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RESUMO

Qualidade de vida é uma proposta interessante quando nos referimos a viver melhor no meio
social. Neste ponto de vista, trazer a significancia da qualidade de vida para o trabalho (QVT)
foi um dos fatores condicionantes para o desenvolvimento humano, e, consecutivamente,
este fator causa influéncia na organizacdo. A pesquisa apresentou, como objetivo geral,
analisar o nivel de QVT dos colaboradores da Gino Pet Clinica. A metodologia empregada na
pesquisa envolve um estudo de caso de carater exploratério e descritivo. A escolha ideal da
amostragem adotada para esse estudo estd direcionada como ndo probabilistica, por
acessibilidade e conveniéncia. A amostra aplicada no estudo da Gino Pet Clinica, localizada na
cidade de Jodo Pessoa, Paraiba, teve foco na QVT dos 24 individuos das seguintes areas:
Vendas, Caixa, Subgeréncia, Estética de Tosa, Estética de Banho-escova, Recepcdo da Estética,
Clinica Veterindria, Auxiliar Veterinario, Responsabilidade Técnica, Corpo Clinico e
Plantonistas e a Logistica. O instrumento de coleta dos dados (questionario) foi dividido em
trés blocos: a) Descricdo das praticas de Qualidade de Vida no Trabalho; b) Associagao da QVT
na empresa; c) Elementos de melhoria da QVT. Os dados coletados foram tratados
guantitativamente por meio da ferramenta “Office Excel”. Na conclusdo, estdo descritos os
pontos que marcaram enfaticamente os dados coletados e todo o decorrer da analise dos
resultados, assim como as deficiéncias e o sucesso do estudo. Pontos positivos foram
evidenciados no bloco 1; a aplicacao dos fatores condicionantes da Qualidade de Vida no
Trabalho na referida empresa teve seus resultados apresentados no bloco 2, assim como
niveis de satisfacdo na escala Likert de 1 a 3 em e determinados aspectos. E, no bloco 3,
também se apresentam evidéncias positivas no que tange a elementos de melhorias na
pratica de QVT na empresa.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Qualidade de Vida no Trabalho; Desenvolvimento
Organizacional.



ABSTRACT

Quality of life is an interesting proposal when we refer to living better in the social
environment. From this point of view, bringing the significance of quality of life to work
(QWL) was one of the conditioning factors for human development, and this factor
consequently influences the organization. The research presented as general objective to
analyze the level of QWL of the collaborators of the Gino Pet Clinica. The methodology used
in the research involves an exploratory and descriptive case study. The ideal choice of
sampling adopted for this study is directed as: non-probabilistic, for accessibility and
convenience. The sample applied in the study of Gino Pet Clinica, located in the city of Jodo
Pessoa-PB, focused on the QWL of 24 individuals from the following areas: Sales, Cashier,
Sub-management, Grooming Aesthetics, Bath-brush Aesthetics, Aesthetics Reception,
Veterinary Clinic, Veterinary Assistant, Technical Responsibility, Clinical Staff and On-duty
Staff, and Logistics. The data collection instrument (questionnaire) was divided into three
blocks: a) Description of Quality of Work Life practices; b) Association of QWL in the
company; and c) Elements of QWL improvement. The collected data were treated
quantitatively using the “Office Excel” tool. In the conclusion, the points that emphatically
marked the collected data and the entire course of the analysis of the results are described, as
well as the deficiencies and success of the study. Positive points were evidenced in block 1,
the application of the conditioning factors of the quality of life at work in that company
presented in its results of block 2, levels of satisfaction on the Likert scale from 1 to 3 in, and
certain aspects, and in block 3, also presents positive evidence regarding elements of
improvements in the practice of QWL in the company.

Keywords: People Management; Quality of life at work; Organizational development.
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1 INTRODUCAO

Desde os primérdios da sociedade moderna, o homem buscou meios de suprir as
necessidades, estando sujeito aos diversos tipos de exposicdo aos riscos. Na Idade Média, os
trabalhos bracais eram auxiliados com animais e mecanismos criados pelo homem, sendo o
homem a principal forca de trabalho no campo. Outros oficios dos quais o homem
empregava-se exigiam grandes cargas laborais. Dessa forma, tudo que era produzido servia
para suprir os burgos. No passar dos tempos, o surgimento de empresas tornou o dia a dia da
humanidade algo fora do comum, principalmente pelos meios de produc¢do de produtos que
exigiam grande esforco intelectual e fisico. Diferenciar esses dois tipos de esforcos requeria
muito embasamento, e, por sua vez, tal embasamento foi datado a partir de experiéncias
vividas por homens, cujo desenvolvimento intelectual passou a ser diferenciado das demais
atividades que apenas envolvem o esforco fisico, repetitivo e exaustivo. Isso veio, assim, a ser
comum diante da modernizacdo dos meios de producdo e estruturacdo de industrias para
atender ao mercado. Até a concretizacdo de novas teorias de gestdo (e seus desafios), a
produtividade passou a ser prioridade no final do século XVIl, como consequéncia da
Revolucdo Industrial. Frederick Taylor teve papel fundamental para a administracdo moderna,
tendo contribuido com varios estudos.

Os servicos agregados ao meio de producdo exigiam extensas horas de trabalho, e isso
acarretou grandes problemas no tocante a mdo de obra humana. Ao adentrar o campo da
administracdo, século XIX, Frederick Taylor, que era engenheiro mecanico, criou meios de
observar a produtividade, tendo seu foco voltado a eficiéncia e a eficacia operacional na
administracdo industrial e comercial. A pratica de observar o meio de trabalho, segundo
Frederick Taylor, proporcionou uma vasta gama de dados, de modo que o ambiente de
trabalho influenciaria na produtividade e, respectivamente, na saude de operarios. Observar
o comportamento humano no ambiente organizacional contribui para o desenvolvimento das
empresas, onde os impactos causados por individuos sdo relacionados ao meio de producao,
e seus resultados nem sempre foram bons, conforme a metodologia produtiva e suas

consequéncias para a jornada laboral.
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O uso da psicologia organizacional, voltada para o campo administrativo,
proporcionou uma série de dados ligados a sociologia e a economia. Anteriormente as ideias
de Taylor, por volta de 1760, no surgimento da Primeira Revolucdo Industrial, Max Weber
voltou sua visdo sobre o enfraguecimento diante da experiéncia no campo de trabalho
religioso e profissional. Com o passar dos tempos, novos nomes, como Henri Fayol, Mary P.
Follet e Chester Barnard, surgiram para contribuir de forma significante sobre o
gerenciamento e a organizagdo. No que se aplica a qualidade de vida no trabalho (QVT),
Frederick Taylor tinha como método o gerenciamento cientifico e defendeu a maximizacao da
eficiéncia da tarefa, usando o método cientifico, sendo Lillian Gilbreth e Frank Gilbreth os
aperfeicoadores do método de Taylor. No século XX, o fordismo também contribuiu para o
desenvolvimento da padronizacdo de producdo, sendo o método cientifico e o fordismo
adotados no processo de fabricagdo.

