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RESUMO

O artigo proposto pretende apresentar algumas reflexdes sobre a precarizacdo do trabalho nos
ultimos tempos, através do seu principal objetivo que foi realizar uma revisdo de literatura sobre
0 tema Qualidade de Vida no Trabalho, por meio do método de pesquisa documental e
bibliografica. Durante a pesquisa bibliografica foi possivel identificar que a busca de satisfacéo
do trabalhador é um dos principais fatores de qualidade de vida no trabalho; assim como a
precarizacdo do trabalho que tem levado as pessoas ao isolamento, a degradacéo do viver junto
e 0 adoecimento fisico e mental; tudo isso somado a competicdo do Capitalismo, discutir a
Qualidade de Vida no Trabalho é uma questéo urgente. Cada parte, empresa e trabalhador, tém
seu papel e responsabilidade a serem seguidos. J& que a realidade, até este século XXI, foi
construida por seres humanos, ela pode e deve ser mudada também pelos seres humanos.
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QUALITY OF LIFE AT WORK: A challenge for everyone

ABSTRACT

The proposed article intends to present some reflections on the precariousness of work in recent
times, through its main objective, which was to carry out a literature review on the topic of
Quality of Life at Work, through the documentary and bibliographic research method. During
the bibliographical research it was possible to identify that the search for worker satisfaction is
one of the main factors of quality of life at work; as well as the precariousness of work that has
led people to isolation, the degradation of living together and physical and mental illness; All
this added to the competition of Capitalism, discussing the Quality of Life at Work is an urgent
issue. Each party, company, and worker, has its role and responsibility to be followed. Since
reality, until this 21st century, was constructed by human beings, it can and should also be
changed by human beings.

Keywords: Globalization. Precariousness. Quality of life at work. Workers.
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1. INTRODUCAO

Trabalhando em organizacGes privadas, nas mais diferentes areas: Recursos Humanos,
Operac0es, Atendimento ao Cliente e gestdo de equipes de treinamento, temos observado,
percebido e acompanhado o comportamento dos trabalhadores, desde o adoecimento pela
precarizacdo do trabalho até a realizag@o dos seus objetivos, ou tdo somente, numa rotina diaria
saudavel e tranquila nas atividades desempenhadas no seu posto de trabalho.

Foi entdo que a vontade de encontrar respostas, possibilidades de acdes simples para a
melhora na qualidade de vida no trabalho e nas relacdes entre pares, colegas e gestores; levou-
nos a pesquisar e estudar caminhos que descrevam as reais necessidades dos trabalhadores e
que possam ser atendidas através de Programas de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho),
devidamente, organizados e planejados, trazendo resultados que vdo além do aumento da
eficacia da produtividade, e sim beneficie a satisfacdo e autoestima do trabalhador, capaz de

gerar uma realizacdo profissional e pessoal, genuinas.
2. Contexto Histérico do Trabalho

Historicamente, as maiores mudancas na relacdo entre pessoas, empresa, e trabalho,
aconteceram no inicio do século XVI1I com o crescimento da populacdo mundial e a expansdo
do mercado consumidor.

A modernizacdo das industrias através de invencbes como, por exemplo, a lancadeira
volante, o tear hidraulico e a maquina a vapor, contribuiram para o aprimoramento tecnoldgico
e, consequentemente, mudancas nos processos produtivos das industrias.

A partir dos anos 1920, alguns estudiosos do comportamento humano apresentaram
teorias e pesquisas que transformaram a visao e o contexto do trabalho. Entre eles, George Elton
Mayo, Maslow, McGregor e Herzberg.

Os estudiosos passam a se preocupar com as condi¢des fisicas do local de trabalho e sua
influéncia na produtividade industrial. Foram realizados inimeros experimentos na tentativa de

estabelecer relacédo direta entre as duas variaveis. Considerando a competicao da epoca e a
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pressdo do mercado, a “Western Eletric Company”, uma empresa muito preocupada com o
bem-estar dos trabalhadores e com beneficios e salarios de alto nivel, abriu suas portas para dar
inicio ao experimento. Ao final da pesquisa, o resultado obtido, apesar de ndo satisfatorio,
concluiu que era impossivel separar as varidveis em questdo (condigdes fisicas do local de
trabalho) das outras inUmeras variaveis, como por exemplo, o fator psicologico (RODRIGUES,
2000).

