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RESUMO

Presente Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como estratégia fundamental para a
melhoria do clima organizacional. O estudo parte da compreensédo sobre a
valorizagdo do bem-estar fisico, psicologico e social de seus colaboradores
criando ambientes mais produtivos, colaborativos e sustentaveis. Assim,
investigacbes sobre a QVT permitem compreender como a satisfacédo e a
motivacdo influenciam diretamente o0s resultados organizacionais e o
desempenho coletivo. O trabalho propde-se a demonstrar que politicas voltadas
a qualidade de vida ndo devem ser vistas apenas como beneficios, mas como
ferramentas estratégicas de gestdo capazes de fortalecer as relagbes humanas,
reduzir o estresse ocupacional e promover maior comprometimento entre as
equipes. Tendo como embasamento tedrico o apoio em autores da area, e com
um estudo de caso com a Dr. Victoria Jungers, onde trata-se da QVT como um
conjunto de condigdes que possibilitam ao trabalhador desempenhar suas
funcdes de forma equilibrada, segura e significativa. Sado discutidos elementos
como reconhecimento, comunicacao interna, oportunidades de desenvolvimento
profissional, equilibrio entre vida pessoal e profissional e o papel da lideranga no

incentivo a valorizagdo humana.
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ABSTRACT

This Final Course Project aims to analyze Quality of Work Life (QWL) as
a fundamental strategy for improving the organizational climate. The study begins
with an understanding of the importance of valuing the physical, psychological,
and social well-being of employees, creating more productive, collaborative, and
sustainable environments. Thus, investigations into QWL allow us to understand
how satisfaction and motivation directly influence organizational results and
collective performance. The work proposes to demonstrate that policies focused
on quality of life should not be seen merely as benefits, but as strategic
management tools capable of strengthening human relationships, reducing
occupational stress, and promoting greater commitment among teams. The
theoretical basis is supported by authors in the field, and a case study with Dr.
Victoria Jungers addresses QWL as a set of conditions that enable workers to
perform their duties in a balanced, safe, and meaningful way. Elements such as
recognition, internal communication, professional development opportunities,
work-life balance, and the role of leadership in encouraging human development

are discussed.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS
Q.V.T. — Qualidade de vida no trabalho

L.E.R. — Lesdes por esforgos repetitivos



LISTA DE FIGURAS E ILUSTRAGOES

Figura 1: Normas regulamentadoras



SUMARIO

1. INTRODUGAO ...ttt 10
1.1. Problematica .............ccooiiiii e 11
1.2. Objetivo geral..........c.oooiiiieeee e 11
1.3. Objetivos ESPecCifiCos...........ccccoviriniiiiiiiee e 12
1.4. Metodologia..........ccooviiiiiicc s 12
1.5. Justificativa ... 13

2. RECURSOS HUMANOS E O CLIMA ORGANIZACIONAL ...........cccccveueennes 15
2.1. ReCUrsos hUmanOos .............cccooiiiiiiiniiiceceee e 15
2.2, Clima organizacional ................cccooiiiiiiiiiiiceeeeee e 16
2.3. Diferenga entre cultura organizacional e clima organizacional........ 17

2.4. Aimportancia do departamento de recursos humanos na influéncia
do clima organizacional..................ccccccoiiiiiiiiiie 18

3. Legislacao pertinente a obrigatoriedade na tratativa da saude mental. 19

3.1. Normas regulamentadoras.................ccccoooviiiiiiienin e 20
3.2. 1° Normas regulamentadoras.............ccccccoeevieiincencenence e 21

3.3. 7° Norma regulamentadora.................cccooooeviiieiicviseeeeeeeee 22

3.4. 17° Norma regulamentadora................ccocooeverierieienese e 22

3.5. 24° Norma regulamentadora..................ccoooevieieececeeeceeee 22

4. DOENCAS PROFISSIONAIS PROVENIENTES AO TRABALHO ................ 23
4.1. Sindrome de burnout ...............ccoiiiiiii e 23
4.2. Depressao ocupacional .............ccooovviiiiiiiiciicccceceee e 24

4.3. Lesoes por esforgos repetitivos e/ou disturbios osteomusculares

relacionadas @0 traballo........... ... e 24

4.4, TUDEICUIOSE ViIlal......ooooooieeeeeee e et e e e e e 25
5. AQUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO ESTRATEGIA DE
OTIMIZA(;AO DO CLIMA ORGANIZACIONAL ... 26

5.1. Conceito e contexto NiStOriCO ............eeeeeeeieeeeeeeeeee e, 26



5.2. Estratégias de qualidade de vida no trabalho para fomentar os

beneficios de um clima organizacional saudavel e eficiente..................... 27
5.2.1. Alimentagao balanceada no ambiente de trabalho ......................... 27
5.2.2. Incentivo a pratica de atividades fisicas.............c..ccccoveverveiiennnnnn. 28
5.2.3. Ginastica laboral.................cccoooriiiiii s 29
5.2.4. Praticas de artes marciais...........c..ccccceereriiinincncnccees 29
5.2.5. Incentivo a terapias emocionais.............cccoccoeervininincenenee e, 30
5.2.6. Terapias alternativas...............c.cccooeriiiiiiiii 30
5.2.7. Sala de deSCOMPreSSA0 ..........ccccoeceeriieiiiriinieeee s 30

6. ESTUDO DE CASO........ociiiiieiicieenieteie ettt 32
7. CONSIDERAGOES FINAIS ..........cooooiieeeeeeeeeeee et 35

REFERENCIAS .........oooviiiiieiietie ettt 36



10

1. INTRODUGAO

O termo “Qualidade De Vida no Trabalho” vem ganhando cada vez mais
espaco e investimento nas organizagdes visando o aumento do bem-estar, do
envolvimento e desempenho sustentavel dos trabalhadores da organizacgao,
funciona como um indice que mede a satisfacdo dos funcionarios em seu

ambiente de trabalho durante o tempo de servigo.

Implementado pelo Ministério do Trabalho e Emprego o Q.V.T. tem como
objetivo estabelecer regras, critérios e procedimentos voltados a saude e
seguranga dos trabalhadores em todas as atividades econdmicas, colaborar
para padronizar condutas preventivas, orientar sobre treinamentos e promover

ambientes de trabalho saudaveis.

