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RESUMO

Esta pesquisa tem o proposito de investigar como a qualidade de vida no trabalho impacta no
desempenho pessoal e influencia nos resultados da empresa. Os objetivos especificos buscaram
compreender a qualidade de vida dos colaboradores dentro e fora das organizagGes, bem como
as consequéncias disso acerca da motivacdo para o trabalho. A metodologia utilizada no
trabalho foi a pesquisa qualitativa, tipicamente bibliogréafica, a partir de estudos de autores
como: ldalberto Chiavenato (2008), Vicente Falconi Campos (1992), Luiz Marins (2007); além
de pesquisa telematizada, por meio de um questionario realizado via aplicativo Survey Monkey,
enviado aos participantes por e-mail. Os resultados alcan¢ados com a pesquisa mostraram que
69% dos colaboradores ja se sentiram exaustos ap6s o fim do expediente, a ponto de interferir
no sono; somente 21% dos colaboradores conseguiram se desligar do trabalho ao final do dia;
e 77% das pessoas entrevistadas afirmaram que as organiza¢des em que trabalham promovem
um ambiente de trabalho confortavel e de apoio aos colaboradores. A percepcdo da
implementacdo de programas que promovem a qualidade de vida no trabalho € uma estratégia
competitiva que gera um diferencial de mercado, tendo como objetivo a satisfacdo dos
colaboradores e, consequentemente, o alcance da lucratividade.
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ABSTRACT

This research aimed to investigate how the quality of life at work impacts personal performance
and influences the company's results. The specific objectives sought to understand the quality
of life of employees inside and outside organizations, as well as the consequences of this for
motivation to work. The methodology used in the work was qualitative research, typically
bibliographical, based on studies by authors such as: Idalberto Chiavenato (2008), Vicente
Falconi Campos (1992), Luiz Marins (2007), in addition to telematic research through a
questionnaire conducted via the Survey Monkey application, sent to participants by e-mail. The
results achieved with the survey showed that 69% of employees have already felt exhausted
after the end of the day, to the point of interfering in sleep; only 21% of employees were able
to disconnect from work at the end of the day; and 77% of the people interviewed said that
organizations in who work promote a comfortable and supportive work environment for
employees. The perception of the implementation of programmes that promote the quality of
life at work is a competitive strategy that generates a market differential, aiming at employee
satisfaction and, consequently, the achievement of profitability.

Keywords: quality of life at work; performance; result.



1 INTRODUCAO

Em decorréncia do cenario pandémico da covid-19, ocasionado pelo virus SARS-CoV-
2, vive-se, atualmente, uma situacdo critica. Tal cenario inesperado e imprevisivel tem gerado
crises e provocado diversas mudancas em praticamente todos 0s setores da economia, 0s quais
vém enfrentando muitos obstaculos.

Inlmeras pessoas perderam seus empregos, outras tiveram que fazer adaptacgdes e,
mesmo assim, tem sido um periodo incerto. Algumas empresas foram afetadas e tiveram que
fechar as portas, pois ndo estavam preparadas para essa situa¢do, nem para as mudangas que a
pandemia trouxe. Como consequéncia disso, a vida de alguns trabalhadores se tornou dificil e
sem qualidade, causando estresse diario na rotina de trabalho.

O tema abordado nesta pesquisa trata da importancia da qualidade de vida no trabalho,
do ambiente em que o ser humano é inserido, dos impactos causados pelo estresse ocupacional
na salde do trabalhador. A pesquisa bibliogréafica ird mostrar fatos importantes sobre a
qualidade de vida no trabalho, tema este muito relevante no meio empresarial, de modo especial
para os colaboradores.

Destaca-se a importancia da empresa ter um local adequado para os colaboradores
desempenharem suas atividades e, consequentemente, para terem qualidade de vida e bem-
estar, gerando motivacdo e melhores resultados.

O estudo deste tema faz parte do campo da Administracdo, com foco na area
empresarial; as organizagdes precisam se atualizar e sempre ter planos de acao, para atuarem
de forma a garantir melhores condi¢cbes no ambiente em que os colaboradores permanecem
rotineiramente.

Nas empresas, ha diversos fatores e conflitos que podem fazer os colaboradores
perderem a motivacao para trabalhar, assim como causar o adoecimento, resultante de alguma
insatisfacdo pessoal. A falta de oportunidades de crescimento e de promocdo, a falta de
organizacéo, o incentivo salarial e os beneficios, as méas condicdes de trabalho e o trabalho sob
pressédo sdo fatores que podem influenciar na queda da produtividade e nos resultados ruins para
as empresas.

Dessa forma, entende-se que é extremamente relevante investigar como a qualidade de
vida influencia na motivacéo e na satisfacdo dos colaboradores, e quais os melhores meios para
que a empresa ofereca qualidade de vida aos seus empregados.

Investigar esse tema faz-se importante para nortear e esclarecer mais sobre as empresas,

além de descobrir maneiras de trabalhar com adaptacdes necessarias, oferecendo melhores



condigdes de trabalho, oportunizando seguranca e satisfacdo aos colaboradores, a fim de manter
bons resultados diarios.