Em 1920, os Estudos de Hawthorne proporcionaram uma verificagdo sobre o
comportamento de individuos no ambiente de trabalho, onde se observaram os
trabalhadores que estavam no ambiente de trabalho com niveis de iluminac¢do diferenciados,
pontos com niveis altos e baixos, e se sua produtividade tinha relagdo com tal influéncia.
Considero valido destacar o efeito nas Relagdes Humanas no Trabalho a partir do estudo de
Hawthorne. A partir de 1950, surgiram outras teorias, a partir das quais Frederick Herzberg,
Abraham Maslow, David McClelland, Douglas McGregor e Victor Vroom contribuiram para a
motivacdo, o desempenho e a satisfacdo no trabalho dos funcionarios.

Bem, seguindo este caminho do aperfeicoamento administrativo, a qualidade de vida
no trabalho serd o foco deste estudo. No que indica sua origem e evolugdo, Vasconcelos
(2001 apud RODRIGUES, 1999, p. 24) define a qualidade de vida “como essencial ao
trabalhador diante da forca laboral, sendo objeto de busca da humanidade, e estd associado a
facilitar, satisfazer e proporcionar bem-estar”. “Remonta aos ensinos de Euclides (300 a.C) de
Alexandria, relacionando os principios da geometria e inspirando a melhoria do método
laboral”. Arquimedes (287 a.C) contribuiu com a Lei das Alavancas para diminuir o esforgo
fisico dos trabalhadores. Entdo, desta forma, a Qualidade de Vida no Trabalho é formulada

como ferramenta de gestao.
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Para Fernandes (1996, p. 9), o desafio da qualidade é desempenhado pelo tripé:
“Qualidade, Produtividade e Competitividade, trés pontos importantes enfatizados por
empresas ao redor do mundo. Isso define a fundamentagdo desta estrutura como fator
importante para o desenvolvimento organizacional”.

Robbins (2006, p. 24), na sua obra sobre o comportamento organizacional, define que
“é& um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém
sobre o comportamento dentro das organizacdes com o propdsito de utilizar este
conhecimento para melhorar a eficacia organizacional”.

Entender que o comportamento humano, no campo laboral, pode estar referenciado
a qualidade de vida e ao meio ambiente de trabalho pode ajudar diversos segmentos na
otimizacdo da organizacdo. Empresas com pequenos numeros de funcionarios e empresas
com grandes numeros de colaboradores estdo relacionados a patamares diferentes, mas a
sua gestdo ndo requer a mesma metodologia e atengdo, quando se trata do desenvolvimento
empresarial e de seus respectivos frutos decorrentes do investimento da organizacdo para
com seus colaboradores. O funciondrio € uma peca importante para uma empresa, uma vez
que, contratado, sua funcdo ird determinar a etapa operacional que depende de outras
atividades laborais desempenhadas por outros colaboradores. As medidas adotadas para
melhorar as relacdes humanas no trabalho causam grande impacto junto aos funcionarios,
melhorando a comunicagdo, aumentando a produtividade, e repelindo praticas desfavoraveis
ao setor e, consecutivamente, a organizacgao.

Com base do contexto introdutdrio explanado anteriormente, abordaremos a
tematica QVT no cendrio organizacional GINO PET CLINICA.

Fundada em 1995 por Higino Antbnio de Amorim Filho, a empresa, que hoje é
conhecida como GINO PET CLINICA, iniciou suas atividades com o nome de SERVE GRANJA II,
em um pequeno comércio localizado no Mercado Publico do Bairro do Ernesto Geisel, na
Capital de Jodo Pessoa — Paraiba, revendendo produtos e artigos voltados para a
agroindustria. Com o passar dos anos, o proprietario percebeu que o mercado para esse
ramo nao estava dando muito lucro. Foi quando, no ano de 2000, resolveu viajar para Sao

Paulo, a capital, onde observou que o ramo de Pet shop estava em ascensdo. Entdo, resolveu
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alterar o ramo e o nome da empresa para ANIMAL PET. Com o aumento na demanda,
resolveu contratar um consultor, o qual percebeu que os clientes ndo conheciam a empresa
por Animal Pet, e sim por Gino, recebendo, entdo, a proposta de, mais uma vez, alterar o
nome da empresa, surgindo, assim, a GINO PET. No ano de 2015, surgiu a necessidade de se
obter outra unidade, a GINO PET CLINICA, inaugurada no ano de 2021, com endereco na
Avenida Presidente Juscelino Kubitscheck, no Ernesto Geisel, em Jodo Pessoa, e se tornou a

maior Pet shop com clinica veterindria existente no bairro até o momento.

1.1 Objetivo Geral
Dessa forma, surge o problema da pesquisa: Qual o nivel de qualidade de vida dos
colaboradores da Gino Pet Clinica? O presente estudo tem como objetivo analisar o nivel de

qualidade de vida no trabalho de colaboradores da Gino Pet Clinica.

1.2 Objetivos Especificos

E, para se atingir o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram
inicialmente tracados: a) descrever as praticas de qualidade de vida no trabalho existentes na
referida organizacdo; b) associar os fatores existentes nas praticas de QVT com os aspectos
satisfacionais na percepcdo dos colaboradores; c) apontar melhorias conforme as
necessidades do corpo colaborativo/empresa para a politica de QVT na organizagdo em
estudo.

A avaliagdo de QVT realizada na clinica Gino Pet Clinica envolve todo os
colaboradores. A coleta de tais dados, por meio de resultados da pesquisa, estara direcionada
para a otimizacdo, incluindo sugestées de melhorias, ideias de cunho colaborativo, assim
como reestruturacdo da empresa, aplicando ao ambiente de trabalho melhor condicdo
laboral e transformando o tempo laboral do colaborador em harmonia condizente com a
gualidade de vida.

A importancia de se discutir a problematica se da pela relevancia de se aplicar a
gualidade de vida no trabalho, QVT, relacionada com a gestdo de pessoas, tanto para obter

retorno positivo (no que concerne ao desempenho dos colaboradores) quanto para retorno
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financeiro para a empresa, garantindo o desenvolvimento empresarial, estimulando a
implantacao de QVT na organizacdo e fomentando o campo da administracdo de empresas

com tais dados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Executar tarefas cotidianas faz parte da vida humana em sociedade. Tais atividades
podem ser laborais de cunho organizacional, ou, simplesmente, pela necessidade humana. Ao
iniciar atividades econdmicas, € importante o planejamento da organizacdo, incluindo toda a
estrutura fisica e o corpo colaborativo da empresa. Implantar metodologias de Gestdo na
organizagdo é fundamental para tornar sua existéncia solida. Aumentar o desempenho das
atividades exigem incluir o corpo colaborativo na gestdo, tornando toda operagdo
organizacional eficiente. Com a Gestdo de Pessoas, € possivel tratar de questdes delicadas
voltadas as necessidades do individuo dentro da organizacdo e sua influéncia.

Pensar em gestdo de pessoas, hoje em dia, engloba pensar nos colaboradores como
parte que promove retorno e lucratividade para a organizacdo. Dessa forma, a qualidade de
vida no trabalho requer a implementacado de incentivos, pois os colaboradores ndo buscam so
retorno financeiro, buscam também melhores condi¢des de trabalho e locais saudaveis que
proporcionem bem-estar e motivacdo para desenvolver as suas atividades de forma
satisfatoria.

Segundo Chiavenato (2010):

As pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Dai a necessidade de tornar
as organizagdes mais conscientes e atentas para seus funcionarios. As organizacdes
bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem crescer, prosperar e manter
sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de
todos os parceiros. Principalmente, o dos empregados |[...].