Segundo dados do Governo Federal Brasileiro, 72% dos brasileiros
sofrem de estresse e 32% apresentam sintomas de burnout. Esses indices
demonstram a gravidade da sobrecarga emocional no contexto laboral e
reforcam a necessidade de estratégias organizacionais voltadas a promog¢ao da

qualidade de vida no trabalho.

O bem-estar no trabalho esta ligado as emogbes que sentimos e as
condi¢des presentes na organizagcdo. Depende de caracteristicas pessoais e do

ambiente de trabalho, como comunicagao e reconhecimento.

O Clima organizacional trata-se de uma “atmosfera psicolégica” que
influencia diretamente o comportamento e a satisfacdo dos individuos dentro da

organizagao.

A Qualidade de Vida no Trabalho e o clima organizacional estao
diretamente interligados, pois ambos referem-se as condigdes que impactam o
bem-estar, a motivagdo e a produtividade dos colaboradores. Criando um
cenario favoravel para que o clima organizacional se torne mais positivo,
afetando diretamente o financeiro, a produtividade, a criatividade, a redug¢ao do

absenteismo, e a popularidade da empresa.
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1.1. Problematica

No cenario atual as corporacdes tendem a ter muitas dificuldades em
conciliar a saude do profissional aos elevados indices de estresse ocupacional,

e desmotivagcado, com desempenho produtivo e financeiro empresarial.

Pensando nisso é necessario desenvolver agbes humanizadas e reais
para conciliar a relacdo entre funcionario e corporagdo, este conjunto de
estratégias sdo chamadas de “Qualidade de vida no trabalho”, projetos que

visam otimizar o clima organizacional.

Apauta Q.V.T. vem sendo discutida com mais frequéncia, pois por sua vez
a problematica de inseri-la em instituicbes de forma positiva, no contexto

corporativo e empresarial, se torna uma incégnita a fim de ser resolvida

1.2. Objetivo geral

Entender o comportamento das pessoas e a maneira como elas se
relacionam €& de extrema importancia para conduzi-las, pois € necessario
compreender as reais necessidades. Essa ideia é proposta por Chiavenato
(2004) quando citado por Ernandes Céandido e Silva (2020) que afirma que para
administrar as pessoas € preciso compreender seus comportamentos e o

ambiente a qual elas interagem.

Ao analisar como a qualidade de vida no trabalho pode ser implementada
no ambiente empresarial, sendo utilizado como estratégia de otimizag¢ao do clima
organizacional, investigando seus impactos na motivagao, no engajamento e no
bem-estar dos colaboradores, bem como nos indices de produtividade, retencao

de talentos e no fortalecimento da cultura organizacional.

Além disso, busca-se investigar como o Burnout e doengas relacionadas
ao meio empresarial, influéncia com o aumento do absenteismo, faltas
frequentes, afastamentos médicos, e o fluxo de entrada e saida de
colaboradores, que acarreta custos elevados, para a empresa, coOmo: processos
de recrutamento e treinamento de novos profissionais, afastamento médico,
auxilio-doenga, estabilidade no emprego, indenizagdo por danos morais e

materiais, tratamento psicoldgico, e a redugao na jornada de trabalho.
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1.3. Objetivos Especificos

Com o objetivo de investigar a relevancia da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) como estratégia de otimizagao do clima organizacional, faz-se necessario
direcionar a pesquisa, estabelecendo etapas claras de analise e investigagao,
de modo a compreender como a QVT pode impactar diretamente a percepcao

dos colaboradores. Assim, os objetivos especificos a seguir:

e Analisar a relacéo entre as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) e a percepgéao do clima organizacional dentro das empresas.

o Identificar os principais fatores de QVT que influenciam o clima

organizacional.

« Investigar como as agbes de QVT contribuem para a reducao de estresse

ocupacional e burnout no ambiente de trabalho.

e Propor estratégias de QVT que possam ser aplicadas como ferramenta

de otimizac&o no clima organizacional.

o Entender como o QVT tende a ser essencial nas respostas produtivas da

corporagao.
o Alinhar o setor de Recursos humanos com o administrativo empresarial.

Foram estruturados para orientar a pesquisa, possibilitando uma analise sobre

a relacéo entre QVT e clima organizacional.

1.4. Metodologia

A presente pesquisa se caracteriza como um estudo de natureza
qualitativa, e qualiquantitativa, focado na compreensdao da forma como a
Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizada como estratégia para otimizar
o clima organizacional. Para isso, sera utilizada pesquisa bibliografica, analise
de documentos institucionais e dados estatisticos, além de um estudo de caso
com profissional de psicologia aplicada as organizagdes, a fim de reunir tanto
fundamentos tedricos quanto perspectivas praticas.

A fim de obter uma visdo pratica e especializada sobre a relagao entre
Qualidade de Vida no Trabalho e o clima organizacional, a psicéloga Victoria

Jungers, formada na Universidade Sao Judas Tadeu, onde atua com a
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abordagem de terapia cognitivo comportamental (TCC) desde 2023, cedera seu

conhecimento sobre causas e consequéncias do QVT nas empresas.

A entrevista permite que a profissional compartilhe suas experiéncias e
percepcbes acerca das principais estratégias adotadas pelas organizagdes,
como dos impactos observados no bem-estar dos colaboradores. Essa
contribuicdo possibilitara enriquecer a pesquisa com uma perspectiva aplicada.
Os dados coletados serdao analisados por meio da analise de conteudo,
possibilitando a interpretacdo critica das informagdes e a construgcdo de

reflexdes consistentes sobre a relagao entre QVT e clima organizacional.

1.5. Justificativa

Atualmente, a sindrome de Burnout e o estresse ocupacional sdo um
problema crescente no ambiente corporativo, respostas de altas jornadas de
trabalho, pressédo excessiva por resultados, excesso de responsabilidade, e a
falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Impactando diretamente a
saude mental, e a motivagdo dos colaboradores, e comprometendo a

capacidade produtiva, gerando faturamentos para os negocios.