A relevancia da qualidade de vida no trabalho se da simplesmente pelo fato de que,
normalmente, os colaboradores permanecem em ambiente de trabalho em média 8 horas por
dia, durante pelo menos 35 anos de suas vidas, 0 que pode provocar acimulo de problemas,
tensdes, receios e angustias acumulados no ambiente de trabalho. Portanto, entende-se que a
qualidade de vida no trabalho é um assunto sério e importante a ser discutido,
independentemente se 0 cenario econdmico mostra ressecdo ou crescimento, perda de poder
aquisitivo ou aumento do desemprego.

O objetivo central deste estudo foi realizar uma pesquisa aplicada sobre a qualidade de
vida no trabalho, visando conhecer as necessarias melhorias para a satisfacao e para a motivagédo

dos colaboradores no trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Trajetdria historica dos Recursos Humanos (RH) nas empresas

A sociedade estd cada vez mais inovando, seja com tecnologias, descobertas ou
atualizacdes, por isso, as empresas devem sempre acompanhar todo o processo de mudancas e
melhorias dentro das organizagdes. Para bons resultados nos negécios, € primordial que as
empresas acompanhem as mudancas.

Diante disso, a area de RH tem papel importante, porque é qualificado para selecionar
profissionais cada vez mais capacitados para exercerem suas funcdes. Sobre esse assunto,
Orlickas (2010, p. 176) afirma que

a area de recursos humanos muitas vezes sob a denominagdo de departamento de
pessoal, coube, no passado, a tarefa de admitir funcionarios, registra-los legalmente,
controlar as normas seguidas por eles, puni-los, apontar seus cartdes de ponto e
dispensa-los, cabia a ela uma acéo fiscalizadora e reparadora.

Dessa forma, sdo necessarias pessoas qualificadas para colocar em pratica as fungdes
proprias desse departamento; elas que saberdo identificar os reais problemas e as solugdes para
a empresa. A pessoa responsavel pelo setor deverd conhecer todas as atribuicbes
imprescindiveis para a contratacdo e a qualificacdo dos funcionarios, a fim de conseguir bons

resultados mesmo quando houver dificuldades.



Com o crescimento dentro das organizagBes, o setor de RH, junto & psicologia
organizacional, passou a desenvolver modelos de gestdo para aplicar nas instituicoes, sempre
buscando melhorias no clima organizacional, qualidade de vida no trabalho, desenvolvimento
de cargo e salarios; ndo reduzido apenas ao fechamento de folha de pagamento, mas com imensa
relevancia na corporagéo, sendo comparado ao coragao da empresa.

E por meio do departamento de RH que as empresas mantém relagio entre patrdes e
empregados, essa comunicagdo constitui-se necessaria e satisfatoria para que a empresa alcance
suas metas, tanto dentro como fora dela.

Conforme destaca Chiavenato (2009), a evolucdo da gestdo de pessoas teve inicio no
século XX, e foi ganhando espaco e relevancia nas organizagdes, passando por trés fases
totalmente distintas: A Era da Industrializacdo Classica, Neoclassica e da Informacéo.

A Era da Industrializacdo Classica, que ocorreu entre os anos 1900 e 1950, teve como
principais caracteristicas: o formato de pirdmide e centralizacdo, a departamentalizacéo
funcional, o estabelecimento de um modelo burocratico e o "topo" da pirdmide organizacional
tomava as decisfes. Nesse formato, as pessoas sdo vistas como "recursos de producao” junto
aos outros recursos organizacionais e, também, como apéndices de maquinas.

Na Industrializacdo Neocléssica, entre os anos 1950 e 1990, surgiram novos modelos
organizacionais, 0s quais buscavam estratégias que permitissem inovar e acompanhar 0s
avan¢os do mundo industrializado. Foi a partir dessa procura e tentativa de aperfeicoamento
que o setor de RH foi valorizado e reconhecido como importante na empresa, abandonando
entdo a velha visdo das relagdes humanas de trabalho, que reconhecia 0 homem como mero
componente industrial, deixado de lado em nome de um conceito mais evoluido nos Recursos
Humanos.

A Era da Informacao, que teve inicio em 1990 e se estende até hoje, teve como principal
caracteristica a mudanca, pois 0 mundo estd em constante evolugdo. Assim, habilidades
especificas sdo necessarias para lidar com os dispositivos recem-criados, 0s humanos sdo vistos
como seres inteligentes, com conhecimentos e habilidades uUnicas. Por conseguinte, o
significado da gesté@o de pessoas mudou fundamentalmente, uma vez que o colaborador passou
a ser visto com maior valorizagéo nas organizagdes. Como bem nos assegura Chiavenato (2008,
p. 35), "o Mundo se caracterizava por mudancas vagarosas, progressivas e previsiveis que
aconteciam de forma gradativa, lenta e inexoravel”.

A funcgdo do departamento de RH € ser conexao entre capital e trabalho, ja que ambos
conversam entre si, mesmo sendo totalmente diferentes; com o decorrer dos anos, ganhou varios

nomes, mas todos com o0 mesmo conceito, de que o importante seria valorizar o real significado



desse setor e a sua fungdo nas instituicGes. Isto é, tornando-se referéncia em diversos aspectos,
concentrando as forgas para o desenvolvimento de funcionérios e seus resultados, investindo
no ambiente de trabalno em contratacdes certeiras e efetivas, que gerem colaboradores
engajados e motivados, dispostos a produzir com exceléncia e qualidade.