Taylor, estudioso e visionario do século XX, desenvolveu a partir de métodos empiricos,
técnicas simples de producédo individual, visando melhor desempenho da produtividade nas
industrias e satisfacdo do trabalhador. Ja Ford, adepto do movimento taylorismo, valorizou 0s
aspectos fisicos do local de trabalho, isto ¢, “acomodagdes amplas, limpas e ventiladas”
proporcionam melhores condicGes de trabalho e rendimento na producéo.

O trabalhador segundo, Rodrigues (2000), vivia nesta época em condi¢des desumanas,
trabalhando mais de 16 horas diarias com salarios o suficiente para ndo morrer de fome.
Definitivamente as necessidades basicas do trabalhador ndo tinham qualquer relevancia para o
poder patronal.

Daremos destaque a Maslow (1971), com a teoria da motivacdo a partir das
necessidades. Desta forma, Maslow (1971) enfatiza:

13

as necessidades humanas estdo organizadas numa
hierarquia de valor ou preméncia, quer dizer, a manifestagéo de
uma necessidade se baseia geralmente na satisfacdo prévia de
outra, mais importante ou premente. O homem é um animal que
sempre deseja. Ndo ha necessidade que possa ser tratada como
se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o estado de

satisfacdo ou insatisfagdo de outras necessidades”.

Maslow (1971) é mais conhecido pela criacdo da piramide de cinco necessidades vitais
ao trabalhador: fisioldgicas, seguranca, amor, estima e autorrealizacdo. A principio esta teoria
das necessidades foi proposta de forma hierarquica, mas o proprio Maslow reviu o sistema,

colocando que néo ha rigidez nesta sequéncia. Podemos resumir as necessidades em dois tipos:
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(i) as inatas, como fome, sede, e (ii) as aprendidas ao longo das experiéncias vividas
como poder, reconhecimento e outros (RODRIGUES, 2000).

De alguma forma Maslow (1971) compara 0s americanos com paises do Terceiro
Mundo, pois afirmar que existem lugares no mundo onde somente a administragdo autoritéria
funciona, € a partir do medo causado pela atitude autoritaria do administrador, que faz com que
as pessoas trabalhem melhor e depois adoegcam.

Para McGregor (1980), adepto de Maslow, o trabalho oferece “poucas oportunidades de
satisfacdo das necessidades egoistas, principalmente para as pessoas situadas nos niveis
inferiores de hierarquia”. Entenda-se por necessidades egoistas o autorrespeito, confianca,
realizacdo, competéncia e conhecimento.

Ao longo do tempo, estudiosos buscam respostas para o real sentido do trabalho para o
trabalhador através de experimentos nas empresas, além de clarear os problemas decorrentes
das mudancgas historicas e tecnoldgicas, na busca do equilibrio entre a qualidade dos produtos
e servicos e da satisfacdo do individuo, atendendo suas necessidades para ser feliz (DOWBOR,
2006).

Nos dias de hoje o trabalho tem uma forte representacdo na vida das pessoas, além de
dar significado a vida do trabalhador, é sinénimo de status social e identidade pessoal, ja que
passamos a maior parte do dia nas organizacdes.

A mola propulsora das transformacdes deste seculo XXI, é a inovacdo tecnologica,
mudando fortemente a relacdo homem-trabalho. No entanto, as organizagdes, as leis sindicais
e a infraestrutura das grandes metropoles ndo conseguem acompanhar o ritmo deste avango
tecnolégico (DOWBOR, 2006).

As pessoas se percebem trabalhando mais e ao mesmo tempo sentindo estresse,
inseguranca e com suas vidas fragmentadas.

Atualmente, na era digital e de novos paradigmas, as empresas tém cada vez mais
buscado estratégias que as tornem mais competitivas, investindo em tecnologia de ponta e
ferramentas de gestdo de pessoas que atendam a exigéncia do mercado por profissionais melhor
preparados com fung¢des multifuncionais como a de administrar, prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar (RODRIGUES, 2000).
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Segundo Limongi- Franca (2006, pag. 40):

“A modernidade, ou pos-modernidade da cultura, o risco como
fator decisério e a dificil unido entre comportamento
organizacional e competitividade impulsionam acdes
complexas de trocas de informacgOes, sistemas virtuais e
milhares de formas de viabilizar uma sobrevivéncia com

melhor sintonia entre as necessidades da empresa e das pessoas.