O aumento dos casos de Burnout tem gerado consequéncias expressivas
nas empresas, como a reduc¢ao da produtividade, o crescimento do absenteismo
e a alta rotatividade de funcionarios. Cenario esse que prejudica a empresa néao
somente a necessidade constante de novas contratagdes e treinamentos, mas
também os risco legais, pois os processos trabalhistas podem surgir devido a
sobrecarga e mas condicbes dos trabalhadores, o que acarreta custos
operacionais e compromete a lucratividade. Além disso, um ambiente de trabalho
marcado pelo estresse e pela exaustao profissional pode prejudicar a inovagao
e a qualidade dos servigos prestados. Diante desse cenario, € essencial
compreender e implementar estratégias eficazes para a prevengéo do Burnout
em empresas que desejam manter um quadro de funcionarios motivado e

produtivo.

Portanto, o estudo deste tema é de suma importancia para evidenciar a
relacdo direta entre a saude mental dos colaboradores, desempenho

organizacional, e criando possibilidades dentro da “Qualidade de vida no
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trabalho”, gerando uma gestdo humanizada que visa melhorar o desempenho

dos funcionarios.
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2. RECURSOS HUMANOS E O CLIMA ORGANIZACIONAL

A relacdo entre a area de recursos humanos e o clima organizacional se
faz eficaz na corporagao onde construi um ambiente positivo, que, por sua vez,
melhora o clima organizacional, aumentando a satisfagdo, o engajamento e a
produtividade dos colaboradores. Desempenhando um papel fundamental no
engajamento dos colaboradores, pois define o ambiente de trabalho e os valores

da empresa.

2.1. Recursos humanos

De acordo com Idalberto Chiavenato “Recursos Humanos sao as pessoas
que compdem as organizagdes e que nelas desempenham papeis, agregando
valor por meio de seus conhecimentos, habilidades e atitudes. O setor de RH é
responsavel por administrar esse capital humano, desenvolvé-lo e integra-lo aos
objetivos organizacionais.” no seu livro “Gestdo de pessoas: O novo papel dos
Recursos Humanos nas organizacoes” (4@ edicao, 2014)

Recursos Humanos, setor responsavel por fungdes de recrutamento,
selegdo, treinamento, remuneracao e beneficios aos trabalhadores, garantindo
que os funcionarios estejam alinhadas aos objetivos da empresa e, a0 mesmo
tempo, tenham condi¢des de se desenvolver profissionalmente e pessoalmente.
A area de Recursos Humanos surgiu com a primeira revolugao industrial, quando
nao tinha um posicionamento estratégico e se limitava a garantir o cumprimento

das decisdes dos patroes.

No inicio da Revolucgao Industrial no século XVIIl e XIX, o foco era apenas
na produgdo em massa, € sem intengdes relacionadas aos funcionarios, sendo
vistos como parte da engrenagem e nao havia pouca preocupagdo com bem-
estar ou desenvolvimento humano. Com a insergcao do taylorismo e do fordismo
a administragao priorizava a eficiéncia e a produgao das tarefas, neste meio a
area do recursos humanos atuava, somente de forma burocratica, cuidando de

registros, admissdes e demissdes.

Na década de 1920 Elton Mayo, psicélogo e socidlogo australiano
considerado o “pai” das Relagdes Humanas na administragcdo, pois ajudou a
deslocar o foco da gestdo mecanicista da Escola Classica (Taylor, Fayol) para

uma abordagem mais humanizada, valorizando a motivagdo e o bem-estar no
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ambiente de trabalho, caracterizada como Escola das Relagdes Humanas na

Administracao.

Em 1903 Taylor escreveu o livro “Shop management” e em seguida “Os
principios da administragao cientifica” pela busca da maximizag¢ao da eficiéncia
na producgdo, sendo a atitude replicada por Fayol com “Administracéo geral e
industrial” 1916, no qual introduziu a classica divisdo das fungdes do
administrador em: Planejar, organizar, coordenar, comandar e controlar. Taylor e
Fayol sdo responsaveis pelo surgimento do movimento da administragao

cientifica ou escola classica.

O principal objetivo da Escola de Recursos Humanos era humanizar o
ambiente de trabalho, combatendo a abordagem mecanicista da época, que via
os trabalhadores como partes de uma produgao, e promover a satisfagao e o
desenvolvimento dos colaboradores para aumentar a produtividade e a eficiéncia
das empresas. Com a evidéncia de que as pessoas tinham necessidades
emocionais e psicologicas, essas escolas focaram no trabalho em equipe, no

treinamento e em pacotes de remuneracao justos.

2.2. Clima organizacional

Para Idalberto Chiavenato, “Clima organizacional € o ambiente interno
existente entre os membros da organizagao e esta intimamente relacionado com
0 grau de motivagao de seus participantes. Refere-se ao conjunto de valores,
atitudes e padrdes de comportamento que prevalecem na organizagéo.” Descrito

em seu livro “Gestao de pessoas - 2014”.

O clima organizacional se define como a combinacdo de atitudes
praticadas pela empresa que influencia na percepcéo dos colaboradores sobre

o0 empregador, podendo ser um reflexo positivo ou negativo.

De acordo com o artigo “Clima Organizacional: Uma abordagem
perceptivel entre gestores e colaboradores” publicado em 2018. Afirma que
existem diferentes percepg¢des do clima organizacional baseado na visao dos
gestores e colaboradores. Onde para os gestores o clima organizacional é

enxergado pelos resultados como: Produtividade, indices de turnover, e



17

engajamento. Ja para os colaboradores € uma forma mais subjetiva e cotidiana,
de forma que: Qualidade da comunicagdo com a lideranga, oportunidades de
crescimento e reconhecimento, e equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Sejam bons exemplos de um QVT para os colaboradores.

O clima organizacional tende a ser percebido de forma mais obijetiva e
estratégica pelos patrdes e de forma mais subjetiva e experiencial pelos

funcionarios.

2.3. Diferenga entre cultura organizacional e clima organizacional

Edgar Henry Schein (1928 — 2023) foi um renomado psicologo social e
professor emérito do Massachusetts Institute of Technology, reconhecido

mundialmente como um dos principais estudiosos da cultura organizacional.

Conhecido como pai da cultura organizacional, Edgar a definiu como um
padrao de pressupostos basicos compartilhados, aprendidos por um grupo a
medida que resolve seus problemas de adaptacéo externa e integragao interna.
Nesse sentido, a cultura funciona como um guia invisivel, influenciando desde a
forma de liderar até os rituais, simbolos e narrativas presentes no ambiente

corporativo.