Para Toledo (1986, p. 9), os Recursos Humanos seriam "o ramo de especializacdo da
ciéncia da administragéo que desenvolve todas as a¢des que tém como objetivo a integracdo do
trabalhador no contexto da organizacdo e 0 aumento da sua produtividade”.

O setor de RH tem o objetivo de contribuir para a criacdo de ferramentas que
desenvolvam e capacitem os colaboradores na organizagdo, mantendo-os motivados e atraidos.

Atualmente, a gestdo de pessoas visa desenhar as politicas de RH alinhando a viséo, a
missao e os valores, enfatizando os treinamentos com foco voltado para o desenvolvimento.
Evidentemente, a gestdo pode ser utilizada na realizacdo dos recrutamentos, selecionando
talentos que se alinham aos valores e a cultura da organizacdo, responsavel pela gestdo de
pessoas, treinamentos e desenvolvimento.

Nesse sentido, o departamento de RH é o principal porta-voz nas empresas, pois ele
permite que o colaborador se familiarize com a organizacdo e se sinta motivado a desenvolver
e a produzir, tendo, assim, suas necessidades atendidas, como a social e a fisioldgica, que
impactam significativamente na qualidade de vida no trabalho e na satisfacdo do profissional.

Chiavenato (2008, p. 34) relata que “a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condicdes fisicas, psicoldgicas e sociais”. 1SS0
resulta em um ambiente de trabalho saudavel, que melhora consideravelmente a qualidade de
vida dos colaboradores, dentro e fora das instituigdes.

Hoje em dia, no Brasil, 0 assunto qualidade de vida no trabalho trouxe preocupagéo para
0 gestor de RH, esse tema passou a ser discutido por administradores que buscam melhorias na
qualidade do funcionamento da organizagdo, momento este que a influéncia do departamento
de pessoal faz-se necessaria, seja com o papel de apontar as necessidades de cada funcionario
na empresa seja em desenvolver ferramentas de gestdo que atendam a todos e que torne o
ambiente de trabalho mais satisfatorio.

A implantacédo da qualidade de vida no trabalho ocorre apenas quando o gestor de RH
entende a importancia de cuidar das pessoas, somente assim serd possivel criar acdes
preventivas e programas de qualidade, com intuito de solucionar problemas cotidianos, como
desgastes fisicos e emocionais.

Segundo Campos (1992, p. 78), “um dos mais importantes conceitos dos programas de

qualidade de vida esta na premissa de que, somente se melhora o que se pode medir, e, portanto,



é preciso medir para melhorar”. Desse modo, é necessario avaliar de forma organizada a
satisfagdo dos colaboradores, por meio desse processo, serd possivel detectar a percepcdo dos
trabalhadores sobre os fatores interventores na qualidade de vida no trabalho da instituicao.

O departamento de RH é um dos mais importantes em uma empresa, pois ali € o coracao
da organizacdo, é quem comanda os treinamentos dos colaboradores, é quem gerencia as
atividades para melhor desenvolvimento da qualidade de vida, é quem faz as admissdes para
colocar a pessoa ideal em cada setor e é quem faz a empresa caminhar com menor custo e maior

qualidade.

2.2 Origem e evolugéo da qualidade de vida no trabalho

Evolucdo, segundo Michaellis (2002, p. 329), “significa progresso, transformagao lenta
e progressiva de uma ideia, fato, agdo, etc”. E, para tanto, é de importancia consideravel trazer
a evolucdo da area de Recursos Humanos para os dias atuais, buscando entender sua trajetoria
ao longo dos anos.

Diversas coisas mudaram. Houve melhora na vida dos colaboradores nas organizagdes
desde que surgiu a preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). As pessoas
necessitavam de melhores recursos para trabalharem, e as empresas passaram a valorizar mais
seus colaboradores, preocupando-se com o bem-estar e a satide ocupacional de todos.

As organizacdes dependem dos colaboradores para obterem melhores resultados e
seguir em frente. Sem o trabalhador, ndo ha méo de obra, nem auxilio em maquinario; nenhuma
empresa caminha sem pessoas, por isso a importancia de se valorizar o trabalho humano.

O inicio da QVT foi na década de 1950, na Inglaterra, por meio de Eric Trist e seus
colaboradores, os quais fizeram um estudo para compreender a relacdo existente entre o
individuo e o trabalho. Eles viram que um dos pontos mais importantes € a realizagdo do
funcionario na organizacdo. Ja na década de 1960, a qualidade de vida no trabalho tomou
impulso a partir da conscientizacdo das empresas para buscarem melhores formas de organizar
a producdo, a fim de diminuir impactos negativos na saude e bem-estar dos colaboradores
(BRUSIQUESE, 2009).

Na década de 1970, a QVT passou a ser vista como movimento de trabalhadores dentro
das empresas; termos de gerenciamento participativo e democracia industrial foram adotados
pelos operarios. Por fim, nos anos de 1980, surge a importancia no conceito globalizante, na
busca de enfrentar as questdes ligadas a produtividade e a qualidade total (ZAVATTARO,
1999).