Na década de 1960, com a sociedade vivendo movimentos revolucionarios como dos
trabalhadores norte americanos e 0s movimentos dos estudantes franceses, refletem a postura
da época, tornando o individuo dentro das organizacGes mais consciente, favorecendo os
primeiros estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. Ja em 1970, influenciado pelo
sucesso industrial japonés, as organizagdes passam a aplicar dentro de suas equipes de forma
sistematizada a QVT. Nos anos 1980, o cenario de crescimento tecnologico e a modernizagédo
das organizacdes e as mudancas politicas, econdmicas e sociais resulta em um contexto
dinmico e instavel (RODRIGUES, 2000).

Instalou-se o bindmio individuo x trabalho, de um lado a preocupacdo com a
produtividade diante de mercado altamente competitivo e do outro a satisfacdo do trabalhador.
Em algumas organizac@es podemos perceber o desequilibrio entre o crescimento tecnoldgico e
0 avanco social no que se refere a qualidade de vida, onde em todos os niveis hierarquicos o0s
trabalhadores sdo vulneraveis aos problemas decorrentes da pressao do capital.

A competitividade e a pressdo no trabalho sdo fatores geradores de queixa de

trabalhadores sobre sua rotina de trabalho, como salienta Fernandes (2002, pag.39):

“... a questdo de produtividade e da eficiéncia organizacional
como metas essenciais a sobrevivéncia das empresas, tem
trazido consequéncias nem sempre adequadas para 0 bem-estar
dos trabalhadores. Os efeitos da “apregoada” administragdo
cientifica, que ainda hoje impera na maioria das empresas,

calcada na especializacdo de tarefas... representam carater
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negativo, como o isolamento do trabalhador no seu posto, a
ndo-identificacdo com o produto final, o que causa a falta de
qualidade, rotatividade, absenteismo, alienacdo, falta de

envolvimento...”

A partir da abertura abrupta da economia, no cenario dos anos 1980, mais
especificamente no Brasil, com o controle da inflacdo, a estabilizacdo monetaria e a
modernizacdo tecnoldgica, as organizacGes se viram pressionadas a investirem cada vez mais
nas inovagdes tecnoldgicas e a buscarem novas estratégias de gestdo de pessoas para o alcance
de seus resultados, e assim garantir um melhor posicionamento competitivo no mercado
(LIMONGI-FRANCA, 2002).

Na busca pela produtividade e o destaque no mercado, o capital humano é uma das
ferramentas chaves para o alcance deste sucesso.

A competicdo das organizaces de hoje faz com que os seus administradores sejam
intensamente cobrados pela entrega de resultados.

Para Dowbor, 2006: “Vivemos uma era de profundas transformacdes geradas, em
grande parte, pelos impressionantes avangos tecnologicos dos tltimos tempos”.

No Brasil com a evolucéo da economia e nas relagdes sociais e politicas, busca-se cada

vez mais uma maior produtividade e processos de mudanga que fortalegam o
posicionamento competitivo das Organiza¢fes no mercado.

Segundo Antunes (2002):

“Particularmente nas Ultimas décadas a sociedade
contempordnea  vem  presenciando  profundas
transformacdes, tanto nas formas de materialidade
guanto na esfera da subjetividade, dadas as complexas

relacbes entre essas formas de ser e existir da

sociabilidade humana.”
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3. Precarizacdo do Trabalho

Segundo Seligmann-Silva (2012), a precarizagdo do trabalho nos tempos atuais tem
afetado significativamente a sade mental dos trabalhadores.

Conforme apresentado anteriormente no contexto de trabalho, as grandes mudancas
socioeconémicas tém caminhado em conjunto com o grande aumento de registro de transtornos
psiquicos.

Sdo tantas as crises — econdmica, politica, €ética, social, ambiental e de salde — que a
degradacdo (condicdes fisicas, quimicas e biolégicas dos ambientes) do bem-estar do
trabalhador, tem gerado um grande desgaste mental e 0o medo constante, sentimento
disseminado fortemente, desde a década de 1980, pelo Capitalismo.

Para Seligmann, precarizagio social se define como a “fragilizacdo dos lagos sociais —
que atinge os vinculos humanos e dilacera o tecido social”.