A importancia da cultura organizacional esta diretamente relacionada ao
alinhamento entre estratégia, comportamento humano e desempenho. Uma
cultura forte e bem definida contribui para o engajamento, a motivacdo e a
retencao de talentos, ao passo que culturas mal estruturadas ou em conflito
podem gerar desmotivagdo, alta rotatividade e dificuldades no alcance dos

objetivos institucionais.

Por tanto, a cultura organizacional é definida por propdsitos, acdes e
valores que conduzem uma empresa ao seu obijetivo, diferente do clima
organizacional que pode ser definida pela percepcdo momentadnea dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho, refletindo nos resultados, a
produtividade, a criatividade, entre outros.
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2.4. Aimportancia do departamento de recursos humanos na influéncia do

clima organizacional

Como destacado anteriormente o clima organizacional esta diretamente
ligado ao funcionario e seu bem estar, pensando nisso € de suma importancia

destacar o papel dos recursos humanos no clima organizacional.

O setor de Recursos Humanos exerce papel fundamental na influéncia do
clima organizacional, pois atua com a gestao e os colaboradores, de forma que
€ responsavel pelo estado do clima organizacional. Por meio de praticas como
recrutamento, integragcdo, capacitacdo, gestdo de desempenho e
reconhecimento, o setor de Recursos Humanos contribui para a motivacgao,
engajamento e a satisfagdo no ambiente de trabalho, promovendo canais de
comunicacao e politicas de qualidade de vida que fortalecem a confianca e
reduzem conflitos. Dessa forma, o Recursos Humanos é essencial para alinhar
os valores da organizagao as necessidades dos funcionarios, favorecendo um

clima organizacional positivo e produtivo.
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3. Legislacao pertinente a obrigatoriedade na tratativa da saude mental

A Lei n° 14.831/2024 sancionada em mar¢co de 2024, de carater
regulatério e promocional, “institui o Certificado Empresa Promotora de Saude
Mental, onde estabelece requisitos para a concessao da certificagao” citado no
site do planalto do governo brasileiro. Esta legislagdo n&o é direcionada para a
implementacédo imediata de programas de saude mental, mas para reconhecer
e incentivar empresas que adotam politicas e praticas voltadas a promogéao da

saude mental e do bem-estar de seus trabalhadores.

Juridicamente, essa lei se enquadra em um movimento mais amplo de
protecao da saude do trabalhador, previsto no artigo 7°, XXIl, da Constituicao
Federal, que assegura a reducao dos riscos inerentes ao trabalho por meio de
normas de saude, higiene e seguranga. Ou seja, a lei dialoga diretamente com
o direito fundamental a saude e a dignidade da pessoa humana (art. 1°, lll, e art.
6° da CF). Em sintese a legislacao transforma em obrigagao legal o que durante
décadas foi tratado apenas como boa pratica de gestdo ou diferencial
competitivo. Até entdo, muitas empresas abordavam a questdo de forma
superficial, com acdes pontuais e nao estruturadas, o que limitava os resultados.
Isso significa que, além de cumprir as proprias metas, as empresas teréo de
demonstrar sua capacidade de garantir um ambiente emocionalmente saudavel
e sustentavel. Ou seja, o0 desempenho organizacional sera medido também pela
forma como a instituicdo promove o bem-estar mental, e o fortalecimento das

relagdes humanas dentro do ambiente corporativo.

Ao tornar a saude mental parte da responsabilidade legal das
organizagdes, a lei impulsiona uma mudanga cultural profunda: empresas que
nao cuidarem de seus colaboradores poderao enfrentar ndo apenas queda de
produtividade, mas também sang¢des legais, perda de credibilidade e impacto
negativo na sua imagem institucional. Por outro lado, aquelas que se engajarem
nesse processo terdo ganhos significativos em engajamento, retencdo de
talentos e construgdo de um clima organizacional positivo, fortalecendo sua

posicao no mercado.
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3.1. Normas regulamentadoras

“Art. 1°. Fica aprovada a Consolidacdo das Leis do
Trabalho, que a este decreto-lei acompanha, com as alteragdes
por ela introduzidas na legislacao vigente. Rio de Janeiro, 1° de
maio de 1943, 122° da Independéncia e 55° da
Republica. GETULIO VARGAS.”

O artigo anterior declara oficialmente as Consolidagbes das Leis Trabalho
(CLT) reunindo todas as jurisprudéncias ja vigentes, trazendo alteracbes e

adaptando-a para o periodo.

De acordo com o site do governo brasileiro o gov.br, as normas
regulamentadoras se caracterizam pelo “Capitulo V (Da Seguranca e da
Medicina do Trabalho) do Titulo Il da Consolidag&o das Leis do Trabalho (CLT),
com redacao dada pela Lei n° 6.514, de 22 de dezembro de 1977” onde
consistem em obrigacdes direitos e deveres a serem cumpridos por empregados

e empregadores com 0 objetivo de garantir trabalho seguro e sadio.

Na década de 1970 foi criada a Portaria n°® 3.214, publicada em 6 de julho
de 1978 no Diario Oficial da Unido, para promover a saude, seguranga e bem-
estar dos (as) trabalhadores (as) em diversos setores de atividade, entrando em
vigor as vinte e oito normas regulamentadoras elaboradas pelo Ministério do

Trabalho e Emprego.

Em 2023, a Portaria criada em 1978 completou 45 anos de existéncia e é
considerada um marco para a seguranga e saude no trabalho no pais.

Atualmente existem 38 normas regulamentadoras.


http://gov.br/
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6514.htm

21

Figura 1- Normas regulamentadoras
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Fonte: Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias da Construgao e do Mobiliario de Londrina

3.2. 1° Normas regulamentadoras

A primeira norma regulamentadora se define pela NR ‘Disposi¢des Gerais
e GRO”, onde seu objetivo & estabelecer direitos, deveres, obrigacdes, e
gerenciamento de riscos ocupacionais, elaborando diretrizes basicas sobre a
aplicagao das outras normas a segurancga e saude no trabalho e as diretrizes e
0s requisitos para o gerenciamento de riscos ocupacionais e as medidas de
prevencdo em Seguranga e Saude no Trabalho (SST). Além disso, orienta a
implementagdo do Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) e do
Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), ferramentas essenciais para a

identificagcao, avaliagédo e controle de riscos.
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3.3. 7° Norma regulamentadora

No dia 29 de dezembro de 1994, a Portaria SSST n° 24, determinou a
obrigatoriedade de elaboragdo e implementagdo de um Programa de Controle
Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), com o objetivo de promogéo e
preservacao da saude dos trabalhadores. A partir de entdo, o acompanhamento
da saude dos trabalhadores deixou de ter o carater proprio, passando a constituir
um programa planejado e integrado, que levasse em consideragao os riscos a
saude dos trabalhadores existentes nos ambientes de trabalho. Em resumo, a
NR-7 é um instrumento de cuidado e prevencdo médica, fortalecendo a

qualidade de vida e a seguranga no trabalho.