Nos dias que correm, a QVT é gerenciada por varias ferramentas, a fim de proporcionar
motivacdo, satisfacdo, salde e seguranca na empresa; esse assunto envolve a gestdo de
conflitos, que definira qual a forma e como seré aplicado 0 método que ira oferecer resultados

positivos na corporacao.

2.3 A importancia das pessoas em uma organizacgao

Para Chiavenato (2010), a QVT é um constructo complexo, que envolve uma
constelacdo de fatores, como: a satisfagdo com o trabalho executado, a possibilidade de futuro
na organizacdo, o reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido, os
beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro da equipe e da organizacdo, 0 ambiente
psicolégico e fisico de trabalho, a liberdade de atuar, a responsabilidade de tomar decisdes e a
possibilidade de estar engajado e de participar ativamente na organizacao.

Diante disso, considera-se que a QVT € a unido de varios fatores que proporcionam
equilibrio e bem-estar ao ser humano, tanto no aspecto emocional quanto nos aspectos fisico e
mental, além de relacionamentos sociais com familiares e amigos. No Brasil, a ideia de
qualidade de vida nas empresas ainda € minima, dessa forma, verifica-se que ndo existe uma
definicdo precisa na literatura cientifica quanto ao conceito de QVT. No entanto, na percepc¢ao
de alguns autores, como Fernandes (1996), a QVT pode ser vista como uma estratégia, cujo
intuito é aliar os interesses individuais aos interesses da organizacao para atingir o bem comum.

Chiavenato (2004) aponta também que a QVT envolve todos os aspectos fisicos e
ambientais, assim como o0s aspectos psicoldgicos presentes no local de trabalho, para ele, se faz
necessario analisar todos esses aspectos para obter o grau de satisfacdo de cada colaborador. Na
visdo do autor (2004, p. 448), “a gestdo da qualidade total nas organizacbes depende
fundamentalmente da otimizagdo do potencial humano”. Estudos recentes demonstram que a
baixa motivacdo, a falta de atencdo, a baixa produtividade e a alta rotatividade dentro da
organizacéo estdo ligadas a auséncia de qualidade de vida no meio de trabalho.

A QVT parte do principio de que o comprometimento e a motivacdo do trabalhador
ocorrem de maneira mais natural em ambientes onde ele tenha a liberdade de interagir com as
decisbes da organizacdo e participar de atividades propostas, que transmitam prazer e
satisfag&o.

Segundo Rodrigues (1994, p. 93), “0 empregado que possui uma vida familiar

insatisfatoria, tem o trabalho como o Gnico ou maior meio para obter a satisfagdo de muitas de



suas necessidades, principalmente, as sociais”. Assim, o trabalho assume um peso importante

na vida pessoal e profissional do trabalhador.

2.4 O papel do lider na gestédo da qualidade de vida no trabalho.

Toda organizagdo possui uma hierarquia, cada colaborador tem seu lugar para fazer o
trabalho funcionar, o lider, além de gerenciar sua equipe, € responsavel pelos seus liderados e
pela busca da QVT, garantindo o bem-estar de todos (CHIAVENATO, 1994).

Chiavenato (1999, p. 558) afirma que:

podemaos definir lideranca como a uma influéncia interpessoal exercida numa situacao
dirigida através do processo de comunicacdo humana com objetivos especificos. Os
elementos que caracterizam a lideranca séo, portanto, quatro: a influéncia, a situacéo,
0 processo de comunicacgdo e 0s objetivos a alcancar.

O lider é extremamente importante para a empresa, essa pessoa certamente exercera um
papel de lideranca sobre os outros membros da sua equipe. Em todos os setores, existirdo
individuos com uma capacidade maior que os demais para exercitarem a lideranca, essa
propensédo deve-se tanto a tendéncias inatas no individuo quanto as oportunidades que ele pode
aproveitar para exercer o comando de pessoas (MAXIMIANO, 2000).

Para Peters (1989, p. 36), “o papel da lideranca é descobrir e desenvolver novos talentos,
e muitas vezes isso significa confrontar antigos conceitos”. As mudangas que ocorrem no
mundo influenciam as decis6es dos lideres nas organizacdes.

Gabrielsson Seristd e Darling (2008, p. 99) ressaltam: “os lideres que desenvolvem
equipes globais estdo envoltos com desafios que demandam uma gestdo aprimorada e com visdo
holistica das situagdes que se apresentam”.

Dentro dessa perspectiva, observa-se que as liderancas das organizacdes devem agir em
sintonia com o0s acontecimentos que afetam a humanidade; entre as preocupacdes
contemporaneas esta o desenvolvimento sustentavel, cujo conceito assume, cada dia mais, uma
posicdo de destaque nas discussBes intergovernamentais. O desenvolvimento sustentavel é
aquele que atende as necessidades do presente, sem comprometer a possibilidade das geracoes
futuras de atenderem as suas proprias necessidades, assim definiu a Comissdo Mundial sobre o
Meio Ambiente e Desenvolvimento, conforme apresenta (BARBIERI, 2009).