Um fendmeno recente e que se refere aos trabalhadores adoecidos e temerosos pela
perda de seus empregos, é o presenteismo. Os trabalhadores mesmo enfraquecidos e doentes,
camuflam, disfarcam no ambiente de trabalho, as dores fisicas e da alma, para ndo serem
punidos ou prejudicados pelo gestor ou a organizacao.

Para Jacques Cristopher Dejours, médico psiquiatra e psicanalista e Yves Clot, filésofo
e psicologo do trabalho, estudiosos e pesquisadores da salde e loucura do trabalho, mostram a
importancia da profunda reflexdo sobre o adoecimento do trabalhador fomentada por inimeros
casos de suicidios e doengas mentais. Resultado, principalmente, do rompimento dos lacos
solidarios no ambiente de trabalho e da falta de prazer na sua execucdo e ou elaboragdo. O
trabalho em si, deveria ser fonte de criatividade, de humanizacéo, tornar o homem o que ele
realmente é. O trabalho é fonte de identidade do ser humano, ajuda na sua construcéo.

A acentuacdo dos danos psiquicos ao trabalhador, decorrente da precarizagdo do
trabalho, chegou a um ponto nunca visto. O processo se inicia com o sofrimento, seguido do
desgaste mental, que podemos chamar de antessala do transtorno psiquico, sempre envolvendo

0 elemento subjetividade.
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O coletivo do trabalho exerce a funcdo de uma protecdo mental. Com o rompimento dos
lacos coletivos, por conta da competicdo acirrada em prol das metas, da produtividade,
remuneracao varidvel e avaliacdo de desempenho.

Para Dejours, os mecanismos de defesa exercem papel fundamental para driblar o
adoecimento, eles sdo necessarios. Ja Clot, complementa o estudo do anterior, dizendo que se
o trabalhador extrapolar o mecanismo de defesa utilizado para impedir o adoecimento, o
prejuizo podera ser grande. Romper com as amarras geradoras do sofrimento se faz necessario.

O isolamento social, estabelecido pelo rompimento dos lagos sociais, por conta da
competitividade excessiva, ou seja, a sobrevivéncia a qualquer custo, ja que o outro se torna
uma ameaca, € caracterizado pelo recolhimento, sem mais espaco para a generosidade e/ou a
gratiddo.

No Brasil, segundo Organizacdo Mundial de Saude (OMS), o registro de quadros
depressivos diretamente ligados ao trabalho e sua precarizacdo, também consiste num
fendmeno mundial, presente em varios paises. O presenteismo camufla possiveis sintomas,
como um mecanismo de negacao psicoldgica, pelo medo da perda do emprego, por inseguranca,
ja que as organizac@es podem contratar profissionais com remuneracdo menor. O presenteismo
também dificulta o registro mais assertivo da realidade da satde dos trabalhadores no Brasil.

Ainda encontramos organizacGes com altos indices de absenteismo (ABS), o que
corrobora a questdo da precarizacao do trabalho, ja que a auséncia constante, justificada ou ndo
legalmente, é um sintoma de adoecimento do local de trabalho, de que ndo é nem um pouco
saudavel.

A precarizacdo pode ser de dois tipos: objetiva ou subjetiva. As duas formas estdo
presentes em todos os locais de trabalho, em todos trabalhadores, em maior ou menor grau.

Com o intenso ritmo de trabalho, as pessoas criam mecanismos de defesa para garantir

sua sobrevivéncia na organizacdo e com suas familias.

4. Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com a OMS (1998), a definicdo de qualidade de vida é:
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“A percepcao do individuo de sua posi¢do na vida no
contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele
vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas,

padrdes e preocupagoes. ”’

Segundo Silva e Marchi (1997), qualidade de vida é compreendida pelos profissionais da
area da saude como nivel alcangado por uma pessoa na execucao de seus objetivos de forma
organizada, isto €, uma vida de acordo com um plano que por consequéncia esta relacionado a
condicdes de vida no trabalho como os fatores bioldgicos, fisiologicos, psicoldgicos e sociais,
que sdo determinantes no alcance da Qualidade de Vida. Através de uma vida mais saudavel e
confortavel as pessoas buscam a satisfacdo no equilibrio de suas necessidades.

Limongi-Franca (2002) enfatiza que qualidade de vida é a percepcdo de bem-estar
guanto as expectativas de satisfacdo das necessidades e do estado de motivacao.