Inicialmente, em meados de 1890, a administracdo de recursos humanos foi criada
com foco em atividades limitadas a registro de pessoas e controle, tendo os colaboradores
como fatores de producdo (DIAS; LOPES; DALLA, 2007).

A funcdo de Recursos Humanos (ADR — American Depositary Receipts) transfere
referéncia a administracdo das pessoas que contribuem com as empresas, desempenhando

determinadas tarefas, tornando-se imprescindivel para o sucesso das empresas. Tal setor
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encarrega-se da aplicacdo, do monitoramento, da manutencdo, do desenvolvimento de
novos talentos, do abastecimento, da gestdo, do treinamento dos colaboradores e da
orientacdo, compreendendo toda a atividade de gestdo (AVILA; STECCA, 2015).

Para Chiavenato (2010), o termo Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas apresenta

trés significados diferentes:

a) RH como funcdo ou departamento. Aqui, RH é a unidade operacional que funciona
como orgdo de staff, isto é, como elemento prestador de servicos nas areas de
recrutamento, selecdo, treinamento, remunerag¢do, comunicacdo, higiene e seguranca

do trabalho, beneficios, etc.;

b) RH como um conjunto de praticas de recursos humanos. Aqui, RH refere-se ao
modo como a organizagdo opera suas atividades de recrutamento, selecdo,
treinamento, remuneracdo, beneficios, comunicacdo, higiene e seguranca do

trabalho;

c) RH como profissdo. Aqui, refere-se aos profissionais que trabalham em tempo
integral em papéis diretamente relacionados com recursos humanos, a saber:
selecionadores, treinadores, administradores de saldrios e beneficios, engenheiros de

seguranca, médicos do trabalho, etc.

Com o conhecimento em evidéncia na sociedade, a aptidao e a capacidade humanas
se tornam um fator competitivo no mercado de trabalho globalizado, onde tais elementos
precisam ser vistos por uma percepcao diferente, de colaboradores, e ndo de concorrentes,
criando a necessidade de transformar o papel do ser humano na empresa, com o intuito de
capacitar o colaborador a atuar de forma competente em suas atividades (SOVIENSK; STIGAR,
2008).

Segundo Xavier (2006), lidar com o ser humano de forma satisfatéoria é um dos
desafios iniciais de qualquer gestor, pois empresas eficientes possuem uma estrutura de

suporte proveniente da area de RH, fornecendo instrumentos de avaliacdo de desempenho,
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programas de treinamento, processos de comunicagdo, sistemas de remuneracdo, entre
outros.

Dessa forma, € essencial que a area de Gestdo de Pessoas tenha um olhar amplo as
novas formas de gerir, permitindo que o colaborador tenha as ferramentas necessarias para
gue se adapte a cultura organizacional e, assim, possa contribuir, agregando valor e
tornando-se cada vez mais parte da organizacdo, evidenciando a importancia da Gestdo de
Pessoas para as Organizagoes.

O colaborador é parte da propriedade intelectual da organizacdo. Dessa forma, a
organizacdo conta com o desempenho total e deve fornecer todo o aparato. O uso de
ferramentas da administracdo é essencial para o crescimento organizacional, tendo os

Recursos Humanos como uma das portas iniciais do sucesso do negocio.

2.1.1 Conceito do Termo de Recursos Humanos ou Gestao de Pessoas

O RH (Recursos Humanos), dentro da organizacdo, tem papel fundamental para o
desempenho laboral. Entender a necessidade da otimizacdo organizacional depende da
gestdao de pessoas. Cada setor empresarial atende a uma determinada demanda de mercado
para o qual estd direcionado, mas todos precisam de um corpo colaborativo, para que a
empresa opere. Dessa forma, a Gestdo de Pessoas ou RH é uma ferramenta administrativa
para o interesse da organizacgao.

Na obra de Vasconcelos (2008, p. 3), "Qualidade de Vida no Trabalho: Origem,
Evolucdo e Perspectiva”, o autor buscou reunir informacdes experimentadas de outra
"Demanda Organizacional", que, outrora, fomentou novas experiéncias e surgimentos de
novas atividades de producdo, fontes de exploracao laboral, doencas ocupacionais, saude,
qualificacdo, seguranca (influindo na Saude Ocupacional) e o déficit econbmico
organizacional, atraso, perda”. Entdo eis o surgimento do RH, que, por sua vez, engloba a
Gestao de Pessoas e, consecutivamente, influi na economia organizacional, uma das
atividades desempenhadas pelo RH. Com base, especificamente, no conceito de Franca

(1997, p. 80), temos:
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Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto das a¢des de uma empresa que
envolvem a implantacdo de melhorias e inovagBes gerenciais e tecnoldgicas ao
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo. O que
chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa
o fator diferencial para realizacdo de diagndstico, campanhas criacdo de servicos e
implantacdo de projetos voltados para a preservagdo e desenvolvimento das
pessoas, durante o trabalho na empresa.

A implantacdo de melhorias e inovagGes gerencias e tecnoldgicas também recorda
conceitos da logistica. Porter (1989, p. 33) menciona processos da industria exemplificados
por Vasconcelos (2008 apud FRANCA, 1997; p. 80) citado acima. De forma aqui resumida,
Porter diz: "[...] as atividades de suporte existem para apoiar as atividades primarias."

Conforme a abordagem anterior de Vasconcelos (2008 apud FRANCA, 1997, p. 80),
comparando ao conceito de Porter (1989): "[...] elas incluem suprimento, desenvolvimento
tecnoldgico, gerenciamento de recursos humanos e provisdo de infraestrutura da empresa,
inclusive financas, contabilidade, administracdo geral, etc.”. Pode-se basear gestdo de
pessoas como técnica do RH, ou ferramenta gestora do corpo colaborativa, que visa ao
“capital humano nas organizacdes” (DELGADO, 2015, p. 2 apud BONTIS, 1998, p. 5),
objetivando a otimizacdo dos colaboradores e, consequentemente, a empresa.

A adaptacdo colaborativa dentro da organizacdao é uma trilha a ser acompanhada
pelos gestores, e observar o comportamento do individuo diante da influéncia laboral ou
pessoal ird determinar o desempenho das atividades e resultados. Por isso, a Gestdo de

Pessoas atenta para essa questao.

2.1.2 A importancia da Gestdo de Pessoas para as Organizagdes

O RH (Recursos Humanos) dentro da organizacdo tem papel fundamental para o
desempenho laboral. Entender a necessidade da otimizacdo organizacional depende da
gestdo de pessoas. Cada setor empresarial atende a uma determinada demanda de mercado

para o qual esta direcionado, mas todos precisam de um corpo colaborativo para que a



19

empresa opere. Desta forma, a Gestdo de Pessoas ou RH é uma ferramenta administrativa
para o interesse da organizacgao.

Sendo uma das principais areas dentro das empresas, a ARH tem o objetivo de
manter uma estrutura bem definida, identificando que, sem as pessoas, ndo hd empresa,
produtos nem servicos, uma vez que as pessoas sao o principal ativo da empresa,
desempenhando atividades, permitindo o bom desempenho do colaborador e atingindo as
metas organizacionais e individuais de acordo com a forma como os colaboradores sao
tratados, podendo aumentar ou diminuir as fraquezas e forcas da empresa (AVILA; STECCA,
2015). Apesar disso, as pessoas e organizacOes buscam objetivos proprios e diferentes,
podendo ndo combinar de forma mutua (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Chiavenato (2010, p. 11):

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas de uma organizagao,
dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso
como podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso.
Para que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcancados, é necessdrio que as
pessoas sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia organizacional.