Entre tantas ac0es, pode-se citar a criagéo da 1SO26000:2010, preparada pelo Instituto

ISSO, essa norma internacional de qualidade tem como foco 0s seguintes temas centrais:



governanga organizacional, direitos humanos, préaticas trabalhistas, meio ambiente, praticas
leais de operacdo, questdes relativas ao consumidor, envolvimento com a comunidade e seu
préprio desenvolvimento. Mesmo sendo uma norma moderna e aderente aos anseios da
populacdo mundial, ainda ndo dé& direito a certificacdo, diferente de outras normas da familia
ISO, como a conhecida norma de processos de qualidade 1SO9000 (1SO, 2011).

Neste momento de mudancas, conscientizacao social, ambiental e econdmica, os lideres
das organizacdes devem estar preparados para novas exigéncias dentro das industrias, sempre
gerando bons resultados e, a0 mesmo tempo, dando atencao as questdes sociais e ambientais.

A geracdo da qualidade de vida no trabalho para os colaboradores de suas equipes é algo
que os lideres devem ter como prioridade, pois vem ao encontro do tripé da sustentabilidade
criado por Elkington (2001), cujo conceito prega o desenvolvimento baseado no crescimento
econémico, na equidade social e na protecdo ao meio ambiente. Dessa forma, o gestor de equipe
pode contribuir com a afirmagdo desse novo conceito, cuidando dos trabalhadores que estdo
sob seu comando, fazendo com que o sentimento de bem-estar seja algo natural e, a0 mesmo
tempo, estratégico para a manutencdo de um ambiente produtivo na organizacao, que esta

sintonizada com as mudancas dos tempos (PRANEE, 2010).

2.5 Ferramentas aplicadas na qualidade de vida do trabalhado dentro das empresas.
2.5.1 HORARIOS DE TRABALHO FLEXIVEIS

A aplicacdo de horarios de trabalho flexiveis dentro das empresas € cada vez mais
utilizada, pois, nas capitais e grandes metrépoles, o transito costuma ser intenso nos horarios
de pico, que coincidem com a hora de entrada e de saida da maior parte das organizacdes; essa
dificuldade em chegar a empresa e de retornar para casa, perdendo tempo parado no transito,
reduz as horas livres do funcionario e aumenta os seus niveis de estresse, 0 que pode acabar
influenciando no seu desempenho no trabalho, e é justamente ai que a flexibilidade entra como
solucdo (CHIAVENATO, 2014).

2.5.2 PROGRAMAS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Os programas de treinamento e desenvolvimento sdo uma forma de melhorar a
qualidade de vida no trabalho; esse investimento nos colaboradores faz com que aumentem néo
apenas a produtividade, o engajamento, a habilidade e a motivacao, mas também, com o auxilio

dessa ferramenta, o surgimento de novos talentos dentro da organizacdo. Tudo isso pode
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acontecer por meio de cursos, treinamentos, palestras, workshops, que ampliam o conhecimento
do capital humano e oferecem realizacdo pessoal, 0 que pode afetar a QVT e servir como
reconhecimento (ORLICKA, 2010).

Outro ponto importante nesse sentido € que, quando um profissional demonstrar
interesse por algum tipo de treinamento, como cursos de especializagdo, oferecer essa
possibilidade vai deixa-lo realizado, assim como trard beneficios para a cooperacéo
(ORLICKA, 2010).

2.5.3 SISTEMATIZACAO DO FEEDBACK NA EMPRESA

A sistematizacdo do feedback como ferramenta para proporcionar qualidade de vida nas
empresas significa aplicar uma rotina de avaliagdo de desempenho dentro da instituicéo,
deixando os colaboradores sempre a par de seus resultados, tanto aqueles positivos quanto 0s
que podem ser melhorados. Essa ferramenta faz com que tanto o funcionario quanto a industria
ganhem. E preciso ressaltar que o feedback deve ser feito de modo adequado, utilizando técnicas
apropriadas que ndo envolvam apenas criticas (ORLICKA, 2010).

2.5.4 GESTAO DE BENEFICIOS E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A medida que a QVT ¢ aplicada na empresa, sdo oferecidas boas condigdes de trabalho
e a gestdo de beneficios exerce papel fundamental para que a QVT seja realidade na
organizacao, ao contrario do que se pensa, a remuneracdo ndo é o elemento mais importante na
visdo do trabalhador, a existéncia de beneficios basicos ligados a alimentagdo, a salde, a
integracdo, a responsabilidade corporativa e as oportunidades de crescimento s&o alguns dos
elementos que despertam interesse no colaborador (GIL, 2011).

Marras (2009, p. 33) destaca que “recentemente o beneficio além de ser competitivo no
mercado de trabalho € tambem usado para conservar as condicOes fisicas e mentais dos
colaboradores”.

