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RESUMO

O presente artigo quer ser um espago de discussdo do conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), tanto quanto um denunciador de seu mau emprego na atualidade. Objetiva
promover uma reflexdo acerca da direcdo dada a finalidade do conceito enquanto projeto a ser
implementado nas organizagdes, dado seu potencial para também servir como instrumento de
adequacdo dos trabalhadores as normas, por meio das técnicas disciplinares (controle,
vigilancia, exame e punicdo), muito mais do que meio para se alcangar os niveis adequados de
salde e bem estar para os trabalhadores. Discute-se ainda neste artigo o papel da Psicologia
Organizacional e do Trabalho frente ao tema, apresentando ao Psicélogo inserido na area, 0
desafio de ser o principal agente atuante na identificacdo das praticas que colocam em risco a
salde dos trabalhadores por torna-los, na perspectiva foucaultiana, corpos docilizados e
normalizados, adequados as demandas de desempenho e produtividade nas organizacoes.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Psicologia Organizacional e do Trabalho;
Qualidade Total; Biopoder.
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ABSTRACT

This article intends to be a space for discussion concern the concept of Quality of Life at Work
(QVT), as well as denouncing its current misuse. It aims to promote a reflection about the
direction given to the purpose of the concept as a project to be implemented in the organizations,
since in it there is a potential to serve as an instrument for the adaptation of workers to the rules,
through disciplinary techniques (control, surveillance, exam and punishment), much more than
a way to achieve adequate levels of health and well-being for workers. This paper also discusses
the role of Organizational and Work Psychology in the face of this issue, presenting to the
psychologist inserted in this field the challenge of being the main acting agent in the
identification of practices that put workers' health at risk by making them, according to the
Foucaultian perspective, tamed and normalized bodies, adequate to the performance and
productivity demands in organizations.

Keywords: Quality of Life at Work; Organizational and Work Psychology; Total quality;
Biopower.

INTRODUCAO

Este artigo, de carater tedrico e resultante de revisdo sistematica de literatura, tem como objetivo
apresentar e discutir o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (doravante, QVT) enquanto
fator potencialmente promotor de salde do trabalhador e éxito organizacional, posto que, ao
menos discursivamente, encontra-se acoplado a seu conceito a intencdo de desenvolver
ambientes laborais que promovam a salde, previnam acidentes e evitem, ou atenuem, 0
adoecimento de trabalhadores, contribuindo, paralelamente, com o processo de construgdo de
uma identidade de sucesso & organizacdo, que poderd ser reconhecida por seus trabalhadores,
fornecedores, consumidores e comunidade de um modo geral, como socialmente responsavel,
humanizada e ética.

Ao dar énfase a dimensdo discursiva (FOUCAULT, 2002a) do conceito de QVT, queremos, na
verdade, tecer uma critica as organizacdes de trabalho que, lancando mdo do marketing, das
estratégias da comunicacdo corporativa e de ideologias incutidas em politicas e préaticas de
gestdo de pessoas, pretendem, prioritariamente, estabelecer uma relacdo de vigilancia, controle,
punicdo e disciplinarizacdo de seus trabalhadores (FOUCAULT, 2002b), de modo que os
mesmos atendam as demandas organizacionais em termos de adequacdo as metas de
desempenho e produtividade. Tal processo, por nds compreendido como uma dissociacdo entre
discurso e pratica em torno da QVT, tem fomentado uma falsa impressdo e consciéncia nos
trabalhadores: a de que estdo sendo protegidos pelas organizagfes em termos de cuidados com
sua saude fisica e mental, quando, na realidade, estdo sendo treinados para assumir posturas
passivas frente ao desrespeito de muitos dos seus direitos e se adaptando aos novos modelos de
racionalizacdo do trabalho; uma metaférica reinvencdo do conceito de qualidade total aplicado
a produtos e servicos, traduzida para os modos de ser, de se relacionar e de agir dos
trabalhadores.

Neste sentido, o presente artigo quer ser um espaco de discussdo do conceito de QVT, tanto
quanto denunciador de seu mau uso, possibilitando uma reflexdo acerca da dire¢do dada a sua
finalidade, enquanto projeto a ser implementado nas organizacfes, posto que, se na pratica, ndo
ocorrer uma superacdo dos limites impostos pelo discurso, estaremos usando o potencial do
conceito de QVT mais em prol da organizagdo e seu desenvolvimento do que em prol dos
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trabalhadores, portanto, em detrimento ao real sentido de salude e bem estar do trabalhador, ou
seja, produzindo mentalidades e subjetividades docilizadas, padronizadas, higienizadas e,
porque ndo dizer, alienadas.

Para finalizar o percurso da reflexdo que ora propomos, detemo-nos ainda neste texto sobre a
figura do Psicologo Organizacional e do Trabalho que, enquanto representante de uma ciéncia
e profissdo essencialmente comprometida com o desenvolvimento integral do ser humano, toma
para si a responsabilidade de atuar em prol da saude e bem estar dos trabalhadores. Assim sendo,
discutiremos aqui um pouco sobre qual o papel e quais os desafios que este profissional deve
enfrentar em relacdo ao tema central do artigo, a QVT.

