispensavel
para a sustentabilidade e o crescimento das organizagdes em um ce-
nario cada vez mais competitivo e desafiador.
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RESUMO

Este artigo examina o papel e as contribuigdes da Psicologia Positiva
como um fator essencial para a qualidade de vida e a produtividade
dos colaboradores. A analise foca em como essa abordagem se rela-
ciona com a construgcao de um sentido de pertencimento e o fortaleci-
mento das conexdes sociais, fundamentando-se em pesquisas e cola-
boracdes das autoras. Com base em uma revisao de literatura espe-
cializada e referéncias académicas, o estudo identifica, primeiramen-
te, os elementos e componentes essenciais que promovem o bem-es-
tar dos cooperadores e que demandam uma atengao distinta para ga-
rantir, a longo prazo, o aumento do desenvolvimento pessoal de cada
um. Em seguida, o artigo discute o fendmeno crescente da fadiga no
ambiente organizacional, explorando suas ramificagdes para o indivi-
duo, produtividade e resolugao de tarefas. Apesar de ser um proble-
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ma recorrente, o estudo aponta estratégias de melhoria como possibi-
lidades viaveis para enfrenta-lo, apresentando alternativas que visam
a otimizagcdo do ambiente de trabalho e o bem-estar dos colaborado-
res, tornando-se essa busca para alcangar solugdes como uma possi-
bilidade. Conclui-se que a Psicologia Positiva se consolida como uma
ferramenta importante para aprimorar as relagdes nas organizagoes,
para reforcar o desenvolvimento das habilidades dos trabalhadores e
promover uma cultura que valorize tanto os resultados quanto as pes-
soas que 0s proporcionam.

Palavras-chave: Pertencimento, Conexdes Sociais, Bem-estar, Grati-
ficacdo, Satisfacao.

1 INTRODUGAO

Com uma perspectiva inovadora que vem ocupando cada vez
mais espacgo em literatura e aplicagdes praticas, a Psicologia Positi-
va (PP), traz consigo a importancia de destacar as capacidades, for-
¢as, competéncias e habilidades que o individuo e/ou grupo possui. O
estudo dessa disciplina vem apresentando inimeros beneficios, tanto
para as pessoas, relagdes, organizagdes, quanto para a saude fisica e
mental, comprovados pelas pesquisas com embasamento em evidén-
cias cientificas (Holanda, 2019).

A escolha da PP para as areas que envolvem todo e qualquer
tipo de organizagdes (sejam locais de trabalho, escolas, familias, hos-
pitais, comunidades, sociedades, ambientes fisicos, entre tantos ou-
tros) reflete a necessidade de abandonar a psicologia ancestral devo-
ta a doencas, patologias e desordens mentais, para um olhar hegemo-
nico positivo, com foco em desenvolver o potencial total do sujeito ou
sistemas. Atuando como defesa do bom desempenho, indo além de
uma abordagem centrada nos problemas, para a constru¢cado das me-
Ihores qualidades de vida, no &mbito subjetivo, individual e grupal (Ma-
rujo, Neto, Caetano & Rivero, 2007).

Com efeito da crescente adesado as tematicas envolvendo as
emocoes positivas como atuais tematicas centrais dos estudos cienti-
ficos, esse “novo paradigma” de investigacao que a Psicologia Positi-
va propode evidencia fatores e processos que conduzem a otimizacao
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do funcionamento humano, com atencéo as forcas ao em vez das fra-
quezas; construindo e solidificando o que a vida oferece de melhor, em
vez de se ater a reparar o pior; ndo se preocupando em curar pesso-
as com disturbios ou transtornos, mas sim em promover no individuo
comum a forma mais proveitosa de viver suas experiéncias (Nunes,
2007). Essa mudanga de postura, ndo é tao recente quanto parece e
traz consigo conceitos relativamente novos, que carecem de aprofun-
damento na explicagao e exemplificagéao.

Além disso, no processo para que a reunidao de pessoas reali-
ze uma ou mais tarefas em comum se consolide, é preciso que o vincu-
lo esteja intrinseco, configurando relagoes particulares entre ser partici-
pante e objeto, resultando em uma pauta de conduta. Ou seja, 0 com-
portamento do individuo esta diretamente relacionado a forma e como
esse vinculo é estabelecido (Kramer & Faria, 2007). Entre os elemen-
tos constitutivos dos vinculos organizacionais e seus componentes, se
destaca o Sentimento de Pertenca, quando a identificacao evolui devi-
do a maior integragdo com o grupo. Ja as conexdes sociais s&o encon-
tradas em cooperacdes nas atividades, no reconhecimento e valoriza-
¢ao dos individuos, na solidariedade e na integragédo entre os membros.