Para certificar-se de que a gestdo de beneficios da cooperagdo € eficiente, deve-se,
tambeém, analisar niveis de satisfacdo dos funcionarios, afinal, eles representam um dos
elementos mais importantes da organizacéo, o capital humano. Isso pode ser feito por meio de
sondagens de opinido interna e avaliacdo da propria empresa sobre o que ela proporciona aos
funcionarios. Com a politica da gestdo de beneficios eficiente, a instituicdo pode elevar o bem-
estar dos colaboradores, que repercutird em melhoria no desempenho da industria como um
todo (GIL, 2011).
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2.5.5 PRATICAS ESPORTIVAS

Além de beneficiar a saude, o incentivo de praticar esportes traz para os colaboradores
boa capacidade fisica, assim, eles tendem a se sentir mais dispostos quando desenvolvem suas
atividades diérias no trabalho; a melhoria da saude e do bem-estar dos funcionarios seria
desenvolvida por meio de ginasticas laborais, massagens laborais, academia corporativa,
torneios, jogos e projetos culturais (SATO L., 1991).

Bauman (2001, p. 73) destaca que “todas estas atividades e compromissos presentes no
dia a dia do ser humano influenciam extremamente sua vida, tendo como consequéncia o
trabalho e seus colegas”. Quando esse habito € promovido pela instituicdo, estimula também o

espirito de equipe e a integracdo entre os times de trabalho (SATO L., 1991).

3 METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado por meio de pesquisa qualitativa e quantitativa. A
investigacdo qualitativa se deu via pesquisa bibliogréfica e exploratéria. Ja a pesquisa
quantitativa foi realizada por meio de pesquisa de campo, com aplicacdo de um questionario
para colaboradores de diversas empresas.

Segundo Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa qualitativa tem o objetivo de avaliar e
analisar aspectos mais detalhadamente. A pesquisa qualitativa, de acordo com Bogdan e Biklen
(1982), envolve a obtencéo de dados descritivos, obtidos no contato direto do pesquisador com
a situacédo estudada, enfatiza mais o processo do que o produto e se preocupa em retratar a
perspectiva dos participantes.

Ja a pesquisa quantitativa, nas do tipo organizacionais, segundo Terence e Escrivdo
Filho (2006, p. 3), permite a verificagdo de opinides, reacdes, habitos e atitudes em um universo,
por meio de uma amostra que represente o individuo por meio de numeros.

A pesquisa bibliogréfica, conforme Macedo (1995), € a busca de informagdes
bibliograficas, selecdo de documentos que se relacionam com o problema de pesquisa (livros,
verbetes de enciclopédia, artigos de revistas, trabalhos de congressos, teses etc.) e o respectivo
fichamento das referéncias, para que sejam posteriormente utilizadas (na identificacdo do

material referenciado ou na bibliografia final).
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A metodologia utilizada foi suficiente e alcangou resultados que poderao contribuir para
a atuacdo de outros gestores e para estudos futuros. Esses resultados estdo descritos no topico

a sequir.

4 DISCUSSAO E RESULTADOS

A pesquisa foi realizada no periodo de 1 de marco de 2022 a 1 de abril de 2022. Foram
entrevistadas 100 pessoas de diferentes areas de setores publico, privado e hospitalar. Optou-se
pela realizagdo de pesquisa telematizada, com aplicacdo de um questionario via aplicativo
Survey Monkey, enviada aos participantes por e-mail.

Nos setores publico e privado, a pesquisa foi realizada com os colaboradores do setor
administrativo e operacional em geral; no setor hospitalar, a pesquisa foi realizada com os
colaboradores do setor multidisciplinar em geral.

Foi questionado se o trabalhador recomendaria a empresa em que trabalha para outros
trabalhadores, 80% das pessoas entrevistadas afirmaram que recomendariam, pois a empresa é
um bom lugar para se trabalhar; ja os outros 20% nao recomendariam. Quanto a motivacao para
0 trabalho, 20% das pessoas entrevistadas afirmaram que sempre se sentem motivadas para ir
trabalhar; 68% disseram que quase sempre se sentem motivadas; 10% disseram que quase
nunca se sentem motivadas; e 2% responderam que nunca se sentem motivadas.

Foi indagado sobre a comunicacdo do chefe imediato com a equipe, em que 59% das
pessoas entrevistadas afirmaram que o proprietario ou chefe imediato se comunica bem com a
equipe; 27% responderam que a comunicacdo € razoavel, e 14% disseram ndo haver
comunicac¢do. Quanto a receberem beneficio ou complemento salarial, 63% das pessoas
entrevistadas afirmaram que recebem algum tipo de beneficio ou complemento salarial;
enquanto 37% dos entrevistados ndo recebem nenhum beneficio ou complemento salarial.

Os participantes foram questionados se recebem café da manha ou da tarde todos os
dias, 55% responderam que sim; ja 45% disseram que ndo. Foram questionados também se eles
acham importante ter um local adequado as refei¢des, 89% das pessoas consideram importante;
38% acham que ndo é importante. Foi perguntado ainda se o entrevistado tem pausas regulares
durante a jornada de servico, 38% das pessoas ndo tém pausas; 37% das pessoas tém pausas; e
25% tém pausas esporadicamente.

Quanto a receberem incentivo para estudo ou aperfeicoamento, 76% das pessoas
entrevistadas disseram que a empresa incentiva, mas ndo ajuda financeiramente seus

colaboradores; 21% disseram que a empresa nao incentiva seus colaboradores a fazer cursos ou
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a estudar; e somente 3% responderam que a empresa incentiva e ajuda financeiramente os
colaboradores.