De acordo com Vieira e Carvalho (2015), mesmo apds as organizacles terem a
consciéncia de que as pessoas sdao necessdrias para fazer a diferenca na empresa, é
importante deixar claro que a grande questdo em foco € a participacdo da Gestdo de Pessoas
e todos os seus processos. Com a preocupacdo no cuidado com as pessoas, a area de RH, que
s6 exercia fungdes nos niveis operacionais, passou a ser classificada como um agente
estratégico para as organizagdes, causando uma alteragdo nos recursos humanos, deixando
de contabilizar apenas novas contratacBes de colaboradores na empresa, ampliando a
importancia para verificar as horas trabalhadas, absenteismo e atrasos, com resultado nos
descontos no salario, introduzindo a etapa que considera os recursos humanos agregados e
estratégia do negdcio (AVILA; STECCA, 2015).

Dessa forma, a area de Gestdo de Pessoas passou a ndo tratar mais os colaboradores
somente por formas legais, e sim de uma maneira estratégica, analisando questdes que, até

entdo, ndo eram vistas como importantes na organizacdo, como a qualidade de vida no
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trabalho, proporcionando, assim, um bom desempenho, buscando elaborar formas que sao
adequadas, de acordo com cada setor. O que antes era Recursos Humanos evoluiu, passando

a ser uma nova maneira de gerir pessoas.

2.1.3 A evolugdo do termo Gestdo de Pessoas

As necessidades organizacionais desencadearam estudos, cujo alvo foi a deficiéncia
colaborativa. Varias fases do processo de aperfeicoamento levaram décadas para otimizar tais
necessidades e suprir todo o processo operacional e desempenho das indUstrias.

De acordo com Gil (2007), a expressao Gestdo de Pessoas surgiu em meados do século
XX, com o intuito de substituir o termo Administracdo de Recursos Humanos, forma comum
para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizacles, a partir de uma percepcao
de pessoas apenas como recursos, ao lado dos recursos materiais e financeiros dentro das
organizacoes.

Como Chiavenato (2003) informa, no século XX, dois engenheiros apresentaram os
primeiros estudos referentes a Administracdo. Um deles ficou conhecido como Escola da
Administracdo Cientifica, criado pelo americano, Frederick Winslow Taylor, com a
preocupacdo voltada para ampliar a eficiéncia da industria por meio da racionalizacdo do
trabalho do operario. O outro ficou conhecido como Teoria Classica, criado pelo europeu
Henri Fayol, com a preocupacdo de ampliar a eficiéncia da organizacdo por meio da aplicacao
de principios gerais da Administracdo em bases cientificas, constituindo, assim, a chamada
Abordagem Cldssica da Administragao.

Com base em observacdes feitas em oficinas, Taylor concluiu que, na busca pela
racionalizacdo das atividades, foram-se simplificando os movimentos e, com isso, reduzindo o
tempo consumido de trabalho, com vistas ao aumento dos lucros, levando-o a observar que
os operarios ndo produziam o que deveriam ou poderiam produzir (GIL, 2007).

A teoria das Relagdes Humanas, nos Estados Unidos, surgiu a partir da década de
1930, baseada no aumento das ciéncias sociais, especificamente na Psicologia do Trabalho

(CHIAVENATO, 2003). De acordo com Gil (2007), o psicélogo Elton Mayo (1890-1949)
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desenvolveu o movimento das relagdes humanas no trabalho, surgindo por meio da
comprovacao da necessidade de levar em consideracdo pontos psicoldgicos e sociais na
produtividade.

Segundo Chiavenato (2010, p.38-39), em meados da década de 1950, surgiu a Era da
Industrializacdo cldssica, iniciando apds a Revolucdo Industrial até a primeira metade do
século XX, gquando a industrializacdo foi intensificada em escala mundial, surgindo paises
desenvolvidos ou industrializados, modificando as empresas por conta do periodo de crises e
de prosperidade, fazendo com que adotem uma estrutura organizacional burocratica, com
foco em departamentalizacdo funcional, centralizacdo das decisGes no topo da hierarquia e
estabelecendo regras e regulamentos internos, com o intuito de padronizar e disciplinar o
comportamento das pessoas.

Para Gil (2007), a Administracdo de Recursos Humanos teve inicio na década de
1960, substituindo as utilizadas no ambito das organizagBes: RelagBes Industriais e
Administracdo de Pessoal.

Chiavenato (2010, p.33-34) diz que:

Aos poucos, a cultura organizacional reinante nas empresas deixou de privilegiar as
tradigdes antigas e passadas e passou a concentrar-se no presente, fazendo com
que o conservantismo e a manuten¢do do status que cedessem lugar a inovagdo e
mudanca de habitos e de maneira de pensar e agir. A velha concepg¢ao de rela¢des
industriais foi substituida por uma nova maneira de administrar as pessoas, a qual
recebeu o nome de Administragcdo de Recursos Humanos. Os departamentos de
recursos humanos (DRH) visualizavam as pessoas como recursos vivos e inteligentes
e ndo como fatores inertes de produgdo. RH tornou-se o mais importante recurso
organizacional e fator determinante do sucesso empresarial. A tecnologia passou
por um incrivel e intenso desenvolvimento e comecou a influenciar o
comportamento das organizacGes e das pessoas que delas participavam. O mundo
continuava mudando. E as mudancgas eram cada vez mais velozes e rapidas.

Como consequéncia dessa inovacdo, a tecnologia comecou a criar desafios dentro das
organizagOes, levando as empresas a tomarem decisdes que poderiam ajudar a manter a
empresa funcionando, levando as mesmas a passarem por experiéncias, como a terceirizagao,
a reengenharia e o downsizing, produzindo consequéncias dramaticas para o seu pessoal (GIL,

2007).
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Assim, surgiu a “Era da Informacdo” que de acordo com as mudancas e
transformagdes que ocorreram, tornou a tecnologia a principal ferramenta ou instrumento a
servico do homem, descartando as varidveis que tornavam independente e dominadora,
impondo condi¢gdes e caracteristicas tanto ao comportamento quanto a estrutura das
organizacoes, como quando ocorria nas duas eras industriais anteriores (CHIAVENATO, 2003).

Recursos humanos (RH) é uma das dreas em que mais ocorrem mudancas, tendo
ocorrido alteracdo até mesmo em seu nome, surgindo novas denominagBes, como
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), substituida por termos como Gestdo de Talentos
Humanos; Gestdo de Competéncias; Gestdo de Parceiros ou Colaboradores; Administracdo do
Capital Intelectual; Gestao de Capital Humano, até mesmo Gestdao com Pessoas ou Gestdo de
Pessoas, todas as denominagdes com o intuito de representar as novas apresentacdes da
area (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Santos e Camara (2012), buscando unir modelos administrativos anteriores
com os atuais, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) € uma ciéncia que estuda o
comportamento das pessoas dentro de uma organizacao, com o intuito de entender as
relagbes entre colaboradores e empregadores, ndo sd estes, mas todos os demais que
compdem uma organizacao. Sendo assim, a GP ndo existiria sem as pessoas, pois depende
delas para atingir os seus objetivos e missdes (CHIAVENATO, 2014).