De forma complementar, os processos de significagdo do senti-
mento de pertencer e conexdes sociais sdo componentes imprescindiveis
nessa formacao, ndo somente para que seja possivel promover as ca-
pacidades necessarias para subsisténcia como espécie, mas para a sua
prevaléncia, consequentemente propiciando o aperfeicoamento de aspec-
tos intra e intersubjetivos, envolvendo a alteridade, preocupagéo consigo
mesmo e bem-estar do outro (Carvalho, Nascimento & Pires, 2024).

Neste sentido, pensando acerca da Psicologia Positiva e suas
contribuigbes, bem como na importancia desse movimento cientifico
que estuda as qualidades dos individuos e os aspectos que envolvem
suas vidas, foi definido como pergunta de pesquisa para esse estudo:
“Quais beneficios a Psicologia Positiva pode proporcionar as organiza-
¢bes no fortalecimento do sentimento de pertencer e nas conexdes so-
ciais entre seus membros?” E para buscar as solugbes possiveis, elabo-
rou-se como objetivo geral: Caracterizar a importancia do fortalecimento
sobre o pertencimento em ambientes organizacionais, dentro da pers-
pectiva da psicologia positiva. Especificamente, buscou-se: a) compre-
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ender como funciona a construgdo do sentimento de pertencer e quais
relagcdes tém com os processos de gratificagdo e satisfagéo; b) identi-
ficar problematicas a partir da proposta Expectativa versus Realidade:
até que ponto o foco excessivo em positividade prejudicial pode prejudi-
car a identidade; e, por fim, c) definir estratégias para facilitar o fortaleci-
mento da resiliéncia, a importancia de conexdes reais e quais caminhos
precisam ser trilhados para que o individuo prevalegca em pertencer.

A metodologia escolhida € qualitativa e faz referéncia a biblio-
grafias, artigos cientificos, trabalhos académicos, entre outros estudos.

O presente trabalho justifica-se pela relevancia em demonstrar
como a aplicagao da psicologia positiva nas organizagdes pode contri-
buir para o fortalecimento ou ressignificacdo dos processos de perten-
cimento e das conexdes sociais dos individuos envolvidos. Além dis-
so, podera contribuir tanto em areas cientificas quanto académicas, a
partir da sintese do que € o ideal esperado, o que realmente acontece
e o planejamento para alcangar melhorias. Os beneficios derivam das
contribuicbes significativas que a Psicologia Positiva promove, uma
vez que pode contribuir na dindmica interna e externa dos ambientes,
para os colaboradores e para as proprias organizagdes, com o objeti-
vo de fortalecer a satisfagdo organizacional e criar espagos de traba-
Iho mais saudaveis e produtivos para todos.

O artigo esta estruturado em cinco seg¢des: esta introdugéo; se-
guida de uma analise aprofundada sobre como se configura a significa-
¢ao de pertencer relacionado a satisfagdo e como a cultura organizacio-
nal contribui para isso. A terceira se¢cdo compara a realidade ao ideal,
destacando como exaustao, insatisfagéo e positividade toxica dificultam
o sentimento de pertencimento. A quarta apresenta estratégias para for-
talecer esse sentimento. E por fim, reafirma a necessidade de construir
um ambiente organizacional onde os funcionarios se sintam valorizados
e representados, permitindo a identificagcado como parte de um grupo.

2 A CONSTRUGAO DO SENTIMENTO DE PERTENCER: relagdes
com os processos de gratificagdo e satisfagao.

A principio, € necessario destacar que cada corporagao € unica
e influencia o comportamento dos funcionarios neste ambiente. Dian-
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te do exposto, Kramer e Faria (2007) definem que é por meio do senti-
mento de pertenca que os individuos sentem-se membros efetivos da
organizacao; € ele que permite estabelecer a identidade da organiza-
¢ao e de cada um como seu integrante.

Compreende-se como sensagao de pertencer por meio de um
conjunto de fatores:

Sensacao de Pertencer

‘Compo: namﬂi;w
existente quando o seu

Relpuaaveis pela
organizagiono seu
funcionamento enos
resultados;

pessoas externas;
O individuo de:

recenhecido como
‘membros da em;

Primordialmente, o trabalho é considerado intermediador da
construgao da identidade, do reconhecimento, do sustento financei-
ro, favorecendo a formacao de propdsito de vida (Bitencourt, Moreira,
Onuma, Piccinini e Severo, 2014, apud Holanda, 2019). Para que isso
ocorra, as organizagdes devem focar na satisfagdo dos funcionarios,
uma vez que sao indispensaveis para o progresso da mesma.

Além disso, para existir a consolidacdo do pertencimento, os
ambientes organizacionais devem reconhecer e valorizar uma cultu-
ra de diversidade com diferentes perspectivas, com o objetivo dos co-
laboradores se sentirem mais seguros para conseguirem expor suas
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ideias. Em conformidade, destaca-se a promogao da inclusao para ge-
rar um aumento da confianga e do comprometimento entre os colabo-
radores, resultando em uma menor taxa de rotatividade e na criagao
de um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo (Albuquer-
que e Silva, 2014).