3.4. 17° Norma regulamentadora

Trata - se da norma em que cita a “Ergonomia” na adaptagao do trabalho
e do trabalhador, onde visa estabelecer as diretrizes que permitam a adaptacao
das condi¢des de trabalho, buscando prevenir doencas ocupacionais, adequar
equipamentos e mobiliario, organizar as tarefas de forma saudavel e promover
a qualidade de vida no ambiente de trabalho. A adequag¢do do mobiliario e
equipamentos, organizagao do trabalho, capacitagédo e treinamento, analise de
riscos e melhorias, e promog¢ao do bem-estar. S40 meios de posicionamento da

17° NR nas empresas.

3.5. 24° Norma regulamentadora

A NR-24 — Condicbes Sanitarias e de Conforto nos Locais de Trabalho
tem como objetivo garantir higiene, conforto e bem-estar aos trabalhadores,
estabelece as condi¢bées minimas de higiene e de conforto a serem observadas
pelas organizagdes. Constituindo parametros como: Instalagdes sanitarias,
numero minimo de vasos e mictérios de acordo com a quantidade de
empregados, separagao por sexo, condigdes de limpeza, ventilagdo e

iluminagao, abastecimento de agua potavel quantidade minima de bebedouro,


https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/inspecao-do-trabalho/seguranca-e-saude-no-trabalho/sst-portarias/1994/portaria_24_aprova_nr_07_e_altera_nr_28-doc.pdf
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refeitorios obrigatoriedade de espacgo para refeicdo em empresas com mais de

30 empregados, entre outros.

4. DOENCAS PROFISSIONAIS PROVENIENTES AO TRABALHO

As doencas profissionais estdo ligadas a decorréncia, as condigdes, do
labor. Refletindo os impactos diretos do trabalho na saude do trabalhador e
reforcam a importancia das medidas de prevencao, ergonomia, uso de EPIs e
programas como o PCMSO (NR-7) e o PGR (NR-1).

Essas doengas podem ser:

o Fisicas: como lesdes por esforco repetitivo, problemas na coluna,

disturbios auditivos ou respiratorios.

e Quimicas: intoxicagbes ou alergias provocadas por contato com

substancias nocivas.

» Bioldgicas: infecgdes causadas pela exposicdo a virus, bactérias ou

fungos.

e Psicossociais: transtornos de ansiedade, estresse crénico, depressao ou
burnout, muitas vezes associados a sobrecarga e mas condigbes

organizacionais.

4.1. Sindrome de burnout

Reconhecida pela “Organizagdo Mundial da Saude” a Sindrome de
Burnout ou do Esgotamento Profissional € um disturbio emocional ocasionada
pela exaustao extrema, estresse e esgotamento fisico resultante de situagdes de
trabalho desgastante, que demandam muita competitividade ou

responsabilidade.

Se manifesta por meio de sintomas como cansago extremo, falta de
motivacao, irritabilidade, dificuldade de concentragao e sensacgao de ineficacia.

Reconhecido pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), o burnout é
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considerado um problema ocupacional que afeta tanto a saude mental quanto a

qualidade de vida do trabalhador.

4.2. Depressao ocupacional

A depressao ocupacional é um tipo de transtorno depressivo que se
origina ou piora devido as condigbes de trabalho. Pode ser desencadeada por
elementos como excesso de responsabilidades, pressédo por desempenho, falta
de valorizag&o, assédio moral, ambientes adversos e falta de suporte social nas

empresas.

Pesquisas divulgadas na revista Psychological Medicine (Cambridge
University Press) indicam que elevadas exigéncias laborais combinadas com
baixa autonomia elevam consideravelmente o risco de depressdo entre os
trabalhadores. Pesquisas adicionais, como as publicadas no American Journal
of Public Health, ressaltam que a auséncia de apoio de colegas e superiores
também contribui significativamente para o desenvolvimento de problemas de

saude mental.

4.3. Lesoes por esforgcos repetitivos e/ou disturbios osteomusculares

relacionadas ao trabalho

As LesbGes por Esforgos Repetitivos (LER) e os Disturbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT) sédo condi¢des que afetam
musculos, tenddes, articulacbes, nervos e outras partes do sistema
musculoesquelético, normalmente provocadas ou intensificadas pelas atividades
profissionais. Essas doencas ocupacionais estdo associadas a movimentos
repetitivos, posturas inadequadas, esforgo fisico excessivo, auséncia de pausas,
ritmo de trabalho acelerado e condi¢gbes ergondmicas inadequadas. Presséao por
produtividade e ambientes de trabalho estressantes sdo exemplos de fatores
psicossociais que podem levar ao surgimento ou agravamento desses

disturbios.

Os sintomas englobam dores constantes, formigamentos, perda de forga,

inflamacbes e restricdo de movimentos, podendo resultar no afastamento
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temporario ou até permanente do funcionario. Tendinites, bursites,
tenossinovites e sindrome do tunel do carpo sdo exemplos frequentes de
LER/DORT. Pesquisas conduzidas no Brasil apontam que mais de 67 mil casos
foram registrados entre 2007 e 2016, com maior incidéncia em mulheres e em
profissionais com idade entre 40 e 49 anos, especialmente nos setores da

industria, comércio, servigcos domésticos e produgédo em linha.

4.4. Tuberculose viral

Atuberculose laboral € um tipo de tuberculose que é contraido ou piorado
devido a exposicao no ambiente de trabalho, sendo classificada como uma
doenga ocupacional de origem biolégica. Entre os mais vulneraveis estéo
profissionais de saude, laboratoristas, cuidadores de idosos e trabalhadores em

locais com grande concentragao de pessoas infectadas.