O modo de vida contemporaneo evidéncia, indiscutivelmente, a centralidade do trabalho na
vida das pessoas. E este ambiente que ocupa grande parte do dia a dia dos trabalhadores e que
pode vir a ser responsavel por diversas variaveis prejudiciais a vida dos mesmos, como
adoecimento e conflitos pessoais dentro e fora deste espaco. Sendo assim, fica evidente a
importancia da QVT como mecanismo voltado a minimizar possiveis prejuizos a salde do
trabalhador, na busca de um equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Ao mesmo tempo, estando inserido em um contexto organizacional, o trabalhador estd exposto
a diversos fatores que afetam diretamente o seu trabalho e bem estar dentro da organizacao.
Neste contexto, existe uma preocupacdo com a saude do individuo, visto que a promocao desta
estd diretamente ligada & produtividade da organizacéo.

Através desta l6gica, o desenvolvimento de agdes que visem a melhoria do nivel de qualidade
de vida dos individuos acarretard numa maior satisfacdo interna e, deste modo, maior
produtividade. Segundo Capitdo e Heloani (2003), as condicdes de trabalho e relacGes diretas
entre trabalhadores tém influéncia na qualidade de vida, o que a torna estratégica para a
sobrevivéncia e desenvolvimento das organizacbes. Para sobreviver e se solidificar, as
organizacdes modernas devem investir em pessoas e fornecer-lhes possibilidades de
crescimento, desenvolvimento e autonomia.

Conforme Chiavenato (2010), com o surgimento do conceito de Gestdo de Pessoas, o0 modo
como as organizagbes passam a se relacionar com os trabalhadores muda de perspectiva: as
pessoas passaram a ser vistas como seres diferentes, dotados de personalidade propria, com
uma historia pessoal particular e ndo mais como meros recursos, sendo, sobretudo, elementos
que impulsionam a organizacdo e que sdo capazes de dota-las de inteligéncia, passando a ser
considerados parceiros da organizacdo, investindo nela e esperando em troca reconhecimento,
crescimento profissional, incentivos e um salario compativel com suas atividades. A Gestdo de
Pessoas — nomenclatura atualmente aplicada em substituicdo a Administracdo de Recursos
Humanos — V€ os trabalhadores, portanto, como um fator de competitividade, assim como o
mercado e a tecnologia e ndo como recursos, no sentido mais instrumental do termo, que a
organizacdo utiliza, consome, descarta quando ndo mais necessario e que, em funcdo das
legislacBes trabalhistas, produzem custos.

Ainda segundo Chiavenato (2010), as pessoas compdem uma organizagdo porgue esperam que
sua participacdo satisfaca algumas de suas necessidades. Para alcance dessas satisfaces estdo
dispostas a submeter-se a certos esforgos custosos dentro da organizacdo, esperando assim que
os beneficios pessoais sejam maiores do que 0s Custos.
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Tendo isto em vista, percebe-se que a QVT é a grande estratégia das organizacBes para
atingirem a produtividade, sem esquecer a motivacdo e satisfacdo do individuo. Dependendo
da relacéo estabelecida entre organizacdo, trabalhador e funcdo exercida por este, a QVT pode
contribuir como um fator de equilibrio e desenvolvimento do mesmo.

EVOLUCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ndo € hegemdnico e os diversos
pesquisadores do assunto apresentam divergéncias conceituais sobre a exata descricdo do que
seria a QVT, porém Sant’Anna, Kiliminik e Moraes (2011), identificaram convergéncias no
entendimento desta definicdo e o percebem como “um movimento de reacdo ao rigor dos
métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo propiciar
uma maior humanizacdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participagdo destes nas decisdes e problemas do trabalho™.

Segundo Sampaio (2012, p.122) “em lugar de um conceito tem-se uma nocao de QVT, ou seja,
um ‘guarda-chuva teodrico’ com consequéncias praticas, associado a outros fendmenos
organizacionais e relacionados a saude mental”.

Silva, Furtado e Zanini (2015, p.188) compreendem que o trabalho passou a ser significado
como “‘um caminho para a autorrealizagdo, crescimento profissional, possibilidade de se obter
recompensas, desenvolver habilidade, ter o potencial aumentado proporcionando seguranca e
satisfagdo com cada realizagao” ().

Conforme apontam Fernandes e Gutierrez (1988), hd varios mecanismos utilizados pelas
organizagcbes na busca de uma melhor QVT, dentre esses as autoras citam:

investimento em um sistema integrado de compensacdo, elevacdo da
seguranga e condicbes de trabalho, maior participacdo por parte do
empregado, liberagdo do potencial criativo, poder de decisdo a nivel do
proprio cargo, retroinformagcdo sobre o desempenho, perspectivas de
crescimento e outras tantas coisas que ndo geram custos adicionais, mas se
refletem de maneira decisiva na qualidade de vida do trabalhado [...] esforgos
para melhorar a qualidade de vida no trabalho, através da reformulacéo
de cargos, com a participacdo dos trabalhadores e melhoria do meio
ambiente organizacional, tém demonstrado ser, antes de tudo, um
investimento que traz efetivamente retorno positivo em termos de
produtividade e satisfagdo no trabalho (p. 30).

O que encontramos em comum na literatura sobre as diversas definicbes de QVT é a tentativa
de alinhar o aumento da produtividade com o bem estar do trabalhador. Quanto mais satisfeito
e saudavel, tanto fisica quanto psiquicamente, o trabalhador se encontra, mais ele podera
produzir e promover a imagem da organizacao.

Ferreira (2011) apresenta um levantamento feito pela Agéncia Nacional pela Melhoria das
Condices de Trabalho (ANACT) sobre a percepcdo dos trabalhadores franceses em relacéo
aos aspectos avaliados como os mais importantes na ocupacéo atual. Vejamos (Tabela 1):
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Tabela 1 - Fatores Julgados Mais Importantes (n=806).