Sob esse viés, Seligman (2011) discorre que esse sentimen-
to de pertenca esta intrinsecamente ligado a satisfacdo nas relacoes
de trabalho e ao reconhecimento; traz contribuicbes também sobre o
bem-estar subjetivo, que pode ser medido com a apresentagao de en-
gajamento, algo que vemos no ambiente saudavel de trabalho. Pes-
quisas indicam que funcionarios que se sentem acolhidos e valoriza-
dos desenvolvem uma conexdo emocional mais so6lida com a organi-
zacao, impactando positivamente sua motivagdo e desempenho (Si-
queira e Padovam, 2008).

Em relacado a satisfagido e a realizagdo no ambiente de traba-
Iho, existem elementos essenciais para o bem-estar dos colaborado-
res, como boas condicgdes fisicas em uma empresa, preocupagao com
seu estado mental, manutencao das relagdes interpessoais, uma lide-
ranga que consiga incluir a todos e, no geral, proporcionar qualidade
de vida para os funcionarios (Segatto e Wachowicz, 2017).

Em complemento, Siqueira e Padovam (2008) apontam que a
satisfagdo seria um dos componentes da motivacao para o trabalho e,
como tal, seria preditora de comportamentos humanos favoraveis as or-
ganizagdes como produtividade, permanéncia na empresa e reducao
de absenteismo. Desse modo, pode-se dizer que a satisfacao do traba-
Ihador oferece um indicador do quanto aquela organizagdo consegue
promover e proteger a saude e o bem-estar da sua forga de trabalho.

Além disso, a satisfagao no trabalho é uma resposta emocio-
nal positiva e esta associada ao nivel de bem-estar subjetivo, passivel
de aumento quando o colaborador percebe que suas necessidades e
expectativas sao atendidas no contexto laboral (Mendes e Tamayo,
2001). Quando motivado, o trabalhador exerce suas fungbes com en-
tusiasmo, o que favorece seu crescimento pessoal e profissional (Gui-
maraes e Neto, 2021), sendo percebido quando o individuo consegue
alcancar os objetivos esperados e atinge a gratificacao por sentir que
contribuiu para o progresso das metas organizacionais.
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A satisfagdo no trabalho promove maior harmonizagéao dos em-
pregados com os interesses das organizag¢des, contribuindo ainda
para a reducao dos conflitos internos. Empregados satisfeitos com, e
no trabalho, se tornam mais criativos, receptivos e competentes no al-
cance de seus objetivos e metas, agregando valor a organizacéo. Evi-
dencia-se assim a indispensavel vivéncia por parte dos empregados
de uma experiéncia positiva, pautada na satisfacdo e no bem-estar
para que se desenvolvam como sujeitos e profissionais realizados e
produtivos. Neste sentido, a satisfagcao pessoal e profissional dos fun-
cionarios se revela como elemento essencial também a saude das or-
ganizagoes, viabilizando o sucesso em suas metas e objetivos.

Uma cultura organizacional que valoriza a comunicagao aberta,
a diversidade e a inclusdo também impactam positivamente a satisfa-
¢ao dos colaboradores. Estudos apontam que ambientes que incenti-
vam a expressao de ideias e a inovagdo promovem um clima positivo,
que estimula o desenvolvimento e a satisfagdo no trabalho (Hirschle
et al., 2019). A criacao de programas de reconhecimento e a valoriza-
¢ao das contribuicdes individuais séo praticas que fortalecem o senti-
mento de pertencimento e incentivam o desenvolvimento de um am-
biente de realizagéo.

A realizac&o no trabalho € vivenciada quando os colaborado-
res alcangam metas significativas e se sentem parte de um propdsi-
to maior. Finalmente, a adocéo de praticas que priorizam o bem-estar
dos colaboradores, como programas de reconhecimento e desenvolvi-
mento profissional, ndo apenas melhora a satisfagao no trabalho, mas
também cultiva um sentimento de realizagao que é vital para a saude
organizacional a longo prazo (Gallup, 2016).

3 OTIMISMO EM EXCESSO: Os impactos da positividade exage-
rada na identidade

Apesar da Psicologia Positiva, dentro do recorte Organizacional
e do Trabalho, se destacar das demais devido sua uma nova forma de
encarar a potencialidade do participante dentro dessas instancias, ha
uma outra crescente relacédo comportamental que deve ser considera-
da: a observavel exaustao do individuo. O estudo realizado por Mateus
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(2021), discorre como a transicao da sociedade disciplinar para a socie-
dade do desempenho evidencia esse constante cansaco. Sendo con-
siderado um tema atual que requer uma releitura do individuo, as rela-
¢Oes nas quais esta envolvido entre organizagdes e sociedade.