Questionamos também se os colaboradores possuem local adequado para fazer
refeicOes; as respostas dadas a essa pergunta estdo no Grafico 1, a seguir.

Gréfico 1 — Quanto a possuirem local adequado para fazer refei¢des

ESim
m Nao

m Razoavel

Fonte: autoras (2022)

Foi questionado se a empresa oferece Equipamentos de Protecéo Individual (EPIs) para
o colaborador e se ele gosta de utiliza-1os. Veja a resposta no Gréafico 2.

Gréfico 2 — Quanto a empresa oferecer todo o EPI ao colaborador

ESim
m Nao

® Sim, mas ndo gosto de
usar

Fonte: autoras (2022)

O Grafico 2 mostra que 87% dos entrevistados responderam que a empresa fornece os

EPIs; 11% responderam que ndo; e 2% disseram que sim, mas ndo gostam de usa-lo.
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A seguranca no trabalho refere-se a area responsavel pela seguranca industrial, higiene
e medicina do trabalho, frente aos funcionérios da organizacdo, atuando profilaticamente,
visando a prevencao de acidentes e agravos a saude e atuando, também, na correcédo de acidentes
de trabalho. Desse modo, € necessario que as organizagdes possuam politicas de prevencédo a
acidentes de trabalho, estimulem e orientem a utilizacdo de equipamentos de protecdo
individual e coletiva, além de contar com servicos de seguranca no trabalho, buscando

melhorias para as causas de higiene e de seguranca no trabalho (RIBEIRO, 2005).

Gréfico 3 — Sobre sentir responsabilidade nas tarefas designadas

m Sim
m Nio
Razoavel

Fonte: autoras (2022)

O Grafico 3 mostra que 84% das pessoas entrevistadas afirmaram acreditar que possuem
muita responsabilidade nas tarefas designadas; 10% acreditam ter uma responsabilidade
razoavel; e 6% ndo acreditam ter muita responsabilidade. Assim, o trabalho assume um peso
importante na vida pessoal e profissional do trabalhador e, com uma designacdo especifica,
acaba tendo um propoésito importante na sua vida. Quando o trabalhador ndo se sente
importante, fica desanimado com o servico e é alvo facil para o mercado de trabalho.

Foi questionado também se o colaborador acha que o supervisor entende a importancia
do equilibrio entre a vida pessoal e a profissional; as respostas dessa pergunta constam no
Gréfico 4.
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Graéfico 4 — Quanto ao supervisor entender o equilibrio entre vida profissional e vida pessoal

ESim
m Nao

Fonte: autoras (2022)

O Gréfico 4 mostra que 74% das pessoas entrevistadas afirmaram que seus gerentes
entendem o que € equilibrio saudavel entre a vida profissional e a vida pessoal; ja 26% néo
acreditam que os gerentes entendem.

Atualmente, os lideres estdo cada vez mais aplicando ferramentas organizacionais para
promover a salde mental dos seus colaboradores, dentro e fora do trabalho. Alcancar equilibrio
entre vida profissional e pessoal se provou vital para a satide mental e, até mesmo, fisica, tanto
para trabalhadores de escritdrio como para freelancers. A falta de equilibrio pode levar ao que
é conhecido como sindrome de burnout - uma condicdo conhecida como um disturbio
emocional com sintomas de exaustdo extrema, estresse e esgotamento fisico resultante de
situagdes de trabalho desgastante, que demandam muita competitividade ou responsabilidade —
assim definido pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS) (BAUMAN, 2001, p. 113).

Ainda, foi questionado se a cultura da organizagdo promove um ambiente de trabalho
confortavel e de apoio ao colaborador; as respostas para esse questionamento estdo no Grafico
5.


https://thriveglobal.com/stories/dealing-with-mental-health-in-freelance-work/
https://www.dropbox.com/business/resources/burnout
https://www.who.int/mental_health/evidence/burn-out/en/
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Gréfico 5 — Sobre a cultura da organizagdo promover um ambiente de trabalho confortavel e de apoio

m Sim
m N&o

Fonte: autoras (2022)

O grafico mostra que 77% das pessoas entrevistadas afirmaram que as organizagdes em
que trabalham promovem um ambiente de trabalho confortavel e de apoio aos colaboradores;
enguanto 23% disseram que as organizaces ndo promovem tal ambiente.

Chiavenato (2008, p. 34) relata que “a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condigdes fisicas, psicoldgicas e sociais”. 1SS0
resulta em um ambiente de trabalho saudavel, que melhora consideravelmente a qualidade de
vida dos colaboradores dentro e fora das institui¢oes.

Os entrevistados foram questionados se € facil desligar o modo de trabalho ao final do
expediente; as respostas dadas para essa pergunta constam no Grafico 6.

Gréfico 6 — Quanto a desligar o modo de trabalho ao final do dia

ESim
m Nao
m Talvez

Fonte: autoras (2022)
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O Grafico 6 mostra que 42% das pessoas entrevistadas afirmaram néo desligar o modo
de trabalho ao final do dia, ou seja, ndo conseguem se desligar das atividades do trabalho e
acabam levando as preocupacdes do servico para casa; 37% afirmaram que conseguem se
desligar do trabalho ao final do dia, deixando as atividades no trabalho, ndo levam para casa o
servico; e 21% responderam talvez, que, as vezes, conseguem se desligar do trabalho, mas nem
sempre isso ocorre, ou que ha alguma necessidade, apds o final do trabalho, de resolver algum
problema.