A principal forma de transmissdo € por via respiratoria, através das
goticulas expelidas por individuos com tuberculose ativa. O risco de contagio é
elevado por elementos como contato prolongado com pacientes infectados,
ventilacdo insuficiente e falta de equipamentos de protegcéo individual (EPIs),
como as mascaras N95. Tosse constante, febre, suores noturnos,
emagrecimento e fadiga intensa sdo alguns dos sintomas. Para prevenir
complicacbes e a transmissdo a outros trabalhadores, é fundamental o
diagndstico precoce, bem como o tratamento supervisionado com antibiéticos

especificos.
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5. A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO ESTRATEGIA DE
OTIMIZAGAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um conjunto de praticas,
politicas e condi¢des que visam melhorar o bem-estar fisico, mental e social dos
funcionarios nas empresas. Quando aplicada de forma estratégica, a QVT é
utilizada como instrumento fundamental para melhorar o clima organizacional,
que se refere a percepgao coletiva dos funcionarios em relagdo ao ambiente de
trabalho. Um ambiente de trabalho positivo esta diretamente ligado a satisfagéo,
motivagdo e comprometimento dos funcionarios, influenciando a produtividade e

os resultados da organizagao.

Investir em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) abrange varias areas,
incluindo a oferta de condi¢des de trabalho seguras e saudaveis, com ambientes
ergonomicamente projetados, e recursos que ajudem a prevenir acidentes e
doencas ocupacionais. Isso também implica em fomentar o equilibrio entre vida

pessoal e trabalho, por meio de politicas.

Assim, a QVT deve ser vista ndo s6 como um beneficio para o individuo,
mas também como uma estratégia organizacional abrangente, que pode tornar
o ambiente de trabalho mais humano, equilibrado e sustentavel. Ao priorizar a
qualidade de vida no trabalho, as empresas nao apenas fortalecem sua cultura
organizacional, mas também incentivam a inovagao e a criatividade, além de
formar equipes resilientes e dedicadas. Isso resulta em beneficios duradouros e

consistentes tanto para os funcionarios quanto para a propria empresa.

5.1. Conceito e contexto histérico

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto de praticas, politicas
e condicbes que visam fomentar o bem-estar fisico, mental e social dos
funcionarios, ao passo que auxiliam na eficacia e produtividade da empresa. Ela
abrange elementos como segurancga, ergonomia, harmonia entre vida pessoal e
carreira, crescimento profissional, valorizacdo, comunicacdo interna e um

ambiente de trabalho positivo. Ou seja, a QVT visa promover um ambiente de
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trabalho saudavel trazendo beneficios tanto para os funcionarios quanto para a

empresa.

O conceito de QVT surgiu como uma resposta as transformacgdes sociais,
econdmicas e tecnoldgicas que ocorreram ao longo do século XX. As empresas
priorizavam a produtividade e o lucro durante a Revolugao Industrial, mesmo que
as condi¢des de trabalho fossem precarias e exaustivas, sem considerar o bem-
estar dos funcionarios. A partir dos anos 1920, com as pesquisas de Elton Mayo
e a Escola das Relagdbes Humanas, comecgou-se a entender que aspectos
psicologicos e sociais tém um impacto direto no desempenho e na motivagao
dos funcionarios. Estudos conduzidos na Hawthorne Works revelaram que a
atencéao, o reconhecimento e a melhoria das condi¢cdes de trabalho elevaram a
produtividade, pavimentando o caminho para politicas focadas no bem-estar no

ambiente de trabalho.

5.2. Estratégias de qualidade de vida no trabalho para fomentar os

beneficios de um clima organizacional saudavel e eficiente

Investir em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é fundamental para
promover um clima organizacional saudavel e eficiente. Estratégias de QVT
visam criar condi¢cbes de trabalho que valorizem o bem-estar fisico, psicoldgico
e social dos colaboradores, fortalecendo a motivagdo, o engajamento e a
produtividade. Por meio de ag¢des que envolvem ergonomia, seguranga,
reconhecimento, desenvolvimento profissional e comunicagado efetiva, as
organizagcbes podem transformar o ambiente de trabalho em um espago mais
harmonioso, colaborativo e sustentavel, gerando beneficios tanto para os

funcionarios quanto para os resultados da empresa.

5.2.1. Alimentagao balanceada no ambiente de trabalho

Uma alimentagdo equilibrada no local de trabalho € uma estratégia
essencial para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), uma vez que favorece o
bem-estar fisico, mental e social dos funcionarios e afeta diretamente o ambiente
organizacional. Adotar uma alimentagao saudavel contribui para a prevengao de
doencas cronicas, como diabetes, hipertensdo e problemas cardiovasculares,
além de proporcionar mais disposigao, energia e concentragao ao longo do dia

de trabalho. Estudos indicam que funcionarios que mantém uma alimentacao
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balanceada exibem melhor desempenho cognitivo, maior envolvimento e menor
tendéncia a cometer erros e faltas, o que traz vantagens tanto para a saude

pessoal quanto para a eficiéncia da empresa.

Do ponto de vista organizacional, agdes voltadas a alimentagdo saudavel
ajudam a diminuir o absenteismo, refor¢ar a motivagao, elevar a satisfacdo dos
colaboradores e criacdo de um ambiente de trabalho mais harmonioso e
cooperativo. As empresas que adotam essas praticas sao vistas como
responsaveis e dedicadas ao bem-estar de seus funcionarios, o que reforgca sua

reputacao no mercado.

Portanto, implementar ac¢des praticas de alimentagdo saudavel no
ambiente de trabalho ndo apenas melhora a qualidade de vida dos
colaboradores, mas também contribui para a criagdo de um clima organizacional
mais eficiente, motivador e sustentavel, promovendo beneficios duradouros para

o individuo e para a empresa.

5.2.2. Incentivo a pratica de atividades fisicas

Uma estratégia fundamental para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
€ encorajar a realizagao de atividades fisicas no local de trabalho, uma vez que
isso promove o bem-estar fisico e mental dos funcionarios e ajuda a melhorar o
clima organizacional. A pratica constante de atividades fisicas contribui para
diminuir o estresse, a ansiedade e os sintomas de depressao, além de melhorar
a resisténcia, a postura, a forca muscular e a flexibilidade. Também ajuda a
prevenir doencas crénicas, como hipertensdo, diabetes e problemas

cardiovasculares.

