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RESUMO

Em saude mental no trabalho tanto a literatura como a prética profissional apontam
a intervengéo organizacional como essencial na promog&o da satide mental do
trabalhador, por propiciar a intervengéo nos fatores psicossociais do trabalho e
por consequiéncia na origem das queixas de satide. Em termos praticos esses
fatores psicossociais para serem compreendidos devem ser contextualizados
inseridos nos processos de Gestéo de Pessoas na dinamica intra organizacional
que sofre influéncia da alta competitividade entre empresas. Através de breve
reviséo de literatura serd discutida a importancia da Gest&o de Pessoas, nova
denominagéo da area de Recursos Humanos, na capacitagdo em terapia
ocupacional em saude mental no trabalho com o intuito de 1) apontar caminhos
para formulagdo de estratégias de intervengdo organizacional, 2) assinalar o
interesse da area pelas parcerias interdisciplinares e 3)discutir a necessidade
da aproximagé&o da terapia ocupacional com a mesma, a fim de explorar novas
possibilidades de intervencéo e de mercado em empresas. Em uma releitura de
pesquisas de intervencéo de terapia ocupacional em satide mental no trabalho
constatamos importantes habilidades de gestéo de relacionamentos humanos,
como os grupos de reflexdo, de aprendizagem, e sensibilizagdo e negociagdo
com chefias e trabalhadores, muito valorizadas atualmente nos processos de
Gestdo de Pessoas. Portanto para uma efetivo didlogo com essa area de
conhecimento € preciso que mais terapeutas ocupacionais se dediquem a
pesquisas sobre o tema.
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PEOPLE MANAGEMENT AND PROFESSIONAL EDUCATION IN
OCCUPATIONAL THERAPY ON MENTAL HEALTH IN THE
WORKPLACE: NEW COMPETENCES AND MARKETS

ABSTRACT

Both the professional practice and the literature on mental health in the workplace
indicate that organizational intervention is crucial to promote workers mental health.
The importance of organizational intervention is due to the actions taken on
psychological and social elements of work and, by consequence, by acting on the
heart of health complaints. For practical purposes, the psychological and social
elements of work must be understood in the context of People Management
processes, considering the intra-organizational dynamics influenced by the high
level of competitiveness among companies. This article presents a brief literature
review and discusses the importance of People Management (that is the new
denomination for the Human Resources area) for professional education in
occupational therapy on mental health in the workplace. This article intends (1) to
highlight new directions to the formulation of organizational intervention strategies,
(2) to promote the interest of occupational therapy on mental health in the workplace
area for the development of inter-disciplines partnerships, and (3) to discuss the
need of a closer relationship between Occupational Therapy and People
Management, relationship that indicates new possibilities of interventions and new
professional markets in companies. The literature shows important capabilities
on human relations management, like groups of analysis, learning, introduction of
new discussion topics and negotiation between managers and workers. These
capabilities are seen as very important for People Management processes. So, it
is important that more occupational therapists work on research on this theme to
promote an effective dialogue with People Management as a knowledge area.

KEY WORDS: Occupational Therapy, People Managemeht, workers mental health,
professional education

APRESENTACAO carta. Trata-se do terceiro suicidio de um funcionério

em quatro meses na sede de Guyancourt, na cidade de

Em siléncio, cerca de trés mil trabalhadores, de todos i T
Yvelines, nos arredores de Paris. Pior: é o quarto em

os setores, fizeram uma discreta homenagem a um .
dois anos. O pesadelo das mortes de trabalhadores

futuro executivo, morto hé quatro dias. A comogéo se o .
comegou em 2004, com um suicidio que, mesmo tragico,

explica porque o técnico de 38 anos, que era casado, o . .
parecia isolado. No dia seguinte, o corpo de outro

tinha filhos e seria promovido, se suicidou, deixando L. . . .
funciondrio, desaparecido trés dias antes, foi

uma carta na qual explicou a raz&o do ato mais extremo. 3 L
encontrado em um espelho d’dgua no interior da

‘O trabalho € duro demais para suportar’, justificou na
empresa. (NETTO, 2007).
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Segundo a mesma fonte, o delegado sindical da
Confederagao Geral do Trabalho (CGT) maior sindicato
da Franca afirma que “estamos vivendo um grave
problema de pressdo por resultados na Renault, que se
manifesta desde os operdrios da montadora até os
executivos e engenheiros. Tudo tem sido feito sob alta
carga de stress”. Essa alta carga de estresse estaria
acontecendo na Renault desde a criacdo do Contrato
2009, um plano de desenvolvimento implantado na
empresa 1 ano antes pelo presidente do grupo Renault-
Nissan. Baseado em metas e resultados, a politica visa
aprimorar os resultados financeiros da montadora até
2009, periodo no qual 27 novos veiculos serdo lancados,
com a missdo de reverter a perda de mercado na Franca.
Na Franca cerca de 300 a 400 funciondrios se matam
no interior de companhias por ano, e no caso da Renault
“a dire¢do da empresa minimiza o fendmeno e considera
os casos fatalidades isoladas, recusando-se a fazer uma
reflexdo sobre o que estd acontecendo”. (NETTO,
2007)

O texto acima é um trecho de noticia publicada no jornal
O Estado de Sdo Paulo, em fevereiro de 2007, que
ilustra o lado mais dréastico do impacto da competitividade
e da sobrecarga de trabalho sobre a satde mental do
trabalhador, trazendo a tona ao grande piblico uma
faceta da realidade que as pesquisas académicas hd
anos vém alertando, i.€, a falta de foco do sentido real
do trabalho (o sentido humano), com énfase para o
dinheiro (lucro) e para a dominacg&o de mercados. Com
esse desvirtuamento de sentido, o sucesso e as
necessidades da organizagfo passam a se sobressair
sobre as necessidades do trabalhador. Mas também
aponta uma importante problemética do mundo
empresarial, que se situa entre duas necessidades
paradoxais no interior de uma empresa: 1) sobreviver
em um mercado altamente competitivo, e 2) respeitar
os limites e garantir a integridade fisica e mental de

seus colaboradores. Esse é um desafio para os

profissionais da drea de gestfio, uma vez que os criticos
da érea ja apontam que ter como fim tinico o sucesso
econdmico e a lideranca de mercado sem levar em conta
valores humanisticos, leva a perdas significativas amédio
e longo prazos para a empresa e trabalhador,
principalmente em fun¢@o do adoecimento ocupacional
e todos os seus reflexos (perda do capital humano,
perdas econdmicas, imagem negativa da empresa junto

aos clientes externos e sociedade).