Santos e Camara (2012) afirmam que compreender e gerenciar sdo acdes delicadas e
essenciais, pois o ato de trabalhar com culturas e costumes diferentes aumenta a satisfacao
dos colaboradores, sendo responsavel pelo elo entre as diferencas e os costumes, diferencas
culturais e a filosofia da organizacdo, com o objetivo de atingir resultados melhores. De
acordo com Avila e Stecca (2015), trata-se da era do conhecimento, em que as informacdes
estdo disponiveis a todos, aumentando a procura das pessoas pelo desenvolvimento
profissional e pessoal, formando novos profissionais e obrigando as organizacdes a
remodelarem as suas estratégias e os seus programas de gestao. Nessa supracitada era,
ocorreu uma expansao da gestdo de pessoas, surgindo inUmeros espacos vinculados a

reestruturacao dos programas, dos processos internos de recursos humanos, da estratégia
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para atrair, recompensar e desenvolver as pessoas que sdo os ativos mais importantes da
organizacao.

Para maior desempenho organizacional, a qualidade de vida torna-se um estado
indiscutivel e constante dentro da empresa. Os setores responsdveis pela gestdo do corpo
colaborativo enfrentam desafios cotidianos, enfatizados pelos problemas laborais ou pessoais
do individuo, mesmo fora da empresa, associando-se as doencas ocupacionais, ao tipo de

ambiente em que o colaborador estd inserido e ao perfil do mesmo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1 Conceito do termo Qualidade de Vida no Trabalho

O bem-estar psicoldgico e social surgiu ao lado da higiene e seguranca do ponto de
vista fisico e ambiental, sendo criado por Louis Davis na década de 1970 a partir do
desenvolvimento de um projeto sobre desenho de cargos, surgindo o termo Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT).

Nessa concepcdo, Veloso et al. (2007) relatam que o homem sofre influéncia sob os
meios em gue se encontra, ou seja, tudo é capaz de alterar o estado emocional (psiquico) e
até mesmo fisico dos individuos, cujas vidas estdo sujeitas as atividades laborais que exijam
grande esforgo fisico, repeticdo de movimentos e exaustdo causados por ambientes pouco
arejados, mal iluminados, poluicdo sonora e com particulas em suspensdo, causando estresse
e outros problemas de saude. Para Veloso et al. (2007), a QV e a QVT sdo distintas entre si,
mas se relacionam, e ambas influenciam dinamicamente. Aprimoraram-se os primeiros
passos, surgindo varios ramos de estudo e atividades ligadas a qualidade de vida. Atualmente,
contamos com a Engenharia de Seguranca do Trabalho, Engenharia Ambiental e demais
conceitos sobre a saide humana no meio social e organizacional. Entender a origem da QVT é
frisar os meios de producdo, utilizando humanos, salientando que, a partir da Revolugdo
Industrial, a palavra qualidade de vida ainda ndo era comum para a época. Muitos conceitos

sobre a gestdo eram comuns naguele momento, em que homens voltados para o



24

desenvolvimento econémico e social iniciaram a jornada para otimizar tais processos. Na
medida em que crescia o numero de industrias, consecutivamente, maquinas foram
desenvolvidas para mecanizar tais producdes, porém ainda seria necessario o controle dessas
maquinas e a manutencdo por humanos.

Para Veloso et al (2007), delinear tal problematica na época foi de fundamental
importdncia para as pesquisas voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho. A percepcdo da
necessidade da organizagao sobre seus colaboradores desempenhou a aplicagdo de métodos
gue vieram apontar para a QVT. A satisfacdo ao fazer parte do time da organizacdo define o
empenho e o compromisso do colaborador para com a mesma. Alterar o espaco e delimitar
padrdes tornaram-se acg¢les comuns, abrindo espago para novas areas ligadas ao
designer/arquitetura que direcionam seu trabalho, voltadas a ergonomia, seguranca e
medicina do trabalho (saude e medicina ocupacional), equipamentos de protec¢do individual
(EPIs). A extracdo de matéria-prima e carregamento de materiais ainda faziam parte da carga
humana, e muitas dessas atividades eram, e ainda sdo, danosas para o ser humano.
Relacionar a Qualidade de Vida (QV) com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ainda é o
ponto fundamental para a harmonia laboral e social. Tais estresses causados por grandes
cargas laborais ja estdo associados a salde ocupacional, enquadrando-se nas sindromes,
como a de “Burnout”, e esta sindrome certamente ja atingia a classe operdria na época da
Revolucdo Industrial, pois a exposicdo a ambientes insalubres condicionava grande parte da
classe operaria para a exaustdo fisica e mental.

Na aplicagdo da saude e medicina ocupacional, Mendes e Dias (1991, p. 341)
elaboraram seu estudo voltados justamente para essa area, ligando a medicina a saude do
trabalhador. Neste trecho, Mendes e Dias (1991) explicam o surgimento desta area: “A
medicina do trabalho, enquanto especialidade médica, surge na Inglaterra, na primeira
metade do século XIX, com a Revolugdo Industrial”.

Os supracitados autores afirmam o fato acarretado pelo desenvolvimento econdmico

causado pela Revolugdo Industrial.

Naquele momento, o consumo da for¢a de trabalho, resultante da submissdao dos
trabalhadores a um processo acelerado e desumano de produg¢do, exigiu uma
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intervencdo, sob pena de tornar invidvel a sobrevivéncia e reprodugdo do préprio
processo (MENDES E DIAS, 1991, p. 341).

Para Mendes e Dias (1991, p. 342), este processo desencadeou uma série de
questdes, sendo as respostas definidas logo para a adaptacdo ao meio ocupacional. “A
implantacdo de servicos baseados neste modelo rapidamente expandiu-se por outros paises,
paralelamente ao processo de industrializacdo e, posteriormente, aos paises periféricos, com
a transnacionalizacdo da economia”.

Desempenhar tal papel de conscientizagao foi realmente necessario, havendo nocdo
das praticas inadequadas que afetavam a salde do trabalhador.

Deste modo, Mendes e Dias (1991, p. 342) explicam:

A inexisténcia ou fragilidade dos sistemas de assisténcia a salude, quer como
expressdo do seguro social, quer diretamente providos pelo Estado, via servicos de
saude publica, fez com que os servicos médicos de empresa passassem a exercer um
papel vicariante, consolidando, ao mesmo tempo, sua vocagdo enquanto
instrumento de criar e manter a dependéncia do trabalhador (e frequentemente
também de seus familiares), ao lado do exercicio direto do controle da forca de
trabalho.

Torna-se perceptivel que as industrias necessitavam da mdo de obra humana, e,
consequentemente, todas as atividades que influenciavam enfaticamente a saude fisica e
psicoldgica do ser humano relacionadas ao campo laboral tiveram atencdo redobrada. Meios
de garantir o equilibrio emocional ao trabalhador comegaram a surgir, auxiliando na
qualidade de vida, como pontos a serem delineados. Estas mudangas ndo ocorreram
rapidamente, e, na maioria das vezes, apenas algumas empresas adotavam tais praticas, pois
muitas industrias sofriam com a concorréncia e ainda havia a mdo de obra em regides de
extracdo de matéria-prima. Para Mendes e Dias (1991, p. 343), a influéncia desses estudos
teve tal funcdo: “[...] tanto a expectativa de promover a “adaptacdo” do trabalhador ao
trabalho, quanto a da “manutencdo de sua saude”, o que reflete a influéncia do pensamento
mecanicista na medicina cientifica e na fisiologia.