Do ponto de vista organizacional, programas de atividades fisicas
diminuem a falta e a rotatividade de funcionarios, elevam a motivacédo, o
engajamento e a produtividade, além de reforgarem o senso de pertencimento a
empresa. Aulas de alongamento, ginastica laboral, caminhadas em grupo,
atividades aerdbicas ou de musculacdo, parcerias com academias e até
programas internos de desafios fisicos sdo algumas das iniciativas coletivas que

promovem a competicdo saudavel e a integragao entre equipes.
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5.2.3. Ginastica laboral

A ginastica laboral consiste em uma série de exercicios fisicos realizados no
ambiente de trabalho, com a finalidade de evitar lesbes, diminuir a fadiga e
promover o bem-estar fisico e mental dos funcionarios. Ela € uma das principais
abordagens para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho , sendo
particularmente eficaz na prevencdo de Lesbes por Esforcos Repetitivos e
Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho. Além disso, contribui
para melhorar a postura, flexibilidade, forga muscular e circulagdo sanguinea.

Existem diferentes tipos de ginastica laboral:

o Ginastica preparatéria: realizada antes do inicio das atividades, com

movimentos leves para aquecer musculos e articulagdes.

o Ginastica compensatéria: realizada durante o expediente, visando aliviar

tensbes causadas por posturas repetitivas ou longos periodos sentado.

¢ Ginastica relaxante: feita ao final do turno, com foco no relaxamento

muscular e redugao do estresse.

5.2.4. Praticas de artes marciais

A pratica de artes marciais no local de trabalho é uma abordagem de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que favorece o bem-estar fisico, mental e
emocional dos funcionarios. As artes marciais, além de aprimorarem a forca,
flexibilidade, equilibrio e resisténcia fisica, promovem o autocontrole, disciplina,
concentracao e autoestima. Essas habilidades tém um efeito positivo tanto no

desempenho profissional quanto na convivéncia em equipe.

No ambiente corporativo, programas que incorporam artes marciais
ajudam a diminuir o estresse e a ansiedade, proporcionando oportunidades para
relaxamento, aprendizado e interacdo entre os funcionarios. Ao incentivar a
colaboracao, o respeito reciproco e a interagao positiva entre os integrantes do

time, essas agdes melhoram o ambiente de trabalho.

Entre as modalidades que podem ser incorporadas estao karaté, jiu-jitsu,
taekwondo, kung fu, aikido e Muay Thai, podendo ser adaptadas para diferentes
niveis de condicionamento fisico, permitindo a participacdo de todos os

interessados.
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5.2.5. Incentivo a terapias emocionais

Uma estratégia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que visa
melhorar a saude mental e o equilibrio emocional dos funcionarios € o estimulo
a terapias emocionais no local de trabalho. Essas praticas tém como objetivo
diminuir o estresse, a ansiedade, o risco de burnout e outros problemas
relacionados ao trabalho, além de fortalecer a resiliéncia, a autoestima e a

habilidade de enfrentar as pressdes do dia a dia no ambiente de trabalho.

No ambiente corporativo, programas de terapias emocionais melhoram o
clima da empresa, pois mostram preocupagdo com o bem-estar dos
colaboradores, elevam o engajamento e a satisfagdo e promovem relagcdes
interpessoais mais harmoniosas. Exemplos de iniciativas incluem sessdes de
terapia, coaching, mindfulness, meditacdo orientada, grupos de suporte

emocional e oficinas sobre inteligéncia emocional.

5.2.6. Terapias alternativas

No ambiente de trabalho, as terapias alternativas sao praticas integrativas
que buscam melhorar o bem-estar fisico, mental e emocional dos funcionarios,
servindo como um complemento as abordagens tradicionais de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). Elas ajudam a diminuir o estresse, a ansiedade e a
fadiga, além de melhorar a concentragao, promover o relaxamento e estimular o
equilibrio emocional, o que contribui para um ambiente de trabalho mais

saudavel e harmonioso.

Acupuntura, reiki, aromaterapia, massagens, cromoterapia e meditagao
guiada sao algumas das terapias mais comuns, podendo ser disponibilizadas em
locais especificos da empresa ou por meio de parcerias externas. Essas praticas,
além de melhorarem a saude individual, fomentam a integragdo entre os
colaboradores, reforcando o ambiente de trabalho e incentivando habitos de

autocuidado e qualidade de vida.

5.2.7. Sala de descompressao

A sala de descompressao € um local no ambiente de trabalho criado para
que os funcionarios possam relaxar, descansar e recuperar-se emocionalmente.

Essa é uma estratégia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que visa
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proporcionar intervalos saudaveis ao longo do dia de trabalho, ajudando a

diminuir o estresse, a ansiedade e a exaustdao mental.

Normalmente, esses locais contam com poltronas confortaveis, jogos
interativos, pufes, musica ambiente, plantas, livros, videogames, mesas de
sinuca ou pebolim, além de areas destinadas a meditacéo e ao alongamento. O
objetivo é estabelecer um espago que interrompa a rotina de trabalho intensa,
permitindo que o funcionario se desconecte por alguns minutos, recarregue suas

energias e retorne as tarefas com maior concentragao e disposigao.
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6. ESTUDO DE CASO

O estudo de caso foi elaborado a partir de uma entrevista com a psicéloga
Victoria Jungers Afonso Vicente, profissional graduada em Psicologia, com
especializagdo em Psicoterapia Breve e Terapia Cognitivo-Comportamental
(TCC). Atuante na area clinica e organizacional, a psicéloga possui experiéncia
na promogao de saude mental no ambiente de trabalho, com foco em programas
de prevencao ao estresse, qualidade de vida e desenvolvimento de

competéncias socioemocionais.

De acordo com a entrevista realizada, a O&tica da psicologia
organizacional, a qualidade de vida no trabalho (QVT) é compreendida como o
equilibrio entre as demandas profissionais e as necessidades psicologicas,
emocionais e sociais do colaborador. Trata-se de um estado de bem-estar que
envolve o sentimento de propdésito, o reconhecimento das competéncias
individuais e a existéncia de condigdes adequadas para o desempenho das
atividades sem comprometer a saude mental, ja na perspectiva da Terapia
Cognitivo-Comportamental, a QVT reflete um ambiente que favorece crengas
funcionais sobre o desempenho, incentiva relagdes interpessoais positivas e

estimula estratégias eficazes de enfrentamento do estresse ocupacional.