Para os profissionais da drea de satide no trabalho, cabe
entender que a competitividade entre empresas existe,
¢é desejdvel e necessdria desde que dentro de um
patamar ético de respeito ao trabalhador. A principio a
competitividade tem como objetivo a melhoria de
produtos e servigos, que por conseqiiéncia leva a
continuidade de um negdcio. Para tanto € preciso
favorecer o desenvolvimento profissional dos
colaboradores em toda sua dimens#o criativa, intelectual,
de cooperagio, bem como garantir condi¢des de trabalho
que favorecam esse desenvolvimento. Deste modo as
praticas relacionadas & qualidade de vida e satide no
trabalho v&m sendo cada vez mais requisitadas no meio
empresarial, sendo planejadas levando em conta nfo
apenas os ganhos para o trabalhador (foco no
desenvolvimento global e minimizagéo do impacto da
sobrecarga do trabalho), mas também os ganhos para a

empresa enquanto negdcio.

A proposta deste artigo € apresentar aos terapeutas
ocupacionais que atuam em satide mental no trabalho a
Gestdo de Pessoas, 4rea pertencente & Administragdo
de Empresas, que € uma nova denominagéo surgida a
partir das mudancas conceituais e préticas da drea de
Recursos Humanos, drea essencial de ser compreendida
no processo de intervenc#o clinica e organizacional. A
reflex@o a ser realizada tem por base uma breve
apresentacio tedrica dos principios gerais que norteiam
as préticas de Gest#io de Pessoas, a fim de compreender

no seu aspecto mais pratico o que sdo os fatores
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psicossociais do trabalho que interferem na satide mental.
Também seré feita uma breve releitura de praticas de
terapia ocupacional em satde mental no trabalho que
tenham uma interface com a Gestdo de Pessoas, e por
fim reflexdes originadas de nossa experiéncia

profissional.

A Gestéo de Pessoas permite o entendimento da l6gica
empresarial na interagdo empresa—funciondrio e fornece
também argumentos objetivos e racionais na elaboracéo
de projetos, proporcionando uma ferramenta a mais de
raciocinio na criag@o de estratégicas de negociacio a
partir da relagdo profissional a ser estabelecida com a
empresa (assessor, consultor, pesquisador ou

funciondrio).

Do ponto de vista institucional € preciso entender que a
empresa € 0 espago do administrador de empresas,
portanto toda politica de gestdo, o planejamento das
atividades, e sobretudo, o poder de decisdo estdo nas
mios deste profissional. Sendo assim, a idéia aqui
defendida € que no contato com a cultura do outro, no
caso o administrador de empresas, que podemos
compreender as realidades de trabalho na prética, e
encontramos estratégias para levarmos nossa cultura

profissional enquanto terapeutas ocupacionais.

Enquanto drea de conhecimento, analisar teméticas da
satide mental no trabalho pela ética da literatura da
Administracdo de Empresas nfo é usual na terapia

P

ocupacional. Portanto é importante conhecer as
mudangas tedrico-praticas que estdo ocorrendo na drea
de Recursos Humanos e a busca pela mesma de
parcerias interdisciplinares para lidarem com a

complexidade do mundo do trabalho atual.

A SAUDE MENTAL NO TRABALHO -
CONCEITOS GERAIS

Em linhas gerais, a saide mental nfio tem defini¢cfo
Unica, mas deve ser entendida como uma relaggo entre

fatores individuais, sociais, ambientais e estratégias de

enfrentamento.

O avanco dos estudos na drea de satide mental e trabalho
nos ultimos anos no Brasil, e o desenvolvimento,
refinamento e valida¢éio de instrumentos e metodologias
de pesquisa, tanto quantitativas como as qualitativas,
tém permitido melhor fidedignidade e compreenso do
que € a saiide mental e da influéncia das mudancas que
tém ocorrido no mundo do trabalho, sobre a mesma, em
especial o processo de globalizagcdo. Tém também
contribuido para melhor entendimento de nexo causal
entre adoecimento mental e fatores organizacionais,
desonerando o individuo de arcar sozinho com a
responsabilidade e o 6nus de seu adoecimento. Por
conseqiiéncia esse tema ganha em visibilidade e
interesse por profissionais das diversas dreas de

conhecimento.

Segundo SELIGMANN-SILVA (2003) e GLINA et al
(2001) as principais abordagens tedricas na 4rea de
saide mental e trabalho sdo a Psicodinimica do
Trabalho, Estresse e Trabalho (Work Stress) e o conceito
de Desgaste Mental.

A Psicodindmica do Trabalho parte de uma abordagem
psicanalitica e tem como seu principal autor Dejours.
Essencialmente estuda a interaco entre a organizacéo
do trabalho e o psiquismo do trabalhador, onde a satide
e 0 adoecimento (sofrimento mental) t&m relacgio com
ando consideracdo entre trabalho prescrito (determinado
pela empresa) e o trabalho real (como € executado pelo
trabalhador). Procura entender a subjetividade e as
defesas psicol6gicas individuais e coletivas na dindmica
da relag@o no trabalho. A organiza¢do do trabalho
compreende o modo operatdrio e a divisdo das tarefas,
e o relacionamento de pessoas no interior da
organizacdo. (SELIGMANN-SILVA, 2003; GLIINA
etal, 2001).

A linha de Estresse e Trabalho (Work Stress) tem por

base os estudos da teoria do estresse do endocrinologista
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Hans Selye nos anos 1930. Seus principais autores séo
Frankenhaeuser & Gardell, Kalimo, Levi, Karasek &
Theorell. E considerada uma linha complexa devido a
variedade de conceitos de estresse. Nessa abordagem
o estresse ¢ definido como o desequilibrio entre as
demandas de trabalho e a capacidade de resposta e
controle dos seus processos por parte dos trabalhadores.
Considera também as seguintes dimensdes: exigéncia/
controle, tensdo/aprendizagem e suporte social, onde a
situagfo ideal de trabalho deve proporcionar a
alternancia entre exigéncias e perfodos de repouso, € o
controle do processo de trabalho. Duas importantes
contribui¢gdes nessa drea séo os estudos sobre burnout
(esgotamento profissional) onde se contempla a questdo
da subjetividade, e na drea de prevenc#o o conceito de
enfrentamento (desenvolvido por Lazarus), a partir da
compreensdo entre caracteristicas do estressor e
recursos do individuo para lidar com o mesmo (incluindo-
se o apoio social e afetivo). (SELIGMANN-SILVA,
2003; GLINA, et al, 2001).

Por fim o conceito de desgaste mental, apontado por
SELIGMANN-SILVA (2003) como um modelo
integrador dos modelos anteriores, abarcando a
dimens#o fisica/orgnica (por exemplo: envelhecimento
precoce devido ao trabalho; a¢Bes de produtos de
téxicos), mental (subjetividade,as relacGes de estresse
e trabalho e as diferentes intera¢des sociais), e os
aspectos politico-sociais e econémicos que influenciam

a carga trabalho dos processo de produgéo

Nesse momento o objetivo néo é a discussio de linhas
tedricas, mas é importante salientar a necessidade de
se conhecer as diferentes abordagens teéricas em saiide
mental no trabalho, pois na elaborac#o e negociagdo de
projetos, em especial os projetos profissionais ndo
académicos, possibilita um maior repertério de
estratégias metodolégicas e de comunicacio
compativeis com as caracteristicas de natureza do

trabalho e culturais da clientela e organizacgéio a ser

trabalhada.