O que perde o sentido nesse cenario, seria o alto contraste entre
uma linha de estudo que busca de toda forma ressignificar o clima orga-
nizacional, deixando de ser um ambiente hostil para se tornar agrada-
vel, e lado, existirem analises relacionadas ao esgotamento, como por
exemplo, a pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Opinido Publi-
ca e Estatistica (Netto, 2019), que demonstrou que 98% dos brasileiros
se sentem cansados mental e fisicamente, sendo a maior parte jovens
entre 20 e 29 anos. Indubitavelmente, evidenciando que apesar de exis-
tir uma corrente que se dedica na crenga dos potenciais do individuo, a
realidade ndo segue de acordo como o esperado.

Enquanto na sociedade disciplinar o sujeito deveria estar sob
vigilancia da geréncia para que atingisse as metas estabelecidas, na
sociedade do desempenho a légica ¢é diferente, os sujeitos tornaram-
-se empresarios de si mesmos, responsaveis pelo proprio sucesso.
Essa percepcao é facilitada a partir dos anos 2000, onde as organi-
zagOes passam a implementar praticas que geram autonomia, esti-
mulando criatividade, estando livres para desenvolver projetos, bus-
car inovacdes e novas solugdes. Porém, apesar de construir um es-
pacgo que seja possivel a exposicao de ideias e valorizar a diversida-
de, é cobrado do colaborador (que por muitas vezes nao tém treina-
mento adequado) algumas capacidades, como identificar e solucionar
problemas, tomar decisdes e realizar intervencodes, trabalhar em equi-
pe, de se auto-organizar e ter que sobreviver as mudancas frequen-
tes (Deluiz, 2004).

Referente ao impacto da positividade exagerada sobre a saude
mental dos colaboradores, Ehrenreich (2010) pontua que uma cultu-
ra excessivamente focada em otimismo pode gerar sentimentos de in-
suficiéncia e exaustao nos individuos que, mesmo enfrentando dificul-
dades, sentem-se obrigados a manter uma postura positiva. Essa ‘ti-
rania da positividade’ ndo s6 desconsidera a importancia de um equi-
librio emocional realista, mas também pode acarretar efeitos colate-
rais como aumento da ansiedade e do esgotamento profissional, con-
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tribuindo para o distanciamento emocional e a desmotivagao (Spence
& Robbins, 2011).

O ambiente corporativo atual passa por um movimento de re-
formulagdo das crengas organizacionais, onde a premissa “mais ho-
ras trabalhadas = maior produtividade” ainda persiste. Combinado ao
cenario econémico incerto e ao receio de demissdes, muitos funciona-
rios assumem uma carga de trabalho superior ao recomendavel, con-
tribuindo para o fenébmeno do desempenho excessivo, conhecido atu-
almente como “produtividade toxica” (Kedouk, 2021). Nesse contexto,
o perfil multitarefa, antes valorizado, passa a ser problematico, com-
parado ao comportamento de animais selvagens que, em constan-
te estado de alerta, precisam dividir sua atengao entre se alimentar e
se proteger de predadores. Esse estado continuo de divisédo dos pro-
cessos atencionais impede um aprofundamento em tarefas especifi-
cas, dificultando a especializacdo em uma uUnica funcao e, como re-
sultado, comprometendo a qualidade e a consisténcia da produtivida-
de (Mateus, 2021).

Com isso, a positividade neste contexto ganha um diferente
significado que foi atribuido a Psicologia Positiva, e ndo devem ser
confundidos. Se torna uma caracteristica que delimita a capacidade
criativa dos individuos, se relacionando diretamente com a exaustao
e cansago dos mesmos, que estagnam, fadigados o suficiente para
nao conseguir executar suas tarefas (Mateus, 2021). Ademais, a glo-
balizag&o ainda trouxe consigo profissionais multitarefas que possuem
uma positividade enraizada, disfargcada no discurso que deve se amar
0 que faz e assim, nunca deixara de amar com o que trabalha. Como
resultado, essa positividade somada as cobrangas das empresas oca-
sionou em diferentes tipos de doengas do século.

Cameron e Quinn (2011) observaram, em seu estudo, que cul-
turas organizacionais que exigem um otimismo rigido tendem a apre-
sentar dificuldades de adaptagdo em momentos de crise. Isso ocorre
porque os colaboradores habituam-se a negar problemas ou minimi-
zar suas consequéncias, o que afeta negativamente a capacidade de
diagnéstico e resolucao efetiva de questbes. Esse contexto pode re-
sultar em uma cultura superficial, com baixo nivel de inovacéao e capa-
cidade limitada para enfrentar desafios de forma consistente.
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Como efeito dessa cultura superficial, a identidade organizacio-
nal, entendida como processo de identificagao que inclui fatores exter-
nos aos individuos (sendo resultado da percepgao que eles tém so-
bre o contexto da organizacao), pode sofrer interferéncias se nao esti-
ver com 0s principios e propoésitos pessoais alinhados com a razéo de
ser da empresa. Havendo assim, choques de identidade organizacio-
nal, gerando sentimentos negativos nos colaboradores, aumentando a
probabilidade de insucesso organizacional (Laisse, 2006).