A OMS aponta também que a Qualidade de Vida pode ser compreendida em um
contexto biopsicossocial. Onde se entende tal contexto como as potencialidades bioldgicas e
sociais da pessoa que correspondem as suas condicdes de vida.

Na busca pela saude, o individuo tem o desafio de buscar equilibrio e interacao entre os
diversos ambientes: familiar, social, e no seu local de trabalho. Algumas vezes para alcancar
tdo desejado bem-estar o individuo devera buscar mudancas no estilo de vida, aprendendo
novos caminhos.

Podemos perceber uma relacdo direta entre qualidade de vida e qualidade de vida no
trabalho.

A competicdo das organizacdes de hoje faz com que os seus administradores sejam
intensamente cobrados pelos resultados, foco este estratégico e primordial na visdo dos
proprietarios e acionistas da organizacdo. E 0s gestores, por sua vez, repassam essa cobranca
para seus colaboradores, tendo como objetivo principal o aumento da lucratividade da
organizacao.

Segundo Rodrigues (2000), “os gestores das organizacdes atuais diferenciam dos seus
pares das décadas de 1950 e 1960, basicamente devido ao grande numero de novos e mais

complexos papéis que precisam desempenhar, diante do moderno contexto organizacional.”

10
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Os programas de QVT surgem como resposta as preocupacdes das empresas que feitas
de pessoas, tem seu maior foco nas agdes estratégicas que tragam resultados legitimos de
produtividade, uma competitividade saudavel e uma vida mais saudavel para seus
trabalhadores.

Podemos concluir que a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacéo do
homem desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos e em outros contextos, mas sempre
voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucgéo de suas tarefas
(RODRIGUES, 2007).

Segundo Fernandes, certas organizacGes tém Programas de QVT com abordagem
simplista e miope ou mesmo atividades que representam apenas sistemas de manipulacao, ou
ainda, para seguir modismos da &rea de Recursos Humanos, dai a preocupacao constante com
0 conceito de QVT.

A QVT é muito mais abrangente que isso e para aprofundar seu conceito e entender as
implicacdes dos programas que tem como proposta gerar organiza¢cdes mais humanizadas.

Historicamente, existe relacdo da QVT com os movimentos sindicalistas, apds a crise
Mundial por volta de 1930, os grupos sindicalistas se mobilizaram para lutar a favor da
seguranga, salubridade e do aumento de salario. Jaem 1950 a QVT esta associada as discusstes
sobre produtividade e o estado de animo dos trabalhadores (LIMONGI-FRANCA, 2002).

Para a mesma autora, na década de 1970, comeca a se falar de uma Organizacdo mais
humanizada, com destaque para o feedback do desempenho e do desenvolvimento pessoal.

As organizacOes a cada dia buscam aprofundar o conceito QVT, enquanto o individuo
procura expandir sua satisfacdo aléem do ambiente de trabalho.

Segundo Limongi-Franga (1990, p. 296) “qualidade de vida no trabalho é o conjunto
das acbGes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacbes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho”.

Os novos paradigmas, os diferentes modos de vida dentro e fora da empresa,
possibilitando o surgimento de novos valores relativos a qualidade de vida no trabalho, estdo
sendo estruturados por diversos segmentos da sociedade e exigindo profissionais inter e

multidisciplinar nos diversos campos de atuacéo.

11
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Cada vez mais o estresse € motivo de estudo e compreensdo de todos os envolvidos e ndo
mais 0s processos e qualidade do produto e servico é prioridade absoluta. As questdes
comportamentais e a satisfacdo dos trabalhadores ocupam espago bastante abrangente
(LIMONGI-FRANCA, 2002).

Para Walton (1973, apud Limongi-Franca, 2002) a saude, conforto, transporte, condi¢bes
de trabalho, lazer, seguranca sdo parametros que constroem ou reduzem a qualidade de vida da
pessoa.

“A expressdao Qualidade de Vida tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico,

da produtividade e do crescimento econémico.”

Walton (1973, apud Limongi-Franca, 2002) foi um dos pesquisadores pioneiros na
busca da definicdo do conceito de QVT; para ele o conceito vai muito além da legislacdo
trabalhista, para 0 mesmo o objetivo principal é o de gerar uma organizagdo mais humanizada,
onde a responsabilidade e autonomia s&o inerentes ao cargo.