Os principais problemas de saiide mental relacionados
ao trabalho sdo: estados depressivos, transtorno de
ansiedade; transtorno por estresse pds-traumatico
(TEPT); estresse ocupacional, sindrome de burnout,
karoshi trabalho).
(ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAIJO, 1998). Destes o estresse ocupacional e a

sindrome de burnout tém grande destaque na atualidade

(morte por excesso de

devido sua relagio com as mudangas estruturais no
mundo do trabalho, tornando-os de alta incidéncia entre

os trabalhadores.

FATORES PSICOSSOCIAIS DO TRABALHO
QUE INTERFEREM NA SAUDE MENTAL

De acordo com SELIGMANN-SILVA (2003) a
organizagdo do trabalho é importante fonte de
adoecimento mental e tem sido estudada por diferentes
enfoques como na Engenharia de Produgio, na
Sociologia do Trabalho, na Administragio, na Psicologia
do Trabalho e na Ergonomia. Os principais fatores da
organizag&o ou psicossociais do trabalho que interferem
na saide mental sfo: relacOes interpessoais, estrutura
hierdrquicas, fatores ergondmicos, controle, divisio e
contetido das tarefas, condi¢Ges fisicas e materiais,
flexibilizag?o, clima e cultura organizacionais, sobrecarga
de trabalho, longas jornadas, falta de reconhecimento,
mobbing (violéncia moral ou psicolégica), entre outros.
Além desses fatores deve-se levar em conta também
fatores individuais e de género. Quando ndo existem
agBes de prevencdo e intervengdio em satde pode
ocorrer: incidentes ou acidentes de trabalho,
absentefsmo, fragilidade de vinculos grupais e com a
organizagdo, conflitos interpessoais, acidentes de trajeto,
conflitos familiares e extra-trabalho, queda de
(SELIGMANN-SILVA, 2003;
INTERNACIONAL DEL

desempenho.
ORGANIZACION
TRABAJO, 1998).
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Atualmente as praticas de saiide mental no trabalho de
forma geral focam o trabalhador de maneira individual,
em nivel secunddrio de intervencdo (quando a queixa
de saidde j4 estd instalada) e ainda se detecta certa
resisténcia por parte das empresas quanto a intervengéo
organizacional (elementos de gestdo). Porém pesquisas
constatam que a interveng#o em fatores organizacionais,
tende a ser a mais eficaz, pois permite a mudanga de
situacOes de trabalho e a resolugdo de problemas na
sua origem. Também favorece uma melhor efetividade
do suporte social, na relagéo entre hierarquias em
situagdes de desafio e maior demanda de trabalho.
Exemplos de intervengdes organizacionais: incentivos
como planos de carreira, treinamento e reciclagem
profissional, saldrios compativeis, adogio de programas
de prevengdo em saide no trabalho, promogdo da
qualidade das relagGes hierdrquicas e gerenciamento
de conflitos, suporte por parte das altas gerencias,
desenvolvimento de liderangas, planejamento ergondmico
do ambiente de trabalho, auditorias na 4rea de satide,
participag@o dos trabalhadores em todas as fases do
processo de intervencéo, praticas reflexivas com grupos
de trabalhadores. (AUST, 2004; KOMPIER,
KRISTENSEN, 2003; SCHAUFELI ¢ ENZMANN,
1998). Esses séo elementos que compdem 08 processos
de gestdo de pessoas, que norteiam o dinamismo das
relagBes sociais e de produtividade dentro de uma

empresa, que serdo definidos a seguir.

A GESTAO DE PESSOAS - CONCEITOS
GERAIS

A Gestdio de Pessoas é um campo de conhecimento
préatica da Administracdo de Empresas, cujo modelo
vem substituir as préticas tradicionais da Administragio
de Recursos Humanos (ARH), que na sua essénéia é
técnico-burocrética. As rdpidas transformacdes no
mundo do trabalho no que tange a globalizagéo, o
aumento da competitividade e mudancas tecnolégicas

tém levado as empresas a reverem seus modelos de

gestfo adequando-o ao o perfil de qualificacdo exigida
dos funcionarios na atualidade. (ALBUQUERQUE,
2002)

De acordo com SANTOS e CORREA (2007, p. 203)
a Gestfio de Pessoas “é uma denominagio recente na
literatura organizacional, utilizada para designar o
conjunto de atividades que gerenciam os trabalhadores
em seus ambientes de trabalho. Trata-se de uma
evolugdo ocorrida com o tradicional departamento
pessoal das empresas, encarregado de controlar e
registrar os aspectos normativos e legal-trabalhistas dos
recursos humanos.” E um modelo interdisciplinar de
gestdo que pode existir de maneira formal (setor ou
equipe especifica) ou informal (processos estdo

distribuidos entre vérios profissionais e/ou setores).

FISCHER (2002, p.12)afirma que

o modelo de gestdo de pessoas ¢ a maneira pela qual
uma empresa se organiza para gerenciar e orientar o
comportamento humano no trabalho. Para isso, a
empresa se estrutura definindo principios, estratégias,
politicas e préticas ou processos de gestdo. Através
desses mecanismos, implementa diretrizes e orienta
os estilos de atuagfio dos gestores em sua relagio
com aqueles que ela trabalham. Do ponto de vista
empresarial, tais iniciativas sdo provenientes de
diferentes instancias organizacionais e mesclam-se com

as estratégias e praticas dos préprios empregados.

O comportamento organizacional € resultado das
relagBes interpessoais e sociais que ocorrem na empresa
sendo que a Gestfio de Pessoas significa orientagéo e
direcionamento dessas interagdes, portanto “tudo aquilo
que interfere de alguma maneira nas relagdes
organizacionais pode ser considerado um componente
do modelo de gestdo de pessoas.” (FISCHER, 2002, p.
16)

As principais mudangas nas préticas de recursos

humanos na atualidade séo:

1) Investimento em valores intangiveis: os produtos
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e servicos ndo sdo mais fatores determinantes na
concorréncia pois tendem a ser muito semelhantes na
qualidade. Nesse sentido o fator humano, o capital
intelectual, passam a ser o diferencial de
competitividade, pois enquanto valor intangivel da
empresa, ndo podem ser copiados. Com isso as relagdes
humanas, o potencial criativo, de aprendizagem e a
subjetividade passaram a ser determinantes na

efetivacdio de estratégias de negdécios.

2) Mudancas no perfil de qualificacdo dos
funcionarios: novo perfil do trabalhador moderno:
flexivel, em processo de aprendizagem continua ,
multifuncional, com capacidade de empatia e para
trabalho em equipe, entre outros. Os modelos técnico-
burocréticos de gestdo sdo incompativeis com este perfil

de trabalhador.

Estes dois elementos influenciam o estilo de gestdo
adotada pela empresa, que se expressam através de
principios, politicas e processos que interferem nas
relacdes humanas no interior das organizagdes.