Itens %
Nivel de Remuneracdo 28
Interesse pela Ocupacédo 28
Condicdes de Trabalho 25
Reconhecimento Profissional 11
Tempo Livre Fora do Trabalho 4
Possibilidade de Acessar Outro Emprego/Empresa 3
Notoriedade da Instituicdo 1

Fonte: Ferreira (2011).

Consideramos adequado apontar para o fato de que, como visto na Tabela 1, os itens “renda”
(nivel de remuneracdo) e “interesse pelo trabalho” foram avaliados com a mesma intensidade
de importancia para os trabalhadores participantes da pesquisa de Ferreira (2011), ou seja, se
por uma lado pode-se afirmar sobre a importancia destes aspectos na construcdo da percepcéo
dos trabalhadores acerca da QVT experimentada, por outro pode-se verificar o carater alienante
do trabalho, que, de tdo central na vida do homem na atualidade, seu aspecto pecuniario pode
estar sendo elevado a um nivel de menor significancia se comparado com o passado; noutras
palavras: ndo é mais importante trabalhar e ser bem recompensado por este trabalho do que
simplesmente estar trabalhando ou empregado.

Ao apresentar os fatores que mais influenciam a satisfacdo no trabalho (Tabela 2), corrobora-
se essa questdo da alienagcdo, posto que os participantes da pesquisa de Ferreira (2011) elegem
0 “relacionamento com colegas de trabalho” como mais importante do que varidveis como
“seguranca no local de trabalho” e mesmo “possibilidade de evolugdo profissional”.

Tabela 2 - Fatores que mais Influenciam a Satisfacdo no Trabalho (n=806).

liens 2006 2007

% %
Relacionamento com os Colegas de Trabalho 90 89
Seguranca no Local de Trabalho 89 88
Autonomia e Responsabilidade 91 88
Relacionamento com a Hierarquia 78 77
Relacionamento com a Clientela 79 72
Reconhecimento no Trabalho 64 62
Possibilidade de Evolugdo Profissional 59 55

Fonte: Ferreira (2011).

Walton (1973) desenvolveu um modelo de avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho
contendo oito critérios subdivididos em diversos indicadores considerando fatores intra e extra
organizacao, sdo eles: Compensacdo Justa e Adequada, considerando uma renda adequada
ao trabalho, equidade interna e externa; Condi¢Oes de Trabalho, analisando uma jornada de
trabalho razodvel e um ambiente fisico seguro e saudavel; Uso e Desenvolvimento de
Capacidades, avaliando a autonomia, o significado e a identidade da tarefa, variedade de
habilidade e a retroinformacdo; Oportunidade de Crescimento e Seguranca, visando a
possibilidade de careira, 0 crescimento pessoal e a seguranca no emprego; Integracdo Social
na Empresa, considerando a igualdade de oportunidades, relacionamentos e senso
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comunitario; Constitucionalismo, apreciando o respeito as leis e direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal, a liberdade de expresséo e as normas e rotinas; O Trabalho e 0 Espaco
Total da Vida, aferindo o papel balanceado do trabalho; Relevancia Social da Vida no
Trabalho, ponderando a imagem da empresa, a responsabilidade social pelos empregados e a
responsabilidade pelos produtos e servicos.

Este modelo de Avaliagcdo da Qualidade de Vida no Trabalho apresentado por Walton (1973) é
considerado classico por proporcionar a avaliagdo da qualidade de vida dos trabalhadores dentro
de suas organizacbes e € ainda utilizado atualmente por profissionais e pesquisadores que
buscam avaliar como os trabalhadores aferem sua atual QVT.

O Ministério do Meio Ambiente (2016), em seu site, aponta que a administracdo publica deve
buscar uma melhora na QVT promovendo agbes para o desenvolvimento pessoal e profissional
de seus servidores, para tanto as instituicoes publicas devem “desenvolver e implantar
programas especificos que envolvam o grau de satisfacdo da pessoa com o ambiente de
trabalho, melhoramento das condicbes ambientais gerais, promo¢do da salde e seguranca,
mtegracdo social e desenvolvimento das capacidades humanas, entre outros fatores”. EMmM
seguida, a mesma instituicdo afirma que:

tal qualidade de vida visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador
ao desenvolver suas atividades na organizacéo tendo como ideia basica o fato
de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais satisfeitas e envolvidas
com o proprio trabalho. Portanto, a ideia principal é a conciliagdo dos
interesses dos individuos e das organizacdes, ou seja, ao melhorar a satisfagéo
do trabalhador dentro de seu contexto laboral, melhora-se consequentemente
a produtividade (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2016).