A autonomia crescente e a multiplicidade de habilidades podem gerar satisfacdo nos
trabalhadores e 0 aumento da autoestima.

Segundo Bom Sucesso (2002), o conceito de QVT: “trata da experiéncia emocional da
pessoa com seu trabalho, no momento em que tantas mudancas sociais e tecnoldgicas se
instalam de forma intensa e acelerada.”

Geralmente abrange varios fatores na vida do trabalhador, tais como: a sua renda,
compativel com a satisfacdo de suas expectativas pessoais e sociais, uma vida emocional
equilibrada, significado de orgulho pelo trabalho, autoestima bem desenvolvida, horarios e
condigdes de trabalho adequadas, oportunidades de crescimento na carreira, tempo para o lazer,
respeitos aos seus direitos, e justica nas recompensas e remuneracao.

Para a mesma autora, as caracteristicas da cultura organizacional bem como seus valores,
somados a infraestrutura familiar sdo fatores determinantes na a Qualidade de Vida no
Trabalho. A dindmica das rela¢fes interpessoais, as crises e/ou conflitos e a forma como a

pessoa desenvolve o trabalho em equipe tém total relevancia na satisfacdo do trabalho.
12
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A raiva, 0 medo, a inseguranca sdo sentimentos que fazem parte do cenario da vida no
trabalho, resultantes dos conflitos e competicGes acirradas entre os colegas, sem contar a falta
de sinceridade e 0 abuso do poder por parte dos gestores. Para Bom Sucesso (2002), sdo fatores
importantes que constituem o outro lado da questdo qualidade de vida no trabalho, ou seja, as
relacdes interpessoais.

Promover a qualidade de vida no trabalho € um movimento complexo, onde envolve a
integracdo de varios papéis sociais e maltiplas demandas. Parte desta responsabilidade depende
das politicas publicas como leis e normas de regulamentacdo do trabalho. Desta forma o
trabalhador de carteira assinada tem seus direitos garantidos como vale-transporte, planos de
salde, educacdo e treinamento, mas nao é suficiente para proporcionar ao trabalhador uma
convivéncia saudavel no local de trabalho, satisfacdo na tarefa executada, além de melhorar a
autoestima e a autorrealizacdo (BOM SUCESSO, 2002).

5. CONSIDERACOES FINAIS

A precarizacao do trabalho tem levado as pessoas ao isolamento, a degradacéo do viver
junto, mais do que ndo ter motivos para a satisfacdo e prazer no trabalho, as pessoas adoecem
fisicamente, mentalmente e acabam por romper os lacos de solidariedade e gerando colapsos
em sua vida familiar e social.

Foi possivel perceber, que desde o século passado, as mudancas e transformagfes na
relacdo homem-trabalho e os avangos tecnoldgicos versus a competitividade e a pressao do
mercado em geral, a QVT vem assumindo um espacgo cada vez mais abrangente no ambiente
organizacional, se tornando uma ferramenta a mais para o desenvolvimento do ser humano e
na busca por melhores resultados e produtividade legitima nas organizagoes.

Para quem conhece os marcos da sociedade globalizada: a competividade gerada pelo
Capitalismo, a globalizagdo e abertura de mercado desde a década de 1980, que levaram o
trabalhador ao isolamento seguido de sofrimento e muitas vezes o adoecimento fisico e/ou
mental; falar sobre qualidade de vida no trabalho € um desafio e uma necessidade urgente no
resgate do restabelecimento dos lagos solidarios dos trabalhadores e uma protegdo mental para

13



- 1 ISSN - 2526-0669

= 4 /—\ | E N @ REVISTA DIGITAL DE GESTAO & NEGOCIOS %

0S mesmos. Assim como as organizagdes, o sindicato também pode e deve contribuir na
reversdo dessa situacdo de sofrimento.

Somente com a reestruturagdo do trabalho, papéis e responsabilidades previamente
definidos, teremos organizagdes condizentes com as expectativas dos trabalhadores de todos os
niveis, como também, a qualidade de sua satde mental.

Tanto a empresa quanto o trabalhador tém um caminho a seguir, na evolugdo e
promogéo da qualidade de vida no trabalho.

J& que a realidade, até este século XXI, foi construida por seres humanos, ela pode e

deve ser mudada também pelos seres humanos.
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