FISCHER (2002) as definem como:

Principios: orientacdes de valor e as crengas bédsicas
que determinavam o modelo de gestdo de pessoas e
sdo adotadas pela empresa, bem como a cultura adotada
em relacfo ao significado do homem e do trabatho.O
modelo de gestio deverd néo s6 segui-los e respeitd-los
como também reforgar esses valores na cultura da

organizac#o.

Politicas: estabelecem diretrizes de atuagdo que
buscam objetivos de médio e longo prazo para as

relacOes organizacionais.

Processos: séo os elementos mais visiveis do modelo
e se tratam de ag¢Ges previamente determinadas que
visem alcancgar os objetivos tragados pela organizacéo,
orientados pelas politicas. S&o instrumentalizados por
uma ou mais ferramentas de gest&o como, por exemplo,

a gestdo de cargos e saldrios, gestdo do clima

organizacional, treinamento e desenvolvimento, etc.

CHANLAT (2002) e FISCHER (2002) afirmam que o
modelo de gestdo também € determinado por fatores

internos e externos ao contexto organizacional:

Fatores internos: tem haver com o produto ou servico
oferecido, tecnologia adotada, estratégia de organizacao

do trabalho, cultura e estrutura organizacional.

Fatores externos: cultura de trabalho de cada
sociedade, legislac@o trabalhista, papel conferido ao
estado e aos demais agentes que atuam nas relacSes
de trabalho ao estabelecer os limites nos quais o modelo

de gestéio de pessoas poderd a atuar.
0S PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Os processos de Gestdo de Pessoas sfo ferramentas
onde o gestor alinha as necessidades profissionais dos
funciondrios e os objetivos maiores da organizagdo. E
neles que se expressam as diretrizes e politicas da
empresa e sua visdo do funcion4rio. E onde em termos
préticos o gestor recompensa, desenvolve e estimula o
funciondrio em suas competéncias profissionais. Vale
lembrar que na gestdo moderna o intuito € a parceria
entre os interesses do funciondrio e da empresa, e essa
negociagdo comega no processo de captagdo de talentos
no mercado de trabalho, selecfio e desenvolvimento do

plano de carreira.
Seus principais processos sdo:

1) Desenvolvimento

Organizacional: processos de capacitagio formais e

Aprendizagem e

informais. Os formais s&o a capacitagio via cursos ou
escolas, como por exemplo, as Universidades
Corporativas (universidades montadas dentro da prépria
empresa). A aprendizagem informal € o aprendizado em
servigo individual e em grupo, que engloba, por exemplo,
supervisfio, discussdes em equipe e processos

reflexivos.

2) Avaliacdo de Desempenho: envolve
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comportamento, técnica e produtividade. Pode ser um

indicador de comprometimento com a empresa.

3) Coaching, Mentoring e Counseling: estudados
dentro dos processos de consultoria interna. Tem relacéo
com lideranca e aprendizagem, e basicamente tratam
de processos semelhantes a tutorias entre um gerente
ou profissional mais experiente e um iniciante, ou que

estd em fase de aprimoramento técnico.

4) Comunicacio Intraorganizacional: trata de
metodologias de estratégias de impacto de comunicagio
de assuntos relevantes via folhetos, informativos,

banners e outros.

5) Endomarketing: é o processo de permanente
conquista do cliente interno (funcion4rio) por parte da
empresa, com fins de retencdo de talentos (mostrar ao
funciondrio de uma perspectiva afetiva que vale a pena
pertencer a organizacdo). A Gestfio da Qualidade de
Vida no Trabalho é um exemplo de estratégia utilizada

nesse processo.

6) Gestdo de Cargos e Saldrios: metodologias
especificas de estudo de definicdo de remuneracdo de
acordo com a fung@o, formas de progresséo salarial
(aumentos devido promog#o, por exemplo) e de estimulo

a produtividade e satisfagdo com o trabalho via salério.

7) Gestéo de Carreiras: processo de desenvolvimento
e crescimento profissional, onde o trabalhador expressa
seus desejos pessoais enquanto carreira € como
pretende se desenvolver na empresa que trabalha. E
um processo de negociagdo entre expectativas pessoais
e necessidades de competéncias que a empresa

necessita.

7) Gestao de Equipes: coordenac@o e motivacdo de
grupos, sendo um exemplo comum na drea os times

autogerenciaveis (TAG).

8) Gestdo da Informacio: relacionada a tecnologia

da informagdo (informatica) que séo os processo de

armazenamento e transmissdo de informacdes dentro

da empresa.

9) Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(GQVT ou QVT): pode ser feita pelo setor saide e/
ou pelo setor de Gestdo de Pessoas . A Gestdo de
Pessoas lida com os aspectos psicossociais da
organizac@o e monitora as parcerias com o setor satide
(avaliagdo de impacto das préticas especificas em satide
sobre estratégias maiores da empresa, inclusive o

impacto econdmico).

10) Gestdo da Saiide e Seguranca no Trabalho:
envolve o departamento médico e a engenharia de
segurancga no trabalho. Lidam com os exames médicos
obrigatérios e o cumprimento das normas
regulamentadoras de saiide e seguranga, no que se
refere aos riscos de acidentes e as doencas
ocupacionais. Trabalha em parceria com o setor de
Gestdo de Pessoas (orientacdo e negociagfo) e seus
projetos tém interface com os projetos de Qualidade de
Vida no Trabalho. Da mesma forma que na Gestéo da
Qualidade de Vida, o setor de Gestdo de Pessoas faz o
monitoramento de impacto destas agSes sobre a

organizacdo.

10) Lideranca: a arte de orientar e conduzir pessoas e

equipes.

11) Planejamento Estratégico: elaboracgéo de
metodologias para se atingir as metas da empresa (os

meios que serfio utilizados para alcancé-las)

12) Recrutamento e selecdo: processos de captacio

e selecdo de talentos no mercado de trabalho.

13) Responsabilidade Social: pode ser interna ou
externa a4 empresa. Tem como finalidade principal o
investimento e constru¢io da uma boa imagem
corporativa através de acdes préticas voltadas aos
chamados stakeholders (engloba a comunidade, os

clientes externos que s&o os consumidores e
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fornecedores; e clientes internos que sdo os
funciondrios). Exemplos bem conhecidos s#o as praticas
filantrépicas, de aprendizes, programas de inclusdo e
preservacio do meio-ambiente. As préticas de satide e
seguranga no trabalho, qualidade de vida, bem como as
condutas éticas na gestdo fazem parte da
responsabilidade social interna muito valorizada e

discutida atualmente.

Didaticamente o0s processos s#o estudados
separadamente, mas todos estdo em interagio. Uma
boa visualizaco disso se dd na gestfo da qualidade de
vida e naresponsabilidade social interna que abarcam a

boa gestfio dos demais processos.

O profissional de gestdo de pessoas pode ter um perfil
generalista com competéncias de atuacdo em todos os
processos, ou perfil mais especializado que conhece
todos os processos, mas tem competéncias de atuagdo

direcionadas apenas a alguns deles.