Na sequéncia 0 Ministério pontua fatores que implicam na melhoraria da QVT:
e Uso e Desenvolvimento de Capacidades:
o Aproveitamento das habilidades;
o Autonomia na atividade desenvolvida;
o Percepcdo do significado do trabalho.
e Integragdo Social e Interna:
o Auséncia de preconceitos;
o Criacdo de areas comuns para integracdo dos servidores;
o Promocéo dos relacionamentos interpessoais;
o Senso comunitario.
e Respeito a Legislagdo:
o Liberdade de expresséo;
o Privacidade pessoal;
o Tratamento imparcial.
e Condicdes de Seguranca e Saude no Trabalho:
o Acesso para portadores de deficiéncia fisica;
Comisséo interna de prevencdo de acidentes — CIPA;
Controle da jornada de trabalho;
Ergonomia: equipamentos e mobiliario;
Ginastica laboral e outras atividades;
Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e neuroses diversas;
Orientacdo nutricional,
Salubridade dos ambientes;
o Saude ocupacional.
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A Agéncia Brasil de Seguranca — ABS (2016) considera cinco Critérios de Avaliacdo para o
prémio ABS Top Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho, sdo eles: a estrutura da gestao,
considerando como indicadores a politica de QVT, a participagdo do empregado, a
responsabilidade e atribuicbes, a conscientizacdo, competéncia e treinamento, a documentacao
e controle de documentos, a comunicacdo e as auditorias; o planejamento da QVT e como
indicadores o atendimento a legislacdo, a gestdo de riscos e prioridades, os objetivos e metas, 0
gerenciamento de mudancas, a seguranca na aquisicdo de bens ou produtos, a QVT com
contratos e outras partes interessadas e a analise critica; a mediacdo, monitoramento e
avaliagdo do desempenho apreciando como indicadores a investigacdo de fatores que
influenciam o processo, riscos e prioridades, o monitoramento de riscos e prioridades, o
monitoramento dos fatores da QVT, o acompanhamento de objetivos e metas e os indicadores
de desempenho; o controle operacional e praticas de gestdo em QVT avaliando como
indicadores a préatica de gestdo, o meio de prevencédo e protecdo, os procedimentos de gestdo, a
garantia de observacdo continua dos procedimentos, o gerenciamento de consequéncias de
comportamentos e a conscientizacdo de consequéncias individuais; e os resultados levando em
conta os resultados das acGes de QVT, o monitoramento de riscos e prioridades, o
monitoramento dos fatores de QVT e 0s outros resultados.

Silva (2001) apresenta uma concepc¢do da evolucdo do conceito de QVT baseada em Nadler e
Lawler citado por Fernandes (1996). Segundo a autora, que propde a alteracdo do Ultimo item
— QVT como responsabilidade do Estado, da Empresa, do Trabalhador e do Sindicato
(hoje e no futuro) ao inves de QVT como nada (futuro) em caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, no passard de um “modismo” passageiro, a evolugdo do conceito se
apresenta da seguinte maneira: de 1959 a 1972 a QVT era considerada como uma variavel,
reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a QVT para o individuo, de
1969 a 1974 a QVT era vista como uma abordagem, o foco era o individuo antes do resultado
organizacional, mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcdo. De 1972 a 1975 o conceito era entendido como um método, um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e satisfatorio. A QVT era visto como sinbnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargos ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica. No
periodo de 1975 a 1980 a QVT era percebida como um movimento, uma declaracéo ideoldgica
sobre a natureza do trabalho e as relacbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos
administracdo participativa e democracia industrial eram frequentemente ditos como ideias do
movimento de QVT. Entre 1979 e 1982 o conceito de QVT era visto como tudo, como panaceia
contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixa e outros problemas organizacionais. E de hoje para o futuro a QVT é
compreendida como responsabilidade do estado, da empresa, do trabalhador e do
sindicato, é responsabilidade dos atores sociais — estado, empresa, trabalhadores, sindicato —
através da preocupacdo conjunta e 0 compromisso com o ambiente e a sociedade em geral,
dentro de um contexto flexibilizado.

A autora sintetiza também os conceitos de alguns dos principais estudiosos do tema QVT:

e Walton (1923) — Designa preocupacao com o resgate de valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avanco tecnologico, da
produtividade e do crescimento econdmico.

e Werther e Davis (1983) — Sé&o esforcos para melhorar a qualidade de vida
procurando tornar 0s cargos mais produtivos e satisfatorios.
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e Nadler e Lawler (1983) — E vista como uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, do trabalho e das organizacGes.

e Fernandes (1996) — A gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnologicos e socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalho e na produtividade das
empresas.

e Bom Sucesso (1998) — Termo utilizado para avaliar as condi¢des de vida urbana,
incluindo transporte, saneamento basico, lazer e seguranca; saude, conforto,
bens materiais, além de emogdes e sentimentos das pessoas.

Podemos considerar entdo que a QVT vislumbra potencializar a producdo dos trabalhadores
aumentando o bem estar e a satisfacdo, promovendo ambientes de trabalho seguros e
adequados, sem que 0s custos para essas melhorias ultrapassem a produtividade excedente
gerada pelo aperfeicoamento da condicdo de vida dos trabalhadores.

A seguir abordaremos a tematica da origem da QVT como origindria da Qualidade Total
(doravante, QT).

QUALIDADE TOTAL X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A promocdo da QVT dentro das organizagdes ndao surge solta em meio as suas praticas. Apesar
de tomada como Obvia e necessaria por qualquer um que analise este tipo de exercicio, Vé-se
que € embasada em modalidades de organizagdo do trabalho e gestdo que demandam este tipo
de prética.

Segundo Barros (2010), atualmente os processos produtivos sdo mudltiplos e podem conviver
mutuamente dentro do mesmo espaco, ndo se restringindo apenas ao Fordismo e Taylorismo.
Os novos modelos sdo possibilidades e, na grande maioria das vezes, estdo combinados no
mesmo espaco.