Marras (2009, p. 33) relata que “as horas extras excessivas, ou ndo se desligar da
empresa, podem levar ao absenteismo, resultado de problemas de salde, fadiga nos
funcionarios”.

Os colaboradores foram questionados se a empresa possui um programa de bem-estar,
e se eles participam e acham importante esse programa; as respostas desse questionamento

constam no Gréafico 7.

Gréfico 7 — Sobre participar de programa de bem-estar e considerar importante

ESim

®m N&o, a empresa ndo
possui

Né&o participo
porgue ndo acho
importante

Fonte: autoras (2022)

O Grafico 7 mostra que 67% das pessoas entrevistadas afirmaram que as empresas em
que trabalham ndo possuem nenhum tipo de programa de bem-estar; 24% afirmaram que
participam de programas de bem-estar no trabalho e consideram esses programas muito
importantes; e 9% ndo participam, porque ndo acham 0s programas interessantes ou
importantes.

Os entrevistados foram indagados se ja se sentiram tdo exaustos ao final do dia, a ponto
de atrapalhar suas rotinas de sono; as respostas para tal indagacéo estdo no Grafico 8, a seguir.



18

Graéfico 8 — Quanto a se sentir exausto ao final do expediente a ponto de atrapalhar o sono

®Sim
= Nao

Sim com frequéncia
® Sim raramente

Fonte: autoras (2022)

O Gréfico 8 mostra que 36% das pessoas entrevistadas afirmaram ja terem se sentido,
ou se sentem, exaustas ao final do expediente, a ponto de atrapalhar o sono; 31% afirmaram
gue ndo se sentiram exaustas a ponto de perderem o sono; 17% afirmaram que isso ocorre com
frequéncia, sempre se sentem exaustas e perdem o sono; e 16% afirmaram que raramente isso
acontece.

O corpo humano possui uma interdependéncia sistémica, que pode ser percebida quando
se tenta compreender a qualidade de vida a partir de sua miriade de relacfes heterogéneas entre
elementos que se renovam continuadamente, ou seja, habitos, conhecimentos, experiéncias,
relacdes, novas praticas, atualizacdo, cuidados com o corpo, cuidados com a mente, cuidados
com o outro etc., na medida em que se experiencia na vida cotidiana (PERES; SIMAO;
NASELLO, 2007).

5 CONCLUSAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta relacionada a diversas variaveis que
proporcionam equilibrio e bem-estar ao ser humano. Por meio da pesquisa bibliogréfica e
exploratoria, constatou-se a importancia da QVT e como sua percep¢do foi sendo modificada
no decorrer da historia. Observou-se que os colaboradores notam o funcionamento das
instituicOes de trabalho e como isso os afeta diariamente.
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Em vista disso, pode-se concluir que h&a muito a ser feito dentro das organizagdes para
melhorar a qualidade de vida no trabalho. O conhecimento e a efetivagéo do bem-estar dentro
das corporacdes sdo limitados, o que resulta na reducdo da satisfacdo do colaborador e,
consequentemente, na produtividade e na qualidade total da empresa.

As empresas necessitam de lideres que pensem nos colaboradores, assim como em si
mesmos, pois 0s colaboradores passam a maior parte do tempo de vida no trabalho; dai a
importancia de se ter um bom lugar para trabalhar, é necessario ter esse privilégio.

Foi constatada também a ndo percepcdo, por parte dos colaboradores, sobre itens
relevantes para a Qualidade de Vida no Trabalho, dos quais somente 89% responderam que é
importante ter um local adequado para refei¢fes; os demais 11% n&o consideram ou nao se
importam com esse fator; enquanto 9% ndo participam de programas de bem-estar no trabalho,
porgue ndo acreditam que 0s programas sejam interessantes ou importantes.

Dos entrevistados, 69% ja se sentiram, ou se sentem, exaustos ao final do expediente, a
ponto de atrapalhar, ou ja ter atrapalhado, o sono. 63% das pessoas tém, ou tiveram, dificuldade
em desligar-se do trabalho ao final do dia; e 12% quase nunca, ou nunca, se sentem motivados
para trabalhar.

Quando questionados sobre motivacdo para o trabalho, feedback por parte da
administracdo, satisfacdo e senso de pertencimento a empresa, relacionamento humano dentro
da equipe e da organizacgéo, principalmente com superiores, constatou-se que as organizagoes
e 0s colaboradores precisam ter maior conhecimento sobre a importancia da Qualidade de Vida
no Trabalho, assim como deveriam considerar a efetividade de ferramentas para a instituicao
promover essa qualidade de vida no trabalho, otimizando o potencial humano.

Para que o colaborador alcance produtividade progressiva, ¢ imprescindivel que a
empresa dé as devidas condi¢des para que ele se sinta capaz e motivado.

Espera-se que este estudo possa contribuir para o alcance de melhorias e adequag6es

em cada um dos apontamentos aqui analisados sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.
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