A RELACAO ENTRE ESTILOS DE GESTAO E
A SAUDE NO TRABALHO

SELLIGMAN-SILVA (2003) afirma que a organizac#o
do trabalho é delineada a partir de dois tipos de

concepcao:

1) Modelo de administracéio: forma como dirigentes
entendem e interpretam a organizacfo, as diferentes
imagens em que sdo concebidas as organizacgdes:
méquina (sistema fechado), organismo (sistema
orgénico, aberto em permanente intercimbio com o
ambiente), sistema politico de dominac#o e como cultura

capaz de criar realidade social.

2) Concepcdo de empregado: que estd em
correspondéncia com a visdo da organizagio para si
mesma e fundamentam concepg¢des, sentimentos e
acOes: méquina (engrenagens € pecas); organismo
(unidades vivas, corpos estritamente bioldgicos) e cultura

( valores)

A gestfio da satide e seguranca no trabalho sofre
influencia também da tensfo entre a gestdo prescrita
(componente abstrato, prescrito, formal e estético) e a
gestdo real (componente concreto, real, informal e
dinimico), e da dinfimica entre os principais agentes
internos (administracfo, empregados, sindicato) e
externos (representantes piiblicos, governantes, etc.) a
empresa. (CHANLAT, 2002)

Conforme CHANLAT (2002) os principais métodos de

gestdo e sua relacdo com a satde sdo:

Tayloriano e Neotayloriano (Taylor,1911)

Formas de
organizacio do trabalho

Concepgcio de
empresa e funcionario

Doengas ocupacionais

relacionadas

-Trabalho fragmentado
-Produgéo sob pressdo de
tempo

- Tarefas repetitivas
-Remuneragéo segundo o
rendimento,

- Rigidez de horarios
-Direito de expressdo
muito reduzido/ nulo,
-Diviséo entre a concepgéo
€ a execugdo

-Sistemas de controle
muito elaborados

trabalho)

-Empresa: méquina (€ o
universo do célculo, da
medida e da padronizagdo
de tarefas com a finalidade
de aumentar lucros e
controlar processo de

-Pessoas: engrenagens (é
considerado apenas seu
aparato fisico/muscular, e
motivado apenas por
questdes econdmicas)

-Problemas de saude fisica
(fadiga cronica, tlceras,
doengas cardiovasculares,
doengas musculares e
Osseas, insénias)
-Envelhecimento acelerado

Quadro 1 — Adaptado de CHANLAT (2002)
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Tecnoburocratico (Max Weber,1971)

Formas de
organizacio do trabalho

Concepgio de
empresa e funciondrio

Doencas ocupacionais

relacionadas

-Pirémide hierdrquica
desenvolvida

-Divisdo do trabalho
parcelada
-Regulamentago escrita
onipresente

-Grande importincia
conferida aos especialistas
e técnicos,

-Controles sofisticados
-Comunicagio dificil entre
hierarquias

- Centralizag8o do poder

- Baixa autonomia para os
patamares inferiores -
Direito a expressdo muito
limitada

-Empresa - maquina
racional, norteada por
regras

-Pessoas — estdo
submetidas as normas e aos
limites que a empresa fixa
para as suas atividades.

-Problemas de saude fisica
(fadiga cronica, ulceras,
doengas cardiovasculares,
doengas musculares e
Osseas, insonias)
-Envelhecimento acelerado

Quadro 2 — Adaptado de CHANLAT (2002
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Exceléncia ou da Qualidade Total (Década de 1980)

-Enfase no éxito, na
supervalorizagdo da agéo,
na obrigacdo de ser forte,
na adaptabilidade
permanente,

- Canalizacdo da energia
individual as atividades
coletivas

- Desafio permanente.
-Se caracteriza por uma
maior autonomia no
trabalho, forte
responsabilizacéo,
recompensas materiais e
simbolicas
individualizadas, rela¢Ges
hierarquicas mais
“igualitarias”, uma
flexibilidade uma
polivaléncia de m&o-de-
obra e um recrutamento
seletivo.

- Ha a mobilizag8o total do
| individuo a servigo da
organizacdo, onde se
canaliza a energia fisica,
afetiva e psiquica.

-Exige um
comprometimento total e
uma adesdo passional.

identificacdo e de todas as
projecdes individuais.
Exige um
comprometimento total e
uma adesdo passional do
funcionério. Fundamenta-
se na equipe, na qualidade,
no devotamento total e na
conquista dos mercados em
longo prazo. A
participagdo fica a nivel de
discurso. '

-Pessoa: deve estar
consagrada aos desafios e a
superacgdo de si mesma
(reflete-se em equipes
“combatentes™)

Formas de Concepcio de Doencas ocupacionais
organizacio do trabalho | empresa e funcionario relacionadas

-Produzir melhor que os - Empresa : se torna o local | -Permanente estado de
concorrentes de todas as superacdes, da | supertensdo

-Esgotamento profissional,
-Problemas
cardiovasculares

-Ulceras

- Insénia

- Enxaquecas

- Suicidios

-Pode levar a negagéo dos

riscos de acidentes.
(criagdo de imagem de
invulnerabilidade)

Quadro 3 — Adaptado de CHANLAT (2002)
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Gestéo Participativa

Formas de
organizacio do trabalho

Concepgao de
empresa e funciondrio

Doencas ocupacionais

relacionadas

-As pessoas participam em
diversos niveis da gestdo e
da organizacdo do trabalho,
-Encontram-se
experiéncias de
reestruturacio de tarefas
como também as

-Pessoa: o ser humano ¢é
uma pessoa responsavel a
qual se deve conceder toda
a autonomia necessaria
para a realizagfo da tarefa
a fim de integra-la a gestao
mais global da empresa

-E a que melhor favorece o
clima de trabalho e satide €
seguranga no trabalho.
-Quando a participagdo
fica apenas no nivel do
discurso pode levar a
desilusdo, a agressividade

modifica¢Bes técnicas do
processo de fabrica¢do ou
ainda as formas de co-
gestdo sindical-patronal

e 0 cinismo

Quadro 4 — Adaptado de CHANLAT (2002)

Quando se pensa em estilos de gest&o o papel do gerente
é essencial pois seu perfil tem que estar de acordo aquilo
que é desejado pela empresa e € partir dele que os
processos de Gestdo de Pessoas ganham vida, e 0s
comportamentos da equipe de trabalho sdo limitados ou
estimulados. (FISCHER, 2002). Ou seja, a drea de
recursos humanos é a expressdo do estilo de gestio
maior de uma organizago. Portanto identificar o estilo
de gestdio da empresa em que se vai atuar é o primeiro
passo para saber as possibilidades reais de intervengéo
e negociagfo, bem como as expectativas de resultados
dos projetos de saide. Um dos caminhos para isso €
saber quais os processos de Gestdo de Pessoas
existentes, seu foco (desenvolvimento de pessoas ou
procedimentos burocréticos), esfera de atuagdo da
empresa (ptblica ou privada), o tipo de proprietdrio
(exemplo: empresa familiar que em alguns casos néo
tem equipe de gestdo de pessoas profissionalizada, cujas
priticas sdo baseadas em um aprendizado empirico
transmitido por geracGes; a empresa multinacional, muito
competitiva, cujas regras -com devidas adaptagOes- s&o
definidas a partir da cultura da matriz, havendo casos

em que as altas gerencias sfo do pafs de origem da

empresa afim de se garantir que a base da cultura serd
mantida) e a cultura que norteia as préticas de saide
(se restringem a seguir procedimentos legais obrigatdrios
de saide ocupacional; investimento maior nos aspectos
visiveis de projetos de satde e qualidade de vida como
clubes, academias, mobilidrios; os projetos de
gerenciamento de estresse até existem mas com o foco

apenas no gerenciamento individual; etc).