Inclusive, utilizando como exemplo a Sindrome de Burnout, dis-
tarbio emocional que se caracteriza por exaustao extrema, estresse e
esgotamento fisico, ndo se reduz a essas questdes apenas relaciona-
das como um fenbmeno associado a profissao, vai além. Evidenciam-
-se também, dimensdes de ordem interpessoais (como falta de su-
porte) e relativas ao modo de funcionamento da organizagdo (confli-
tos hierarquicos e falta de autonomia), atuando em conjunto, tiram do
sujeito a condigao de realizar bem a sua fungéao, de lidar com resilién-
cia com as situagdes adversas do dia a dia, a habilidade de solucionar
conflitos e até mesmo de se sentir realizado com o trabalho que exe-
cuta (Castro, 2010).

Sem duvidas, Shaufeli e Buunk (1993), trazem consigo que
a auséncia de apoio entre os profissionais nas organizacdes gera
grande incerteza sobre a melhor forma de realizar suas atividades, o
que, por sua vez, resulta em isolamento, medo de falhar e uma bus-
ca solitaria para preservar a propria competéncia. Isso acaba preju-
dicando a disposicdo para mudancgas, a autoestima e leva a exaus-
tao fisica e emocional.

Visto que, o paradigma de “Expectativa versus Realidade” cria-
do nesse objetivo especifico para destacar a disparidade entre a visdo
idealizada e os efeitos praticos da cultura de positividade nas organi-
zagOes. Embora a Psicologia Positiva proponha uma visao otimista so-
bre o potencial humano no trabalho, ainda falta uma longa caminha-
da para que seus estudos tenham uma aplicacdo com resultados efeti-
VOS, OU Seja necessaria uma mudancga abrupta no modelo de trabalho.
Por outro viés, também nao se pode ignorar que o otimismo excessi-
vo pode provocar um impacto negativo em qualquer instituicao. Silen-
ciosamente, o trabalhador encontra formas silenciosas de demons-
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trar sua insatisfacao e revolta, alguns dos exemplos apresentados por
Laisse (2006), seriam: o absenteismo, falhas deliberadas em maqui-
nas ou produtos, resisténcias, procedimentos equivocados ou exces-
sivamente corretos.

Em contraste com os processos de significacao do pertencer
e conexdes sociais reais, as expressdes de insatisfagcdo nao fortale-
cem esses sentimentos prévios que demandam dedicacéo e tempo de
qualidade para serem construidos, pelo contrario, sé afastam o indi-
viduo dessa relagdo mutua. Pedido de demissao, reclamacdes, insu-
bordinac¢des, fugas de responsabilidade e até mesmo furto, sdo alguns
dos exemplos que Andrade, Pereira e Ckagnazaroff (2007), trazem em
modelo de artigo. Evidenciando que os sinais podem ser identificados,
basta atengao da equipe multidisciplinar.

Portanto, para que os beneficios da PP sejam conquistados, é
fundamental que se encontre um equilibrio cuidadoso com as deman-
das e necessidades individuais dos colaboradores e/ou equipes. Re-
quer uma reestruturacao criteriosa de alguns processos internos, de
modo a promover uma harmonia mais sustentavel entre as praticas de
valorizagdo com motivacéo positivas, e as reais expectativas e parti-
cularidades dos funcionarios. Esse balanceamento torna-se essencial
para construir um ambiente de trabalho que, além de respeitar a indi-
vidualidade, fomente o bem-estar de forma genuina e pratica, evitan-
do que a positividade se torne apenas um ideal tedrico de “como de-
veria ser” (Sampaio e Rossi, 2002).

4 RESILIENCIA EM CONEXAO: Estratégias e caminhos para o for-
talecimento pessoal

Primordialmente, em ambientes organizacionais, a resiliéncia &
fundamental para promover o bem-estar e a satisfagcao dos colaborado-
res. Na perspectiva da Psicologia Positiva, essa capacidade de adap-
tacdo é essencial para enfrentar adversidades e fortalecer o sentido
de pertencimento. Estudos de Luthans, Avey, Avolio e Peterson (2010)
apontam que a resiliéncia contribui para o desenvolvimento de senti-
mentos de competéncia e controle sobre o proprio papel no trabalho,
reduzindo os impactos negativos do estresse e das pressdes didrias.
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Assim, a resiliéncia atua como um suporte para o bem-estar coletivo e
para a construg¢do de vinculos sociais saudaveis na organizagao.

De acordo com Youssef e Luthans (2007), o desenvolvimen-
to da resiliéncia no ambiente de trabalho ocorre por meio de praticas
positivas, como a promog¢ao de esperancga e otimismo entre os fun-
cionarios. Essas praticas ajudam a construir uma certa mentalidade
de crescimento, na qual os colaboradores acreditam que podem en-
frentar e superar desafios. Essa postura fortalece a confianca entre os
membros da equipe e reforgca o sentimento de pertencimento, pois os
individuos sentem-se apoiados e capazes de lidar com adversidades
em conjunto. Tais praticas resultam em um ambiente mais coeso e en-
gajado, no qual a organizacgao é vista ndo apenas como um local de
trabalho, mas como uma comunidade de suporte mutuo.