Mendes e Dias (1991, p. 342) esclarecem:
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No campo das ciéncias da administragdo, o mecanicismo vai sustentar o
desenvolvimento da "Administracao Cientifica do Trabalho", onde os principios de
Taylor, ampliados por Ford, encontram na medicina do trabalho uma aliada para a
perseguicdo do seu "telos" ultimo: a produtividade.

Segundo Mendes e Dias (1991 apud OLIVEIRA E TEIXEIRA, 1986), Henry Ford atribuiu a
existéncia do corpo médio na sua fabrica ao fato de ela render lucro, pois seus funcionarios,
estando bem amparados, executavam suas tarefas, rendendo tempo nas suas linhas de
montagens. A avanco tecnoldgico industrial ocorreu rapidamente com a implantacdo de
novas demandas produtivas, assim como o desenvolvimento de maquinas.

Diante do que ja foi abordado sobre gestdo de pessoas, observam-se inumero
conceitos sobre a relagao do individuo dentro da organizacao e sua influéncia sobre a cultura
do corpo colaborativo, atividades laborais e futuro do negdcio, iniciando um maior

embasamento sobre a importancia da QVT.

2.2.2 A importancia da Qualidade de Vida no Trabalho

As novas indUstrias com diversos produtos logo tomaram lugar no mercado, incluindo
produtos quimicos. Ao relacionar a medicina com o trabalho, Mendes e Dias (1991, p. 343)
dizem: “Entre muitos outros desdobramentos deste processo, desvela-se a relativa
impoténcia da medicina do trabalho para intervir sobre os problemas de salde causados
pelos processos de producdo”.

Deste modo, os supracitados autores complementam: “A resposta, racional,
“cientifica” e aparentemente inquestiondvel traduz-se na ampliacdo da atuagdo médica
direcionada ao trabalhador, pela intervencdo sobre o ambiente, com o instrumental

oferecido por outras disciplinas e outras profissdes”.

A "Saude Ocupacional" surge, sobretudo, dentro das grandes empresas, com o traco
da multi e interdisciplinaridade, com a organizagdo de equipes progressivamente
multi-profissionais, e a énfase na higiene "industrial", refletindo a origem historica
dos servigos médicos e o lugar de destaque da indUstria nos paises "industrializados
(MENDES e DIAS, 1991, p. 342).
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Na visdo de Mendes e Dias (1991), tais medidas adotadas pelas empresas definiram o
caminho, abrindo novas portas para outras areas, profissionais e de estudos, vindo influenciar
todos os paises industrializados.

Nessa direcdo, Mendes e Dias (1991) relatam que tais medidas adotadas pelas
empresas abriram portas para uma série de inovacdes. Sobre o surgimento da Qualidade de
Vida no Trabalho e a importancia da ferramenta QVT no meio organizacional, enfatizam
guanto a “higiene industrial” e fazem entender o processo em que tal ciéncia aplicada na drea
da administracdo traz resultados ndo somente dentro da organizacdo, como também dentro
da consciéncia do individuo, uma contribuicdo para toda a sociedade. Tal contexto torna o
ciclo em que hoje vivemos a era da Sustentabilidade?, que inclui qualidade de vida tanto no
meio social quanto no meio organizacional.

Para Veloso et al (2007, p. 35 apud SAMPAIO, 2004), no ambito daquilo que viria a se
transformar em Qualidade de Vida no Trabalho (anterior a teoria da administracdo), havia a
busca pela satisfacdo do trabalhador e a reducdo do mal-estar relacionadas ao excessivo
esforco fisico na atividade laboral. “Os métodos de trabalho passaram a ser sistematizados
nos séculos XVIIl e XIX dando inicio a administracdo cientifica”.

Segundo Sampaio (2004), Elton Mayo desempenhou seus estudos e identificou as
relacdes entre o trabalhador e o meio social, definindo que a produtividade laboral ganhava
ritmo acelerado ao arranjo de melhorias neste meio. A década de 1970 foi o ponto inicial do
uso do termo QVT, nos estudos desenvolvidos nos Estados Unidos, tendo ocorrido, a época, a
criagdo de um centro aplicado aos estudos em QVT.

Definir quais métodos sdo necessarios e a eficacia da aplicacdo da ferramenta de
gestdo QVT tornam-se desafios diante da parte colaborativa. Entender o que motiva o
crescimento da organizacdo ndo é apenas o fator “cash in point” (dinheiro na hora) como
resultado inicial e final. “Adaptar” e “projetar” sdo sentidos diferentes, com ambas as acdes
direcionadas para a operacionalidade organizacional. Adaptar mecanismos requer tempo e

dinheiro, assim como projetar. Porém, para a fase de adaptacdo, o tempo de analise dos

" Este termo refere-se a praticas adotadas de cunho sistémico para o equilibrio do meio ambiente e antrépico,
que viria a surgir na Conferéncia das Nac¢des Unidas — United Nations Conference on the Human Environment —
UNCHE, entre 1972-1987.
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resultados é fundamental para a construcdo de modelos, de modo que o projeto trabalha de
forma sistémica sobre uma determinada fase ja cumprida durante a adaptacdo. A forma
sistémica entra para operar de imediato, sem erros, sem periodo de testes e inseguranca.
Desbravando as possibilidades convencionais de gestdo humana e verificando como a
aplicacdo da QVT desempenha seu papel dentro da sociedade, refletindo na dinamica
antropica, a organizacdo trata de definir quais os perfis que preenchem o quadro
colaborativo. Para Braga (2006, p. 13 apud Robbins, 2005), a dificuldade de realizar avaliagdes
conforme os resultados é tema desafiador diante da Gestdo de Pessoas, uma vez que muitos

investimentos sdo levantados para otimizar essa area.

Nas questdes relacionadas a Gestdo dos Programas de QVT, muitas expectativas de
resultados sdo levantadas: melhor percepcdo de bem-estar para as pessoas,
satisfacdo, realizacGes e o que influéncia direta ou indiretamente na produtividade e
nos resultados finais da organizacdo”. (BRAGA, 2006, p. 13 apud ROBBINS, 2005).

Conforme esta analise de Braga (2006) e Robbins (2005), a gestdo de pessoas sempre
é delicada, pois a conformidade laboral diante das metodologias pode trazer consequéncias,
ruins ou boas, para a organizacdo. Tratar da qualidade de vida é algo que custa tempo e
dinheiro, assim como os esforcos de diversos profissionais que trabalham para a avaliacdo e a
interpretacdo de tais resultados. O perfil do colaborador também é fundamental, uma vez
gque o comportamento humano diante da sociedade também reflete para dentro da
organizacao, e da organizacdo para a sociedade. Braga (2006) relata que o surgimento da QVT
na década de 1990 deu-se pelas complexidades empresariais, resultado da tensdo devido a
toda a dindmica decorrida do setor trabalhista, relagdes humanas, marketing e,
principalmente, o clima organizacional. Freire (2013 apud FERNANDES, 1996, p. 36) enfatiza
em sua obra: “Dessa forma, a QVT ndo é vista como desperdicio de dinheiro e passa a ser
vista como investimento, ao se analisar o retorno que da as empresas”.