Antunes (2007, apud BARROS, 2010) afirma que novos padrdes de busca da produtividade e
formas de adequacdo da producdo a ldgica de mercado tomaram lugar, substituindo a producéao
em série e em massa atraves de uma especializacdo flexivel. Ainda segundo este autor, novos
padrdes de gestdo dos trabalhadores tomam forca, nos quais a busca da QT € expressivamente
influente. Sobre este mesmo tema, Schmidt (2000), assim se expressa:

a génese desta nova filosofia administrativa é entendida essencialmente como
resultante de alterac6es do sistema capitalista de producdo, que vairecorrer ao
T.Q.C%., um novo tipo de olhar na relagdo Homem - Trabalho. O sistema
capitalista de producdo concilia as concepcdes holisticas do Controle da
Qualidade Total, aumentando assim, a alienacao dos sujeitos, pois, a0 mesmo
tempo que oferta outras relacdes de trabalho, produz novas tecnologias de
poder (p. 17).

Conforme visto anteriormente, o uso do termo QVT remete a referéncias anteriores a década
de 80, entretanto, conforme Barros (2010), na pratica, a QVT aparece implicada ao modelo de
QT. Este modelo nada mais é do que um instrumento de gerenciamento da producdo que visa
constituicio de controles e processos produtivos de fabricagdo. E um molde que tomou corpo a
partir da década de 80, e tem origens na engenharia. Com sua implementacdo pretende-se

1T.Q.C. — Total Quality Control.
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aprimorar a qualidade dos processos e do produto ou servico oferecido em trés dimensdes
dentro da empresa: o produto em si, 0 ambiente interno e a mobilizagdo de todos os
trabalhadores.

O terceiro elemento citado seria crucial para este estudo, conforme Barros (2010):

0 ponto nevralgico da QVT é justamente a mobilizacdo de todos os
trabalhadores da empresa. Planos de metas sdo elaborados e somente o
envolvimento geral pode possibilitar seu cumprimento. E justamente nessa
dimens&o que aparecem como preocupacao dos gestores as questdes acercacda
motivacao dos trabalhadores e o quanto estes estdo satisfeitos com a empresa
(Barros, 2010, p. 25).

Percebe-se, entdo, que os programas de QT ndo se desvinculam da qualidade de vida das
pessoas no trabalho. Para coloca-los em pratica € necessario que os trabalhadores adotem uma
postura consciente, voltada para tomar medidas que vao ao encontro & diminuicdo de custos
finais, através de uma maior participacdo dos trabalhadores nas decisdes operacionais. Estes
programas precisam de trabalhadores preparados para fazer seu trabalho e que estejam
motivados para isso — queiram fazé-lo.

Neste sentido, nota-se que grande parte da responsabilidade pela qualidade do produto foi
“compartilhada” com o trabalhador. Para garantia desta qualidade, supostamente, entdo, a mio
de obra também deveria estar qualificada e agir de forma corresponsavel pelo processo de
producdo. Entende-se, desta forma, que a QVT enquanto parte de um programa de QT nada
mais é do que uma estratégia utilizada para se atingir 0 objetivo das empresas que aderem a
esse tipo de modelo, conforme colocado por Barros (2010):

se, por um lado, existem propostas para a QVT como humanizagdo do
ambiente de trabalho, com certeza € em sua interface com programas de QT
que a QVT aparece claramente como uma estratégia voltada para a confeccgéo
do ‘produto perfeito’, perfeito em sua concepgdo e em todas as etapas de sua
elaboracdo. A ideia de ‘perfeicdo’ é tratada como um atributo que vem agregar
valor ao produto, tal como uma garantia de qualidade (p. 64).

Tal ponto de vista, de QVT enquanto parte do modelo de QT, abre margem para uma
interpretacdo mais critica acerca da tematica e que, de certa forma, dialoga com a nocdo de
Biopoder, de Foucault, como veremos a seguir.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E BIOPODER

Para Foucault (1977) o Biopoder foca em dois polos, 0 primeiro “centrou-Se No corpo COMo
méquina: no seu adestramento, na ampliagdo de suas aptidGes, na extorsdo de suas forgas, no
crescimento paralelo de sua utilidade e docilidade, na sua integragdo em sistemas de controle
eficazes e econdmicos” (p. 129). J& o segundo “‘centrou-Se NO COrpo-espécie, no Ccorpo
transpassado pela mecénica do ser vivo e como suporte dos processos bioldgicos: a proliferacéo,
0s nascimentos e a mortalidade, o nivel de salde, a duracdo da vida, a longevidade, com todas
as condicdes que podem fazé-lo variar” (p. 129).

De acordo com Barros (2010) Foucault identifica uma nova mecénica do poder,
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que viria a substituir a sistematica preconizada pela teoria juridica de
soberania (centrado no Estado) e pela nogdo classica marxista que identifica o
poder enquanto posse dos meios de produ¢do. Chamado de poder disciplinar,
tal modalidade de poder incide, por meio de praticas de vigilancia, diretamente
sobre os corpos, extraindo deles tempo e trabalho (p. 162).

Esse poder disciplinar, segundo Foucault (2005), consagrou-se como instrumento fundamental
para a implantacdo do capitalismo industrial e do tipo de sociedade que lhe é correspondente.

Segundo Rabinow e Rose (2006):

neste nivel mais geral, entdo, o conceito de ‘biopoder’ serve para trazer a tona
um campo composto por tentativas mais ou menos racionalizadas de intervir
sobre as caracteristicas vitais da existéncia humana. As caracteristicas vitais
dos seres humanos, seres viventes que nascem, crescem, habitam um corpo
que pode ser treinado e aumentado, e por fim adoecem e morrem. E as
caracteristicas vitais das coletividades ou popula¢cdes compostas de tais seres
viventes (p. 28).