Cameron et al. (2011) reforgam que a implementacao de prati-
cas organizacionais que focam no fortalecimento de virtudes, como a
compaixao e o apoio social, pode aumentar significativamente a resi-
liéncia dos colaboradores. Essas praticas positivas influenciam direta-
mente o bem-estar psicoldgico, criando um ambiente no qual as pes-
soas se sentem valorizadas e acolhidas. Quando os lideres promovem
uma cultura de reconhecimento e suporte, os colaboradores tendem
a desenvolver um maior senso de pertencimento e motivacéo, o que
eleva o desempenho organizacional e reduz o impacto de estressores
cotidianos. Sendo assim, o desenvolvimento de uma cultura de positi-
vidade e resiliéncia contribui nao s6 para a satisfagao individual, mas
também para o sucesso coletivo da organizagao.

De certo, antes de elaborar como a resiliéncia é construida nes-
se contexto, é preciso correlacionar com as definicdes de bem-estar.
A preocupacado com esse conteudo, sendo considerado um tema re-
corrente de estudos académicos e literaturas organizacionais, sédo no-
tados pelas consequéncias que oferecem no ambito da produtividade
efetiva e também na propria qualidade de vida do colaborador (Junior,
Silvestrin e Oliveira, 2015). Seria o “bem-estar” entao, o reflexo da sa-
tisfacdo do participante com seu rendimento, trabalho e vida no geral,
sustentado por aspectos cognitivos, afetivos, comportamentais e fisi-
cos, com relagao diretamente proporcional a producéo e lucratividade
de uma organizacao. Harter, Schmidt e Keys (2002), confirmam ainda
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a ideia que os maiores niveis de gratificagdo com esse ambiente, de-
senvolvimento pessoal por meio de relacionamentos afetuosos tem re-
lacdo positiva com mais altos niveis de lealdade e retencéo.

Logo ap6s, ha uma abordagem da conceituagdo de bem-es-
tar no trabalho, dois enfoques apontados por Rocha Sobrinho e Por-
to (2012): o primeiro entendimento trata o bem-estar com uma reagéo
afetiva as caracteristicas do trabalho (ou seja, subjetivo), com foco
no equilibrio entre percepcdes positivas, que indica a presenca desse
bem-estar, e negativas, revelando a falta da mesma; ja o segundo en-
foque considera o bem-estar nesse meio como o resultado de avalia-
¢bes positivas sobre diferentes e amplos aspectos no ambiente pro-
fissional, como motivacao, condigdes fisicas, remuneracao, entre ou-
tros. A partir daqui os autores trazem ainda um terceiro enfoque, onde
a qualidade de vida define-se pelo balango entre vivéncias positivas,
que seria 0 bem-estar, e vivéncias negativas, que seria 0 mal-estar.
Fica evidente que a satisfagao polarizada dos individuos se situa en-
tre a gratificacao e o desgosto.

Simultaneamente, entre esses dois extremos, surge a resilién-
cia, reafirmada como a capacidade de lidar com problemas de for-
ma proativa, autbnoma e determinada, buscando alternativas soma-
das a confianga em si para solucionar adversidades (Batista e Olivei-
ra, 2008). Os mesmos autores ainda apontam, que a resiliéncia age tal
qual um importante preditor para adaptagéo de condi¢gdes que tiram o
individuo da zona de conforto, recuperacao a possiveis situacoes trau-
maticas e ndo obstante, até mesmo a felicidade. Seria entendida en-
tdo como a caracteristica motivacional da humanidade, variavel indivi-
dual ligada a resisténcia em superar diferentes tipos de circunstancias
(seja na carreira ou na vida pessoal).

A resiliéncia também desempenha um papel fundamental na
promoc¢ao do engajamento dos colaboradores, um aspecto vital para o
sucesso organizacional. Schaufeli e Bakker (2004) apontam que cola-
boradores resilientes tendem a apresentar niveis mais altos de enga-
jamento, caracterizados por vigor, dedicagao e absorgdo nas ativida-
des de trabalho. Esses colaboradores sdo menos suscetiveis ao es-
gotamento e ao estresse ocupacional, conseguindo manter-se motiva-
dos mesmo em situagdes adversas. Além disso, a presenca de resi-



ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL | 113

liéncia no ambiente de trabalho pode fomentar uma cultura de apoio
mutuo, na qual os membros da equipe se sentem incentivados a su-
perar desafios em conjunto, o que fortalece o sentimento de pertenci-
mento e coesdo no grupo (Youssef & Luthans, 2007).