A GESTAO DE PESSOAS E SUA
CONTRIBUICAO NO PROCESSO DE
HUMANIZACAO DO TRABALHO - os desafios

da intervencio organizacional

FREITAS (2006) afirma que com o advento da
sociedade capitalista e a competitividade acirrada, estd
havendo uma perda de valores sociais em favor de
valores econdmicos, em que o trabalho estd perdendo
sua fung#o social, onde homem € quem esta a servi¢o
da economia quando deveria ser o contrdrio. O acumulo
de riquezas e o valor do dinheiro estdo dissociados de
sua verdadeira fungdo social. Como conseqiiéncia da
pressdo diante desta competi¢@o generalizada observa-
se a “luta para continuar lutando, estigma de perdedor,

homens descartdveis, hiperativismo, stress generalizado,

Cadernos de Terapia Ocupacional da UFSCar, Sio Carlos, Jan-Jun 2008, v. 16, n.1, p. 17-35

28



demanda insatisfeita por reconhecimento, banalizacio
da violéncia, os ejetados o mundo do trabalho, a
precarizacdo da vida e a degradacéo das condigdes de

trabalho e do meio ambiente.” (p.55)

Diante disso atualmente autores da area de gestdo de
formacdo humanista vém alertando sobre as mudangas
de valores ocorridas na légica da relagéo entre empresa
e trabalhador, que t€m levado a condicdo designada
fadiga organizacional, e propdem uma intervengdo no
contexto da formacdo profissional dos gestores no
sentido de sensibilizac8o e resgate do um novo sentido

do trabalho.

Segundo CORREA [200-] durante décadas a formacio
do administrador teve como énfase a racionalidade
técnica e o uso da racionalidade instrumental,
fundamentadas em valores e principios comprometidos
unicamente com a dimens&o econdmica, numa formag#o
cartesiana e positivista. Em revisdo de literatura a autora
traz que hd quase duas décadas essa formacdo é
questionada pois ndo consegue mais atender a exigéncia
de continua adaptacéo frente as rdpidas mudangas no
contexto empresarial. O processo de formacéo do gestor
deve contemplar os valores voltados ao respeito pelo
ser humano, a prética da responsabilidade social, o
respeito a cidadania e a constru¢fio e uma sociedade
global mais qualificada e humanizada. De acordo ainda
com a autora “o ambiente organizacional moderno
contextualizado num mundo de transitoriedade de valores
estd apontando favoravelmente para perfis profissionais
qualificados de competéncia em relacionamento
humano, maturidade emocional e valores humanistas e
espirituais.” (CORREA [200-] p.2), ou seja, ressaltar
nos gestores as seguintes habilidades e competéncias
basicas: humildade, simplicidade, comunicabilidade e uso

correto do poder.

Resgatar no interior da empresa o trabalho como
construcido social e promotora da sociedade €

contribui¢do e responsabilidade dos profissionais de

gestdo, inclusive pelo seu papel estratégico na
organizacio (FREITAS, 2006; CORREA, [200-])

No entanto existe uma zona de conflito entre
necessidades da organizacido e satide dos seus
colaboradores, pois os mesmos elementos que garantem
a competitividade das empresas, tendem a ser os fatores
que favorecem o adoecimento mental, como casos de
estresse ocupacional por exemplo. Sendo assim, existe
uma busca pelo didlogo interdisciplinar pelos profissionais
da drea de gestdo para melhor lidar com essa realidade.
(SANTOS e CORREA, 2007). Torna-se importante
entfo a participac@o dos profissionais da drea de saide
mental no processo de sensibilizag@o dos gestores e da
aproximacédo de um estilo de gestfio que melhor favoreca

a promogdo da satide mental no trabalho

A INTERFACE DAS PRATICAS DE TERAPIA
OCUPACIONAL EM SAUDE MENTAL NO
TRABALHO E A GESTAO DE PESSOAS

A abordagem da Terapia Ocupacional em saide no
trabalho € um campo emergente e se fundamenta em
conhecimentos da organizacg&o do trabalho, ergonomia,
satide mental, prevencéo de doengas ocupacionais e da
terapia ocupacional. (WATANABE, NICOLAU, 2001).

Em relagfo a satide mental no trabalho a atuagfo dos
terapeutas ocupacionais tem sido predominante na sua
relagdo com a LER/DORT, tendo como base de
sustentac@o tedrica a Psicodindmica do Trabalho. Poucos
sdo os trabalhos que t&m como foco os temas especificos
da saiide mental no trabalho, como por exemplo, o

estresse ocupacional.

Dentre os trabalhos consultados de terapeutas
ocupacionais que contemplam a¢des de sadde mental
no trabalho, voltados a trabalhadores de hospital
universitdrio (LANCMAN et al, 2003), professores
(SANTOS e SOARES ,2003) e trabalhadores de
restaurante universitario (LANCMAN et al, 2000)

identifica-se como ponto em comum o grupo de reflexdo
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como ferramenta de intervenc@o e o papel de
interlocuco nos processos de negociagéo de melhorias

de situagdes de trabalho entre chefias e subordinados.

No grupo de reflexdo séo discutidas situagdes de trabalho
a fim de se conhecer a cultura de um grupo, a cultura
da empresa pela 6tica dos trabalhadores, conhecer
melhor os postos de trabalho, a forma como as relacdes
sociais acontecem no interior da empresa, explorar as
percepgdes de nexo entre adoecimento e condi¢Ses de
trabalho, bem como a subjetividade presente nessas
relagdes, falhas no processo de informagdo e
treinamento para enfrentar imprevistos, entre outros.
Proporciona a compreensdo da atividade de trabalho a
partir da visdo diferenciada de chefias e trabalhadores.
Esses grupos permitem também conhecer a relagdo
entre trabalho real e trabalho prescrito, e as percepgdes
que os trabalhadores tém dos riscos de seu ambiente de
trabalho, que sZo fundamentais no processo de
transformac¢io do posto de trabalho e de
comportamentos dos trabalhadores. (LANCMAN, et
al, 2003; SIQUEIRA e QUEIROZ, 2001).