Para Barros (2010) “o sujeito dos discursos corporativos observados sobre QVT ¢ a organizagido
e ndo o trabalhador. E para ela que este discurso age, ¢ ela quem ele busca fortalecer” (p. 52).
Ainda segundo o autor a empresa total adquire plena responsabilidade sobre seus trabalhadores,
porém ndo visa suprir suas necessidades, mas gerenciar a formacéo e conservagdo de sua mao-
de-obra e de seus consumidores.

Além das competéncias profissionais, as empresas buscam também pessoas que desenvolvam
atividades que sincronizzm com as aptiddes desejadas pelas organizacdes. Os hobbies e
atividades de lazer também estdo sendo avaliadas para buscar cada vez mais, trabalhadores que
se identifiquem com os pressupostos da organizagao.

Barros (2010) aponta que a gestdo por competéncias, selecionando caracteristicas especificas,
assim como a avaliagdo de desempenho, ao valorizar e pontuar alguns conhecimentos em
detrimento de outros, abrevia o tempo livre do trabalhador ¢ o direciona a um eterno “qualificar-
se” e “aprimorar-se” sempre em consonancia com a competéncia essencial da empresa.

Ao propor programas de qualidade de vida, a organizacdo delimita atitudes que devem ser
seguidas por seus trabalhadores com o proposito de resguardar a saide do mesmo, entretanto,
essa delimitacdo de comportamentos acaba por censurar agdes desviantes e que ndo favorecam
competéncias desejadas pela organizacéo.

Sendo assim, ao propor programas de QVT a organizacdo além de enquadrar o trabalhador em
comportamentos desejados (modelos, padrbes previamente estabelecidos), busca evitar que ele
se afaste de condutas que ndo proporcione qualquer valorizacdo para a organizagao.

O discurso da qualidade de vida molda um ‘“trabalhador saudéavel’, desejavel para a
organizacdo, busca treinar suas atitudes para que se torne resiliente, ou seja, resistente as mas
condicBes de trabalho e com isso garante sua produtividade independentemente das condicbes
em que estd submetido. Ao fortalecer a saude do trabalhador propicia que este continue
executando suas atividades, mantendo a producdo e satisfazendo as metas da organizacao,
reduzindo, por exemplo, rotatividade e absenteismo de trabalhadores.
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Ao mostrar para o trabalhador como manter-se sauddvel a organizacdo cria mecanismos de
controle de agdes dos trabalhadores, atitudes tidas como de risco devem ser excluidas do
repertorio, e sdo valorizados aqueles costumes que permitam a manutencdo atual da saude. Ao
propor a manutencdo da saude, a organizagdo cria, constitui, “corpos doceis e uteis”. Barros
(2010) aponta que:

Foucault foi quem forneceu mais subsidios para entendermos o discurso da
qualidade de vida para os trabalhadores e sua ideia de “saude” como
mecanismo disciplinar de controle. Estes programas permitem aquilo que
Foucault chama de criac¢ao de corpos doceis e Uteis (Barros, 2010, p. 171).

Foucault (1987) utiliza-se da figura do soldado para explicar a criacdo de corpos doceis e (teis,
segundo ele:

0 soldado tornou-se algo que se fabrica; de uma massa informe, de um corpo
inapto, fez-se a maquina de que se precisa; corrigiram-se aos poucos as
posturas; lentamente uma coacao calculada percorre cada parte do corpo, se
assenhoreia dele, dobra o conjunto, torna-o perpetuamente disponivel, e se
prolonga, em siléncio, no automatismo dos habitos; em resumo, foi “expulso
o camponés” e The foi dada a “fisionomia de soldado” (p. 162)

O mesmo paralelo pode ser tracado sobre o trabalhador: ensina-o a produzir, a manter-se
saudavel e asseado, submetido a regras de producdo e obediente, reduzido a um meio de
producdo, como uma maquina, programada a executar a tarefa que lhe for designada, sem
resistir e sem se opor, apenas a aceitar a funcdo que lhe foi solicitada.

Diferente de outras formas de submissdo, Foucault (1987) aponta outra vantagem para a
disciplinarizacdo do corpo:

a disciplina fabrica assim corpos submissos e exercitados, corpos ‘ddceis’. A
disciplina aumenta as forgas do corpo (em termos econdmicos de utilidade) e
diminui essas mesmas forcas (em termos politicos de obediéncia). Em uma
palavra: ela dissocia o poder do corpo; faz dele por um lado uma ‘aptidao’,
uma ‘capacidade’ que ela procura aumentar; e inverte por outro lado a energia,
a poténcia que poderia resultar disso, e faz dela uma relacéo de sujeicéo estrita
(p. 165).

Nota-se, portanto, a organizagdo delimitando formas de agir que ultrapassam seus limites e
invadem a vida privada de seus trabalhadores. Propor condutas de lazer, saude, seguranca,
interacdo social etc., disciplina o empregado a agir segundo normas determinadas pela
organizacdo, e essas normas, impreterivelmente, se espelnam em melhores condicbes para a
producéo.

Os Programas de Qualidade de Vida (PQV) no trabalho ndo atendem a real necessidade dos
trabalhadores, muitas vezes estes programas sdo realizados sem se considerar a especificidade
dos trabalhadores, enquadrando-os em modelos genéricos de PQV, que foram utilizados em
outros ambientes e momentos e que se tenta encaixa-los para as mais variadas estruturas
organizacionais.