Visto que, as pesquisas indicam que o bem-estar no trabalho
€ influenciado por variaveis individuais e organizacionais, bem como
por fatores cognitivos e afetivos, pode-se inferir que, entre essas, vari-
aveis de carater organizacional apresentam maior impacto do que as
individuais. Nesse contexto, a resiliéncia no trabalho surge como um
importante antecessor do bem-estar, especialmente quando associa-
da a fatores afetivos. De forma consensual, avaliagdes afetivas sobre
o0 ambiente de trabalho sao frequentemente apontadas como fortes in-
dicadores de bem-estar. De acordo com um estudo de Junior, Silves-
trin e Oliveira (2015), comprovou-se o que a literatura vem demons-
trando: que cognicdes antecedem aos afetos. Ou seja, a resiliéncia
como variavel com caracteristicas estaveis, pouco influenciadas por
questdes externas ao individuo, de avaliagdo minimamente temporal,
€ anterior as satisfagdes.

Com o objetivo em mudar o foco, preocupando-se em reparar
os desvios estruturais ou individuais a fim de construir caracteristicas
positivas e o entendimento das condigcbes que promovem a saude e
prosperidade humana, a Psicologia Positiva surge com pesquisas que
acreditam que a presencga de estados emocionais, avaliagbes positi-
vas dos trabalhadores e sua relagdo com o clima organizacional, au-
mentam a qualidade de vida e desempenho, segundo Junior, Silves-
trin e Oliveira (2015). Esta voltada também para desfazer o viés evo-
lucionista e negativo existente em algumas abordagens, nesse senti-
do, a resiliéncia é considerada uma das formas de considerar os feno-
menos relacionados a uma vida saudavel e adaptativa ao decorrer do
desenvolvimento (Baccin, Silva, Taschetto, Rodrigues, Prates e Vas-
concellos, 2020).

De frente a um cenario econémico que é recheado de incerte-
zas, em que as pessoas vivem cada vez mais ameacadas por reali-
dades externas e internas, com sensac¢des de inseguranga, angustia
e ansiedade como condutoras de acontecimentos a situa¢des que vi-
sam o desespero, ser resiliente é estratégia para aprender a lidar com
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os obstaculos. Segundo Seligman e Peterson (2003), para que exis-
ta éxito no habito de prevenir, € necessario e fundamental investimen-
tos no conhecimento cientifico sobre virtudes e forgas pessoais, con-
sideradas contribuicdes da Psicologia Positiva e questdes presentes
no dia a dia do trabalho, demonstrando seu valor e a atualidade da re-
visdo sistematica.

Como outra alternativa, o exercicio constante de alteridade nos
ambientes organizacionais é essencial para o fortalecimento do bem-
-estar coletivo e o desenvolvimento de um clima positivo. Segundo
Emmanuel Lévinas (1961), a experiéncia do outro é fundamental para
a constituicdo da identidade do sujeito, afirma que o encontro com o
outro, que se revela como algo exterior e radicalmente diferente, exi-
ge uma responsabilidade ética que transcende as categorias do egois-
mo e da autossuficiéncia. A alteridade seria entdo a chave para a ética,
pois é ao nos depararmos com o outro em sua diferenca que nos tor-
namos verdadeiramente humanos. Através da empatia e do respeito
mutuo, os colaboradores sdo capazes de compreender e valorizar as
perspectivas alheias, criando lacos de apoio e confianca. Essa pratica,
destacada pela PP como promotora de vinculos saudaveis, enrique-
ce as relagdes interpessoais e contribui para um ambiente de trabalho
onde cada individuo se sente reconhecido e motivado, favorecendo o
sucesso e a coesao da equipe (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Destarte, para lidar com o cansago e como consequéncia pro-
mover o bem-estar, a Psicologia Positiva propde estratégias basea-
das na identificacao e no fortalecimento de forgas e virtudes individu-
ais, como a resiliéncia, o otimismo e a gratiddo. De acordo com Selig-
man (2002), esses atributos podem auxiliar os trabalhadores a reinter-
pretar adversidades de forma positiva, o que diminui o impacto do es-
tresse e promove uma sensagao de controle. Cultivar a gratidao, por
exemplo, contribui para um aumento no bem-estar, pois permite que
os individuos reconhegam aspectos positivos em suas vidas, mesmo
em meio a situagdes desafiadoras. Apenas mantendo a atencgao para
evitar que esse exercicio se torne toxico ou sufocante para os colabo-
radores, precisando ser um processo cuidadoso e bem estruturado.

Além disso, praticas de mindfulness, conforme apontado por
Kabat-Zinn (2003), podem ser aplicadas no ambiente de trabalho para
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melhorar a atencéo plena e reduzir o cansago mental. Em ambientes
de convivéncia, em horas especificas reservadas apenas para isso,
com divisao de diferentes grupos é uma sugestao de aplicabilidade.
A combinacao de tais praticas com a promog¢ao de um clima organi-
zacional positivo fomenta relagdes interpessoais saudaveis, estimula
a cooperagao e o suporte mutuo entre colegas, elementos essenciais
para uma equipe resiliente e motivada. Portanto, ao investir em estra-
tégias da Psicologia Positiva, as organiza¢des favorecem nao apenas
a redugao do cansago dos colaboradores, mas também o aumento da
satisfacdo e do desempenho no trabalho.