O processo do grupo de reflexfo passa por trés

momentos:

1) grupos de trabalhadores: aqueles que estfo
diretamente envolvidos na execugfo da tarefa e portanto

0s mais expostos aos riscos;

2) grupos de chefias/ administracdo: que sdo os
planejadores, e quem de fato t&ém o poder de decisdo

para mudangas na organizacio do trabalho.

3) grupos tripartides: reunifio entre trabalhadores, chefias
e consultor (no caso pesquisadores); nessa fase ¢ feito
o processo de escuta e de negociag@o compartilhada
de mudancas entre trabalhadores e chefias,
intermediadas pelo pesquisador/consultor (LANCMAN,
et al, 2003; SIQUEIRA e QUEIROZ, 2001;
LANCMAN, et a, 2000)

A esséncia desses grupos € a escuta dos trabalhadores,
o incentivo a expressdo (verbal, jogos, atividades
corporais, atividades plésticas) e a valorizagio das
estratégias utilizadas por estes para melhor lidar com
as diferentes situacdes de trabalho, em especial a
sobrecarga de trabalho e os riscos de lesfo e acidentes,
uma vez que nem sempre aquilo que é determinado
formalmente € a melhor forma de lidar com as situagGes
na prética. Favorece também o respeito mituo entre as
hierarquias, pois hd entendimento completo da visdo
estratégias de todas as partes e o reconhecimento das

relagGes de interdependéncia no processo de trabalho.

Os resultados alcangados a partir dos grupos de reflexdo
sdo:

- Reconhecimento da dimens#o coletiva dos riscos e
acidentes, ou seja, superar a visdo estritamente individual

do mesmo.

-. Maior conscientizac@o da relag@o do nexo causal entre

adoecimento e organizacfo do trabalho.

- Valorizaggo dos profissionais das baixas hierarquias
levando a melhora de auto-estima que se reflete nos

comportamentos.

- Fortalecimento dos vinculos de equipe e discussdo

conjunta de elaborac@o de estratégias.

- Valorizacéio do trabalho real como elemento de
estratégia de prevencéo (valorizaco do saber-fazer dos

trabalhadores).

- A conscientizagfo das chefias sobre a importancia da

participacfio do trabalhador no planejamento do trabalho.

- A criaggo de f6runs de discuss&o no interior da empresa

envolvendo chefias e trabalhadores.
- Um melhor entendimento do processo produtivo.

- Melhor compreensiio da cultura organizacional,
mecanismos de boicote, sabotagem e cooperagio entre

as partes.
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- Superagdo de visfo estritamente biomecanica da
prevencgao e valorizac#o dos elementos de saide mental

no processo de prevencéo.

(LANCMAN, et al, 2003; SIQUEIRA e QUEIROZ,
2001; LANCMAN, et al, 2000)

Os trabalhos de terapia ocupacional citados foram
escolhidos por terem em comum a possibilidade de se
identificar duas importantes habilidades que sdo
essenciais na maioria dos processos de Gestdo de
Pessoas : o0 gerenciamento de grupos e a habilidade de
negociagdo e interlocugfo entre trabalhadores e
gerencias/chefias. O grupo de reflexdo aparece como
importante estratégia que favorece aqueles processos
que prevém interacSes coletivas, de aprendizagem, de
desenvolvimento pessoal e sensibilizagdo de chefias.
Nesses trabalhos pode-se ver de maneira clara uma a
grande arte da gestdo de pessoas que é gerenciar
relagBes e interesses por vezes conflitantes. Mas para
uma efetiva participacfo de terapeutas ocupacionais
nessas equipes, € preciso uma aproximagcéo tedrica com

a 4rea que € a discussdo que propomos a seguir.
DISCUSSAO

Em satdde do trabalhador a terapia ocupacional explora
poucas pesquisas mais pontuais sobre satide mental no
trabalho, bem como as possibilidades teéricas de
formag@o na drea, para uma discussio ampliada. Porém
a prética profissional sempre faz questionamentos cujas
respostas exigem a aproximac¢io com outras dreas de
conhecimento, bem como simultaneamente buscar
delinear uma identidade profissional da terapia

ocupacional.

Na nossa experiéncia profissional em satide mental no
trabalho com profissionais da educagio SANTOS
(2006), SANTOS e SOARES (2003) cujas principais
problemadticas estdo relacionadas ao estresse
ocupacional e a sindrome de burnout, e as préaticas de

preven¢do e promocdo da satide mental no trabalho

terem que estar associadas de forma direta com boas
préticas de gestfio, sentimos a necessidade de
aproximac@o de conhecimentos que tradicionalmente
ndo sdo explorados na terapia ocupacional como a linha
do Work Stress e a Gestdo de Pessoas, para um melhor
didlogo com a literatura e com este puiblico. A partir
disso propomos a seguinte discussdo que foca trés

aspectos:

1) A importancia da Gestédo de Pessoas enquanto 4rea
de conhecimento na formagdo dos terapeutas

ocupacionais que atuam em satide mental no trabalho;

2) A busca da Gestdo de Pessoas pelas parcerias

interdisciplinares;

3) O posicionamento da especificidade da Terapia

Ocupacional nesse campo.

1) A importancia da Gestdo de Pessoas enquanto

area de conhecimento

O processo satide e doenca no ambiente de trabalho s
€ possivel de ser compreendido de forma contextualizada
e emrelacio com os fatores organizacionais. Da mesma
forma, o entendimento das mudangas a nivel global no
mundo do trabalho podem ser melhor visualizadas na
interagfio entre empresas (concorréncia) que influencia
a dindmica intra organizacional. Quando se pensa no
coletivo de trabalho em uma organizagfo, hd de se
considerar as relaces de poder existentes entre pares
e entre hierarquias, e a necessidade de negociagdes para
que se chegue a um consenso que satisfaga as
necessidades do trabalhador e da empresa. Nesse
momento que entra em cena o profissional de Gestdo
de Pessoas, que atua como intermediador entre as altas
gerencias e o trabalhador da produg&o, ou como suporte

ao trabalho de equipes e gerentes.

Tanto a literatura quanto a prética profissional apontam
a intervengdo organizacional como indispensével na

prevencgdo e promocdo da satide mental no trabalho,
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por favorecer melhor compreenséo das queixas e
possibilitar a intervencfo na sua origem, e pela
possibilidade real de negociag@o e sensibilizagdo entre
diferentes grupos em um mesmo contexto de trabalho.
Porém este nivel de intervengio exige um minimo de
conhecimento sobre gestdo e da cultura dos profissionais
desta 4rea para um didlogo eficiente. Ou seja, mesmo
que muitas intervencdes organizacionéis sejam em
processos que ndo sdo de competéncia de intervengdo
direta do terapeuta ocupacional (por exemplo, a gestéio
de cargos e saldrios) é preciso que estes sejam
conhecidos e compreendidos na sua relacéo com o todo.
Compreender a dindimica de mercado e negécios
também é o diferencial para se entender situa¢des como
a ilustrada no inicio deste artigo, ou seja, os fatores
externos que pressionam por maior produtividade, dos
quais nem sempre se tem muito controle. Inclusive os
projetos de saiide e qualidade de vida no trabalho séo
desejados pelas empresas partindo dessa dindmica de

negdcios.