Ribas e Duran (1998, p. 3) complementam sobre os aspectos da QVT:

Toda e qualquer organiza¢do depende, em maior ou menor grau, do desempenho
humano para seu sucesso. Por esse motivo, desenvolve e organiza uma forma de
atuacdo sobre o comportamento que se convencionou chamar de modelo de gestdo
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de pessoas. Tal modelo é determinado por fatores internos e externos a prépria
organizacdo. Assim, para diferentes contextos histéricos ou setoriais sao
encontradas diferentes modalidades de gestdo. O que distingue um modelo de outro
sdo as caracteristicas dos elementos que os compdem e sua capacidade de interferir
na vida organizacional dando-lhe identidade propria. O modelo deve assim, por
definicdo, diferenciar a empresa em seu mercado, contribuindo para a fixagdo de sua
imagem e de sua competitividade.

O planejamento da organizacdo é fundamental diante do comportamento no setor
laboral. Assim, para Ribas e Duran (1998), Fischer (1998) desempenhou papel importante em
seu modelo de gestdo de pessoas, tendo como objetivo a organizacdo do gerenciamento,
conciliando a orientagdo e o acompanhamento sobre o comportamento humano em sua
relacdo no trabalho. Desta mesma forma, Braga (2006) salienta que o tratamento de uma
organizagdao para com seus funciondrios é outro ponto fundamental para a politica
organizacional. “Todas as organizacdes devem ser administradas visando ao sucesso, e
também a satisfacdo das pessoas que nela trabalham”. Neste vinculo, a ética no trabalho e a
responsabilidade social da organizagao devem incluir bons relacionamentos.

A estruturacdo empresarial é iniciada apds definir os principios, estratégias, politicas e
praticas, ou processos de gestdo, tendo sido tais mecanismos consolidados com diretrizes sob
orientacdo para o método de atuacdo do gestor e sua relagdo com os colaboradores (BRAGA,
2006, p. 3).

Administrar uma organizagdo com olhar no perfil colaborativo revela quais individuos
estdo inseridos no interesse organizacional, tornando-se vitais, para o desenvolvimento da
empresa e do individuo, a otimizacdo de resultados, reducdo de custos, desperdicios e o
cumprimento de tarefas. Para Chiavenato (2004), a qualidade de vida exprime varios fatores
gue definem a relagdo do individuo com seu compromisso laboral, de modo que a satisfacao,
a comodidade do ambiente e das tarefas e a cultura da empresa influenciam o clima
organizacional, assim como remuneracdo justa e novas oportunidades inspiram as boas
praticas.

Na analise de Braga (2006, p. 14), podemos entender os motivos que pesam na gestao

de pessoas para a organizagao:
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Enquanto a cultura descreve “aquilo” de que a organizagdo trata, o clima é uma
indicacdo das impressdes e das condi¢bes dos empregados. Pode-se dizer que a
geréncia de uma empresa tem a responsabilidade de criar um clima no qual as
pessoas sejam motivadas a trabalhar com boa-vontade e eficazmente. O clima
caracteriza-se pela natureza da relagdo pessoal-organizacdo e pela relagdo superior-
subordinado. Essas relacdes sdo determinadas pelas interagdes entre metas e
objetivos, estrutura forma, processos de gestdo, estilos de lideranca e
comportamentos.

Incentivar o colaborador é fundamental para a organizacdo, pois a mdo de obra e o
tempo aplicados sdo pontos fundamentais para a gestdo. Diante disso, o Portal IBC (Instituto
Brasileiro de Coaching) relata que as pessoas passam mais tempo no trabalho (dentro da
empresa). Consequentemente, toda a influéncia do ambiente organizacional recai sobre o
profissional.

Segundo o Portal IBC (2022):

E muito comum que as pessoas passem a maior parte dos seus dias no ambiente de
trabalho. Como consequéncia, se torna natural que grande parte do que acontece
por 14 influencie o comportamento do profissional, além de seu rendimento e,
principalmente, sua salde — fisica e mental. Dessa forma, um ambiente corporativo
de qualidade proporciona seguranca, motivacdo, além de desenvolvimento pessoal e
profissional para o colaborador.

O portal IBC (2022) enfatiza a realidade de que os colaboradores fazem parte da
organizacado, passando grande parte da vida dentro ou a servico da empresa, estando sujeitos
a toda dinamica que as organizag®es vivenciam, incluindo toda a problematica gerada pela
operacionalizacdo. Deste modo, buscar meios para suprir ou solucionar o desgaste de todo
corpo colaborativo organizacional é de fundamental importéncia para o desenvolvimento da
empresa e, consecutivamente, para a propria manutencdo, desempenho e futuro da
organizacdo. A percepc¢ao do individuo dentro da organizacao é voltada para a forma de
trabalho e como a organizacdo soluciona as adversidades laborais que afligem suas tarefas,
ou como afetam sua convivéncia com os demais colaboradores.

Rodrigues (2001, p. 76) cita que Euclides de Alexandria contribuiu com seus principios:

Os ensinamentos de Euclides de Alexandria sobre principios de geometria, hd 300
anos a.C, e que foram aplicados para melhorar o método de trabalho dos
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agricultores a margem do Nilo, ou a “Lei da Alavancas”, de Arquimedes, que, em 287
anos a.C, veio diminuir o esforco fisico de muitos trabalhadores.

Conforme Freire (2013 apud SILVA; MARCHI, 1997), o ambiente de trabalho deve ser
agradavel para proporcionar satisfacdo ao ser humano no meio colaborativo, atendendo aos
interesses de ambos, funcionarios ou empregador. Manter a atmosfera colaborativa
equilibrada € um passo importante para atender o caminho para a qualidade de vida no
trabalho. “Sabendo disso fica mais facil entender porque a Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT é o nivel de satisfacdo que o funcionario tem com o seu ambiente corporativo, em
conjunto com as suas atividades exercidas”, informa o Porta IBC (2022). A funcdo do
colaborador dentro da organizagcdao ndo é apenas executar suas tarefas, mas as politicas de
motivacdo da organizagdo para com o corpo colaborativo desempenham um grande
mecanismo sistémico para sucesso da propria organizacao.

Sob analise detalhada da importancia do colaborador dentro da organizacdo, o IBC

(2022) relata:

Se um colaborador estd satisfeito com a empresa na qual trabalha, ele acaba se
tornando mais motivado, produtivo, criativo, sauddvel e inovador. Ajudando a
promover mais lucros e beneficios para a empresa, partindo da ideia de que se
tornard mais energético e produtivo.