Como Barros (2010) observou:
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foi possivel presenciar a venda de treinamentos prontos para a empresa onde
eu estagiava, estruturados de forma rigida e aplicados independentemente da
area e do servico dos trabalhadores que a eles eram submetidos. Acompanhei
o fechamento de “pacotes” de treinamentos comportamentais idénticos para
nicleos da empresa presentes em diferentes cidades, que atuavam em
contextos extremamente diversos (p. 2).

Observa-se, portanto, um PQV focado na disciplinarizagdo de comportamentos adequado que
permita a organizacdo controlar seus trabalhadores, adequando-os a ritmos mais produtivos e
com maior eficacia.

O PAPEL E A IDENTIDADE DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E DO
TRABALHO FRENTE AO TEMA DA QVT

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) constituiu-se a partir de um processo
historico, tedrico e metodologico de mudangas, que culminou com a formagdo de sua identidade
tal como pode ser conhecida hoje. Para a discussdo ensejada neste artigo, cabe entendermos as
possibilidades de atuacdo do Psicologo na atualidade, por isso, ndo serd dada énfase ao processo
que trouxe a especialidade até sua situacdo atual, apesar de sua importancia.

Esta especialidade ja passou por trés momentos distintos e, por conta de sua origem, enfrenta
criticas. Segundo Goulart e Sampaio (1998), enquanto Psicologia Industrial voltou-se ao
desenvolvimento de técnicas visando o aumento da produtividade do homem em postos de
trabalho num contexto taylorista-fordista. Como Psicologia Organizacional, desenvolveu
instrumentais que possibilitavam repensar as estruturas organizacionais, ainda visando o
aumento da produtividade, mas com um primeiro olhar a satisfacdo do trabalhador. Como
Psicologia do Trabalho, se voltou a saude do trabalhador e a dimensGes como o significado e
as relacdes de trabalho.

O termo Psicologia Organizacional e do Trabalho, utilizado desde a década de 90, contempla a
atual diversidade da area, com a proposicdo, da existéncia de dois focos em fendbmenos que
envolvem aspectos psicossociais: as organizagfes, enquanto ferramenta social formadora de
coletivos humanos e o trabalho, enquanto atividade béasica do ser humano que reproduz sua
propria existéncia e a da sociedade (BASTOS, 2003). Por conseguinte, os fenémenos
organizacionais podem ser considerados a partir da inter-relacdo entre aspectos individuais e
sociais, ja que organizam a vida dos trabalhadores e da sociedade de um modo geral. Além
disso, é implicito que o trabalho modifica a vida dos individuos em diversos ambitos: psiquico,
social, cultural, politico e economicamente.

Constata-se atualmente que,

0 mundo contemporaneo do trabalho compreende os processos caracteristicos
dos processos do modo produtivo que vem sendo utilizado desde os Ultimos
anos do século XX, incluindo as relagdes de trabalho instituidas dentro das
novas praticas de gestdo. As transformagbes tém acarretado o
reestabelecimento de politicas de gestdo de pessoas, com consequéncias para
0 ambiente extensivo de trabalho, e evidenciando elementos indispensaveis
para o Psicologo refletir sobre sua pratica tradicional e buscar alternativas para
o0 exercicio profissional (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004,
p. 476).

Ana Flavia Corsato Correa; Jodo Gabriel Bertucci Lima; Mario Lazaro Camargo. Qualidade de vida no trabalho, biopoder e
psicologia organizacional e do trabalho: relagdes, armadilhas e desafios. 13



Omnia Saude, v.13, n.2, p.01-17,2016

Sendo assim, os Psicélogos desta area devem atuar com vistas a considerar como ponto central
0 estudo e a compreensdo do trabalho humano em todos os seus significados e manifestagdes,
buscando um entendimento mais proximo do homem e sua relacdo com o trabalho e com a
organizacdo. Desta maneira, a Psicologia enfrenta um grande desafio, sendo necessario uma
visdo multifacetada dos fendmenos que constituem a realidade.

H4a um documento do Conselho Federal de Psicologia (CFP), mtitulado “Atribuicdes
Profissionais do PsicOlogo no Brasil” em que, sobre a atuagdo mais generalista do Psicologo,
se 1&: “o Psicologo, dentro de suas especificidades profissionais, atua no ambito da educagdo,
saude, lazer, trabalho, seguranca, justica, comunidades e comunicagd0 com 0 objetivo de
promover, em seu trabalho, o respeito a dignidade e integridade do ser humano” (CFP, 1992,
p. 1, grifo nosso). Neste mesmo documento o CFP, define as atribuicbes do Psicélogo inserido
nos contextos de trabalho ao longo de vinte pontos (que obviamente ndo poderemos aqui
reproduzir integralmente) e de forma pontual afirma que este profissional:

atua individualmente ou em equipe multiprofissional, onde quer que se deem as
relacBes de trabalho nas organizagdes sociais formais ou informais, visando a
aplicacdo do conhecimento da Psicologia para a compreensdo, intervengdo e
desenvolvimento das relagBes e dos processos intra e interpessoais, intra e intergrupais
e suas articulagdes com as dimensfes politica, econdmica, social e cultural. [...]
Participa de programas e/ou atividades na area de seguranca do trabalho, subsidiando-
0S quanto a aspectos psicossociais. [...] Participa de programas educacionais,
culturais, recreativos e de higiene mental, com vistas a assegurar a preservacao da
salde e da qualidade de vida do trabalhador. [...] Encaminha e orienta 0s empregados
e as organizacdes, quanto ao atendimento adequado, no ambito da salde mental, nos
niveis de prevencdo, tratamento e reabilitagdo. Desenvolve agdes destinadas as
relagfes de trabalho no sentido de maior produtividade e da realizacdo pessoal dos
individuos e grupos, intervindo na elaboracdo de conflitos e estimulando a
criatividade na buscade melhor qualidade de vida no trabalho (CFP, 1992, p. 2-3).