Do entendimento da 16gica de interag@io entre as diversas
categorias profissionais dentro de um mesmo espaco
de trabalho (funges estratégicas e o que pode ou deve
ser terceirizado) e os critérios que norteiam o estilo de
gestdo adotado € possivel compreender as possibilidades
e limitagBes de intervenc#o clinica e organizacional e

os puiblicos aos quais se terd maior acesso.

A Gestdo de Pessoas na formacgfo dos terapeutas
ocupacionais favorece a aproximacfo da cultura da
administracg@o de empresas, dando “nome” aos diversos
settings e parcerias profissionais desejadas, d4 acesso
ao repertério de linguagem e raciocinio da area, facilita
a compreensdo da perspectiva da empresa diante de
uma problemética (visdo gerencial) e proporcionar uma

nogdo bdsica de negdcios.

Considerar a necessidade da empresa a as estratégias

gerenciais em um processo de intervengio em satide

mental nfo significa ser conivente com a légica
empresarial de uma maneira simplista, mas ter uma visdo
ampliada das diferentes motivacoes e interesses em um
mesmo espago ocupacional. A imparcialidade necesséria

no processo é facilitada tendo vis&o de conjunto.

Tendo em vista que todas as a¢Ges de intervengio com
pessoas numa organizac@o s#o consideradas
intervencdes de Gestéo de Pessoas, a aproximagéo com
essa drea de conhecimento permite a terapia ocupacional
conquistar seu espago enquanto categoria
contextualizando sua préatica dentro da dindmica
empresarial. Isto &, a partir do estudo tedrico dos
processos de Gestdo de Pessoas, podem-se identificar
pontos de afinidade e encontrar as melhores ferramentas
de intervenc#o e aproximagdo tedrica com a Terapia

Ocupacional.

2) A busca da Gestio de Pessoas pelas parcerias

interdisciplinares

Devido a complexidade do trabalho moderno, da
necessidade de investimento em valores intangiveis € a
atual exigéncia para o exercicio da responsabilidade
social interna (focada no funciondrio), a Gestdo de
Pessoas na atualidade deve ser pensada como um
trabalho de equipe aberta a interdisciplinaridade. Sua
crescente importéncia no cendrio organizacional tem
exigido da drea a superacéo da visdo fragmentada das
relagBes de trabalho e a acolhida de profissionais de
outros campos de conhécimento, como os profissionais
da 4rea de saide mental, para que possam ajudar a
lidar com essa realidade complexa, favorecer as praticas
humanistas e contribuir no maior desafio que os gestores
encontram, que € encontrar o equilibrio entre
competitividade de mercado, lucro e a preservagdo da
dignidade do trabalhador. (SANTOS e CORREA, 2007)

A contribui¢sio da Terapia Ocupacional neste processo
estd em possuir competéncias que s@o essenciais nos

processos de Gestéo de Pessoas no que tange a visdo
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politica das relagSes sociais, coordenagiio de grupos,
andlise de processos de trabalho (andlise da atividade)
e as préticas de interface entre sadde e educagio.
Porém, o didlogo interdisciplinar pressupde o
conhecimento das necessidades daquele que serd o
interlocutor, uma identidade clara da terapia ocupacional
¢ o reconhecimento da nossa prética pelos profissionais
da drea de gestdo, o que exige um aprofundamento de

estudos na drea.

3) Posicionamento da especificidade da terapia
ocupacional em saiide mental no trabalho na

equipe de Gestdo de Pessoas

A gestdo da qualidade de vida no trabalho (onde se
inserem os projetos de satide mental), a aprendizagem
organizacional e a gestdo de equipes, a partir dos estudos
consultados e da nossa vivéncia profissional sdo os
processos que consideramos de maior afinidade com
as praticas de terapia ocupacional em satide mental no
trabalho. No entanto falar da contribuicgo especifica
da terapia ocupacional na Gestdo de Pessoas é um
desafio e um percurso ainda a ser construido do ponto
de vista da especificidade profissional, em especial
quando se lida com trabalhadores sem leses fisicas e
sem necessidade de inclus@o ou readaptagfio funcional.
Na nossa experiéncia profissional na 4rea de estresse
no trabalho o que se verifica € que este perfil de clientela
reconhece a eficécia, por exemplo, das préticas
corporais e préticas grupais, mas ndo se associam em
um primeiro momento como piiblico alvo da profissdo

terapia ocupacional.

Na édrea empresarial as redes de contatos (networking)
€ o marketing sdo essenciais, sendo assim para que as
competéncias da terapia ocupacional enquanto categoria
profissional, bem como o rol de publicos com quem
atuamos sejam reconhecidas pelos profissionais da drea

de Gestéo de Pessoas, sugerimos dois caminhos:

1) A aproximagdo intensiva de terapeutas ocupacionais

junto as equipes de gestfio de pessoas através de projetos
profissionais e académicos que atendam s necessidades

atuais das empresas, em especial no mercado privado.

2) Valorizag@o e incentivo 2 sistematizacfio de
experiéncias inclusive dos profissionais néo académicos
que atuam na drea, via publicaces e participagdo de
eventos nas 4dreas de Gestio de Pessoas e na Terapia

Ocupacional.
CONSIDERACOES FINAIS

A visdo interdisciplinar da realidade de trabalho é o que
favorece a compreensdo da relagdo saide mental e
trabalho a partir da complexa relacéio de competitividade
entre empresas no mundo dos negécios. Nesse sentido
¢ importante pensar no processo de capacitacdo na
terapia ocupacional a formagio conceitual em Gestio
de Pessoas que é uma 4rea que vem ganhando
importéncia do ponto de vista estratégico nas empresas,
a fim de contribuir no entendimento da dinamica
institucional de empresas e a aproximacgio da cultura
da Administragdo de Empresas que norteia todas as

agBes numa organizagio.

A terapia ocupacional tem competéncias para atuacgdo
na drea, mas para uma efetiva participagdo enquanto
categoria nas equipes de Gestdo de Pessoas, ¢
necessdria a aproximacgio com esta 4rea de
conhecimento via projetos profissionais e de pesquisa.
Para tanto é preciso o aprofundamento no estudo dos
processos de Gestdo de Pessoas que sdo compativeis
com as competéncias dos terapeutas ocupacionais para
0 amadurecimento tedrico-pratico em intervencdes

organizacionais.

Por fim, a Gestio de Pessoas abre novas possibilidades
de parcerias em pesquisa e ampliacdo de mercado de
atuagdo em satide mental no trabalho. Para tanto &
necessario que mais terapeutas ocupacionais se
interessem por pesquisas académicas e projetos

profissionais na 4rea.
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