Durante sua pratica profissional, a psicéloga relatou que a auséncia de
qualidade de vida no trabalho impacta diretamente o comportamento e o
desempenho das equipes. Um caso marcante observado por ela envolveu uma
equipe de atendimento que apresentava altos indices de absenteismo e conflitos
interpessoais. A pressao por resultados e a auséncia de reconhecimento criaram
crengas disfuncionais nos colaboradores que levaram ao esgotamento
emocional e a queda de produtividade. Apos intervengdes voltadas a
reestruturagdo cognitiva e ao desenvolvimento de habilidades socioemocionais,
houve uma melhora significativa na comunicagdo interna e na percepgao de

suporte entre os membros da equipe.

Quando o clima organizacional é negativo, segundo a especialista,

predominam emog¢des como ansiedade, medo, irritabilidade e desmotivacgéao.

A psicéloga destaca ainda que a atuagéo integrada entre gestdo de

pessoas e psicologia organizacional é essencial para a construgdo de um
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ambiente de trabalho saudavel e colaborativo. A psicologia pode contribuir com
diagnosticos organizacionais, treinamentos em habilidades socioemocionais,
programas de prevencao e intervengdes voltadas a mudanga de crengas
limitantes. Ja a gestdo pode fortalecer o processo por meio da escuta ativa, de
politicas de valorizagc&do do colaborador, comunicagao transparente e praticas de
lideranga empatica. Essa parceria cria um clima organizacional mais positivo e

produtivo, baseado em confianca e pertencimento.

Em relacdo a atuagéo dos lideres, a psicologa afirma que o psicologo
organizacional pode auxiliar na conscientizacdo sobre a importancia da QVT,
mostrando que o bem-estar dos colaboradores ndo € apenas uma questao de
satisfacédo pessoal, mas um fator estratégico ligado a produtividade, e a
lucratividade. Utilizando os principios da TCC, o profissional pode ajudar
gestores a identificar e modificar crencas disfuncionais sobre lideranca e
desempenho. Por meio de treinamentos, feedbacks e acompanhamento
psicoldgico, é possivel formar lideres mais empaticos e conscientes, capazes de

promover um ambiente de trabalho psicologicamente seguro.

Para a psicdloga Victoria Jungers, ha uma relagéo direta entre bem-estar
psicolégico e desempenho/lucratividade empresarial. Ela observa que
colaboradores emocionalmente equilibrados apresentam maior motivagao,
criatividade e capacidade de resolugdo de problemas, além de menor
absenteismo e rotatividade. Quando o ambiente favorece a saude mental, ha
impactos positivos no clima organizacional e na qualidade do trabalho, o que se
reflete nos resultados financeiros da empresa. Investir no bem-estar psicolégico,

portanto, € uma estratégia sustentavel e eficiente para o sucesso empresarial.

A profissional também ressalta que muitas organizagdes ainda
negligenciam a saude mental de seus colaboradores em nome da produtividade,
0 que gera esgotamento, queda de desempenho e aumento do absenteismo.
Para reverter essa légica, € necessario implementar uma cultura organizacional
que valorize o equilibrio emocional, por meio de programas de prevengao ao
estresse, capacitacdo em habilidades socioemocionais, suporte psicolégico e
incentivo ao autocuidado. Além disso, lideres devem ser treinados para
reconhecer sinais de sofrimento emocional e promover um ambiente de dialogo

aberto e acolhedor.
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Por fim, Victoria Vicente enfatiza o papel da psicologia, especialmente da
TCC, na prevencgao e no tratamento da sindrome de burnout, condi¢gao que afeta
nao apenas o profissional, mas também gera impactos sociais e econémicos
expressivos, como a queda na produtividade, aumento da rotatividade e altos
custos com saude. Segundo ela, investir em estratégias psicoldgicas eficazes é
essencial para construir ambientes de trabalho mais saudaveis, prevenindo o
esgotamento e seus efeitos negativos tanto para os trabalhadores quanto para

as empresas e a sociedade.
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7. CONSIDERAGOES FINAIS

ApoOs a analise detalhada realizada neste estudo, tornou-se claro que a
qualidade de vida no ambiente de trabalho (QVT) é essencial para melhorar o
clima da organizacdo e, como resultado, obter resultados de negdcios
superiores. A investigagdo demonstrou que os locais de trabalho que priorizam
o0 bem-estar fisico, emocional e social dos funcionarios promovem interagdes
interpessoais mais positivas, maior dedicagdo e um desempenho profissional

mais estavel.

Observou-se que a QVT vai além de meros beneficios financeiros ou
fisicos, focando-se essencialmente na criagdo de um ambiente de trabalho que
valoriza o respeito, a atengao genuina e a valorizagao do individuo, tanto pessoal
quanto profissionalmente. Quando o colaborador sente que suas caréncias e
dificuldades séo realmente consideradas, o resultado € um lago mais forte com
a organizagao e um notavel crescimento na sua vontade de trabalhar e no seu

desempenho.

Constatou-se também que a unido da psicologia no trabalho e do
gerenciamento de equipes € essencial para que as iniciativas de bem-estar
funcionem bem. O psicologo, trabalhando junto com os lideres, ajuda a encontrar
0 que causa estresse, evitar o esgotamento e criar formas de liderar que sejam

mais atenciosas e deem mais resultado.

Em resumo, percebe-se que apostar em melhorias na qualidade de vida
profissional transcende o mero cuidado com o bem-estar do empregado,
representando uma tatica empresarial sagaz e duradoura, que reverbera de
maneira clara no ambiente de trabalho, no rendimento e nos ganhos da
companhia. Empresas que implementam ag¢des mais humanas e focadas na
prevengao exibem uma aptidao superior para se ajustar, criar e evoluir, firmando-

se como espacos sadios, honestos e eficientes.

Portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho € uma ferramenta chave na
gestao estratégica, fundamental para harmonizar os objetivos da empresa com
as caréncias dos colaboradores, assegurando que o éxito nos negocios

aconteca de maneira duradoura, integra e com bem-estar emocional.
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