Gostariamos de poder parar aqui e dizer que somente a interpretacdo critica destes excertos
seria suficiente para afirmar que, estando um Psiclogo presente na organizacdo de trabalho,
passa a ser, por Obvio, sua responsabilidade atuar em prol da saude do trabalhador e
desenvolvimento da QVT. Contudo, é importante lembrar que faz-se necessario um cuidado
sempre zeloso e critico dos processos de formacdo dos profissionais da Psicologia, de modo
que para 0s mesmos, ndo restem davidas sobre sua missdo e, consequentemente, sobre seus
desafios éticos, politicos e cientificos no &mbito da salde dos trabalhadores.

Como apontam Goulart e Sampaio (1998), uma caracteristica importante da POT ¢é a interacdo
e a interdisciplinaridade, pois conhecimentos de é&reas afins sdo Uteis a compreensdo do
fenbmeno humano na situacdo de trabalho. O didlogo com outras disciplinas se mostra, deste
modo, como necessidade para que a atuacdo nesta area seja guiada por uma compreensdo ampla
e sblida de seu objeto de estudo, que estd em todo momento relacionando-se com o mundo de
forma ativa.

Um dos principais desafios para a POT é compreender como interagem os mukiplos aspectos
que integram a vida das pessoas, dos grupos e das organizacdes de trabalho em um mundo que
se transforma constante e rapidamente, de modo a propor formas de promover, preservar ou
restabelecer a qualidade de vida e o bem estar (ZANELLI; BASTOS, 2004). E preciso evitar,
entdo, que as pessoas ultrapassem seus proprios limites e modifiqguem sua identidade em prol
de tarefas que estdo além de sua capacidade psicossocial para atender demandas organizacionais
e do mercado, posto que isto afeta prejudicialmente a satde humana.
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Neste contexto, pode-se postular que para um trabalho ético e de qualidade no campo da POT,
o0 profissional deve agir de forma a prevenir que os trabalhadores sejam submetidos a uma rotina
disciplinar, através de uma postura questionadora, que problematize as préaticas organizacionais
gue vao nesse sentido. O compromisso do profissional da Psicologia com 0s pressupostos
anteriormente expressos, pode, dentro da organizacao, contribuir para que a salde e o bem estar
do trabalhador sejam levados de fato em conta e se configurem como uma das prioridades na
agenda das organizacfes e em seus planejamentos estratégicos. Atuando neste sentido, o
Psicologo Organizacional e do Trabalho pode recolocar o conceito de QVT na direcdo mais
adequada e coerente com sua esséncia, impedindo que a mesma se torne uma ferramenta de
construcdo de subjetividades docilizadas nos contextos de organizacionais de trabalho, e,
portanto, ndo funcione como armadilha discursiva ou estética mercadologica.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir da discussdo a respeito da QVT neste artigo, pudemos constatar que ndo ha um
consenso acerca de sua definicdo. Inimeros sdo os trabalhos que buscam aprofundar e
interpretar o tema, devido a sua grande importancia na vida dos seres humanos na sociedade
atual. Em contrapartida, pode-se perceber que de maneira geral os estudos vdo de encontro com
a nogdo de que a QVT é construida através de préaticas que buscam o aumento do bem estar dos
trabalhadores, a promogdo de sua saldo e de uma maior humanizacdo dos contextos e relacGes
de trabalho. Converge-se também a observacdo de que a utilizacdo desta pratica esta
diretamente atrelada ao sucesso da organizacdo e maximizacdo de seus lucros, como apontado
na discussdo que demonstra como a noc¢do de que a QVT originou-se a partir dos programas de

QT.

O tema mostrou-se relevante, tendo em vista a centralidade do trabalho na vida das pessoas,
que coloca os individuos em contato com possibilidades de riscos em relagcdo a sua saude fisica,
psicolégica e vida social. Compreende-se aqui que as condicdes de trabalho na atualidade
tendem a se precarizar a cada dia, e, portanto, a QVT pode ser um elemento contrario a esta
realidade, desde que compreendida, pelos profissionais que fazem a sua gestdo, de forma critica
e ética, posto que, como também vimos, seu mau emprego pode servir para 0 adestramento dos
trabalhadores e seu encaixe na norma vigente, que muito mais atende as demandas
organizacionais do que a caracteristica essencial de sua existéncia: a salde e o bem estar dos
trabalhadores nas organizagdes.

Neste contexto, o Psicdlogo Organizacional e do Trabalho tem muito a contribuir tendo em
vista que sua atuacdo permite questionar, planejar e subsidiar programas de melhoria da
qualidade de vida nas organizacOes, auxiliando na construcdo de estratégias organizacionais e
desenvolvendo atividades que promovam o desenvolvimento profissional e pessoal dos
trabalhadores, sem que, contudo, isso comprometa a salde e 0 bem estar da organizag&o.
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