Eventualmente, para fortalecer o sentimento de pertencimen-
to, a PP sugere intervengdes com foco em relacionamentos positivos
e em praticas que aumentem a sensacgao de reconhecimento e valori-
zacao. O pertencimento é uma necessidade humana essencial, sendo
alcangado quando os individuos se sentem parte de grupos que valo-
rizam ndo so6 sua contribuicdo, como tudo que eles tém para oferecer
(Baumeister e Leary, 1995). Além disso, estratégias como o feedback
construtivo e o reconhecimento das forgas individuais no ambiente de
trabalho, conforme discutido por Peterson e Seligman (2004), podem
aumentar o engajamento e a satisfagao dos participantes das organi-
zacgOes. Esses elementos contribuem para um clima organizacional
agradavel, onde os trabalhadores se sentem mais conectados e en-
volvidos com os objetivos da equipe e da organizagdo como um todo.

Em sintese, promover resiliéncia e bem-estar nos ambientes
organizacionais € essencial para a constru¢gdo de um clima positivo e
acolhedor, que favorece o desempenho e a satisfacao dos colabora-
dores. E a garantia de prevaléncia. Através das estratégias apresen-
tadas nessa pesquisa, o resultado esperado ao aplicar as recomenda-
¢bes seria a conquista dos individuos para lidar melhor com adversi-
dades, sentindo-se valorizados e reconhecidos, o que acaba por im-
pactar de maneira positiva tanto o ambiente de trabalho quanto o de-
senvolvimento pessoal. Dessa forma, a Psicologia Positiva reforga que
cultivar um ambiente de apoio mutuo e reconhecimento beneficia tanto
o bem-estar individual quanto o sucesso coletivo da organizagdo. Ins-
pirados na Hierarquia das necessidades de Maslow (1943), é possivel



ESTUDOS E REFLEXOES DE DISCENTES SOBRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL | 116

afirmar que quando alcangamos o sentimento de pertencimento e au-
torrealizacao no trabalho, “ndo apenas sobrevivemos; prosperamos”.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

E admissivel considerar que a Psicologia Positiva surge como
um campo promissor tendo como finalidade transformar o modo como
as organizagodes e individuos encaram os desafios e as interagdes do
cotidiano. Ao colocar em destaque o foco no desenvolvimento de po-
tencialidades, na consolidacdo do sentimento de pertencer e promo-
¢ao de conexdes sociais, contribui na criagdo de ambientes mais aco-
Ihedores e colaborativos, nos quais o bem-estar e o crescimento mu-
tuo se tornam prioridades. Buscando reforgar as forgas e os potenciais
humanos, a Psicologia Positiva dispde de uma conduta inovadora que
busca otimizar a experiéncia de viver e trabalhar em grupo.

Contudo, embora a PP oferega esta abordagem de explorar os
potenciais humanas no trabalho, sua utilizagdo enfrenta alguns desa-
fios significativos entre a valorizagcdo do otimismo e desconsiderar a
importancia de equilibrar praticas que incentivem a satisfacéo e bem-
-estar com a realidade das demandas organizacionais e individuais.

Dessa forma, este estudo visa, justamente, ampliar o olhar para
0 processo de pertencimento dos colaboradores em uma organizagao,
uma vez que é primordial que os funcionarios tenham a devida valo-
rizagdo em seu ambiente de trabalho e que haja um ambito organiza-
cional propicio para reconhecer e adotar praticas de motivagao, aco-
Ihimento e representatividade.

Assim, conforme foi discutido ao longo das analises desse estu-
do e conforme os autores sobre o0 assunto, em especial Carvalho, Nas-
cimento e Pires (2024), podemos entender que um ambiente organi-
zacional que valoriza a representatividade e o senso de pertencimento
proporciona aos trabalhadores a oportunidade de reconhecer, nos cole-
gas, tanto as semelhangas quanto as diferengas. Essa dindmica facilita
a compreensdo mutua, promovendo uma percepgao mais ampla do ou-
tro e de si mesmo como integrantes de um mesmo grupo social.

Em sintese, a Psicologia Positiva, enquanto desempenho teo-
rico e pratico, contribui de forma relevante para a evolucao das rela-
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¢cbes interpessoais e no éxito organizacional, trazendo beneficios tan-
to no nivel individual quanto no coletivo. Ademais, é necessario que
estudos e pesquisas continuem sendo realizados para demonstrar, de
forma mais abrangente, os resultados e impactos da aplicagdo da Psi-
cologia Positiva em diferentes contextos organizacionais.
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