Para o IBC (2022), a qualidade de vida no trabalho esta inserida dentro de um campo
de acdes que se planeja implantar, refletindo resultados positivos tanto para a organizacao,
quanto para a empresa. Essas a¢des tornam o ambiente corporativo livre de pontos
negativos, trazendo harmonia no espagco ambiente e promovendo a otimizagdo, além de
inspirar inovacdes que possam ser aplicadas a empresa. “[...] ndo so toda a equipe, mas
também a empresa como um todo, visto que esta passa a alcancar cada vez mais resultados
extraordindrios no mercado em que atua”. Nesta direcdo, Ribas e Duran (1998) relatam sobre
a organizacdo sem a QVT: “Nesse periodo encontra-se, entdo, uma organizacdo que era vista
basicamente como uma estrutura formal, constituida de 6rgdos, cargos e tarefas. O trabalho
era rotineiro, com pequeno grau de envolvimento dos trabalhadores”. A administracao tinha

sua fase basica sob os documentos, procedimentos legais, e a mediacao entre o trabalhador e
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a empresa tinha conexdo com os termos legais. A formacdao da mao de obra técnica era o
foco principal para atender a demanda causada pela Revolugdo Industrial, assim como a
producdo. Nesta fase, o RH (Recursos Humanos) tinha apenas seu papel direcionado para as
atividades burocraticas e operacionais com forte autonomia executora do interesse
organizacional (Ribas e Duran, 1998, p. 4).

Nessa analise de Ribas e Duran (1998, p. 4), o departamento pessoal surgiu para atuar

focado sobre os fatores:

O aparecimento do departamento pessoal ocorreu, entdo, quando os empregados
se tornaram um fator de producdo cujos custos deveriam ser administrados tdo
racionalmente quanto os custos dos outros fatores de produc¢do. A raiz do que se
tornaria a ‘Administracdo de recursos humanos’ vinha da necessidade da grande
corporagdo de gerenciar os funcionarios como custos. Portanto, era uma funcdo
organizacional surgida como consequéncia, e ndo como causa.

Adotar a visdo de que o funcionario faz parte da organizacdo e gera custos (os quais
sdo mensurados em outra Optica) muda fortemente a estrutura organizacional, pois a
empresa ganha maior visdo do seu desenvolvimento, uma vez que o funcionario representa a
empresa. O reflexo das atividades laborais para com o funcionario mostra sob tais aspectos
levantados para medir o desempenho laboral e a influéncia na vida do individuo. Ndo ha
como negar que o funciondrio é a cara da empresa, onde a qualidade de vida corporativa
reflete sobre os compromissos sociais da organizacdo, e isso remete aos vinculos sociais de
todos os individuos.

Na obra de Boog e Boog (2002, p. 406), o conceito de QVT é definido como “a¢des da
empresa envolvendo otimizacdo e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho, visando bem-estar das pessoas na empresa, unidade de negdcio ou
setor especifico”.

Para Braga (2006), a satisfacdo estimula o individuo ao crescimento profissional e ao
empenho nas atividades. O alcance da autoestima torna-se fundamental para definir o perfil
colaborativo dentro da organizacdo, onde o alto nivel de desempenho laboral deve ser
sempre mantido. As condi¢@es para executar as tarefas sdo outra parte fundamental, visando

as instrucdes laborais, atribuicdes, experiéncias, qualidades associadas, habilidades,
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qualificagBes, caracteristica fisica e comportamental. A formacdo de equipes é outro fator
importante, desde que elas estejam preparadas para auxiliar em suas respectivas tarefas, sem
gerar atrasos, erros nem despesas. Investir no crescimento profissional do individuo
corporativo definird o futuro da organizacdo, onde ela terd maior visibilidade diante da
propria necessidade organizacional proposta futuramente, sendo o desenvolvimento e o
crescimento objetivos de toda empresa.

Fortalecer a base é algo sdbio, quando a visdo é de uma organizacdo sélida,
comprometida socialmente e estruturada diante da evolucdo das ferramentas da
administracdo. A evolucdo do termo Qualidade de Vida no Trabalho desempenhou uma

melhor otimizagdo para fortalecimento organizacional, assunto abordado em seguida.

2.2.3 Evolucdo do termo Qualidade de Vida no Trabalho

Qual é a primeira impressdao ao entrar num estabelecimento? O comportamento do
funcionario reflete-se em todo o seu contexto, aparéncia, postura, vestimentas, semblante e
tom de voz. Essa ideia sobre o comportamento humano no trabalho travou uma série de
desafios para gerar dados suficientes, causando uma mudanca na estrutura organizacional e
agregando novas ferramentas para auxiliar a administracao.

Braga (2006, p. 14) levantou o seguinte ponto de vista: a cultura organizacional
desenvolve-se a medida que novas complexidades emergem ao longo do tempo, em resposta
aos tais fatores decorrentes e a influéncia, criando o histérico organizacional da empresa,
classificado como: missdo, metas e objetivos, tamanho, localizagdo, tecnologias empregadas e
o perfil dos gestores, assim como o ambiente laboral e toda sua estrutura. Tais fatores que
impactam na QVT diretamente ou indiretamente s3o também associados ao clima
organizacional. “Enquanto a cultura descreve “aquilo” de que a organizagao trata, o clima é

uma indicacdo das impressdes e das condicdes dos empregados”.

Pode-se dizer que a geréncia de uma empresa tem a responsabilidade de criar um
clima no qual as pessoas sejam motivadas a trabalhar com boa-vontade e
eficazmente. O clima caracteriza-se pela natureza da relacdo pessoal-organizacdo e
pela relacdo superior-subordinado. Essas relacSes sdo determinadas pelas
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interacdes entre metas e objetivos, estrutura forma, processos de gestdo, estilos de
lideranga e comportamentos (BRAGA, 2006, p.14).

Segundo Braga (2006), a responsabilidade da organizacdo em oferecer o ambiente
amplamente equilibrado para o corpo colaborativo deve estar no planejamento da criacdo da
empresa, como ird operar, perfil colaborativo e métodos empregados para a gestao, incluindo
as relagbes entre subordinados e superiores, e o comportamento individual, conforme a
psicologia ocupacional. O clima organizacional definird sobre o comportamento do individuo
em relagdo ao desempenho laboral dentro da organizagdao, e a influéncia mostrard os
resultados. Nesses moldes evolutivos, Fernandes (2003, p. 42 apud NADLER E LAWLER, 1983)
mostra uma andlise da evolucdo do QVT, conforme as caracteristicas que direcionaram os

estudos e conceitos, descrevendo o modelo de Nadler e Lawler (1983):

1) QVT como uma variavel (1959 a 1972) — Reacdo do individuo ao trabalho. Era

investigado como melhorar a qualidade de vida no trabalho do prdprio individuo.

2) QVT como uma abordagem (1969 a 1974) — O foco era o individuo antes do
resultado organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto

para o empregado como para a diregdo.

3) QVT como um método (1972 a 1975) — Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo e satisfatorio. QVT era
visto como sinbnimo de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou

desenho de novas plantas como integracdo social e técnica.

4) QVT como um movimento (1975 a 1980) — Declaracdo ideoldgica sobre a natureza
do trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
administracdo participativa e democracia industrial eram frequentemente ditos

como ideais do movimento de QVT.
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5) QVT como tudo (1979 a 1982) — Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e

outros problemas organizacionais.

6) QVT como nada (futuro) — No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

futuro, ndo passara de apenas um “modismo” passageiro.

Na visdo de Veloso et al. (2007, p. 4 apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 22), a QVT teve
seu inicio a partir das questdes legislativas, direcionado como estratégia organizacional a ser
inserida na qualidade do individuo dentro da organizacdo. Agregar valores dentro da empresa
torna o futuro promissor e sdlido, sendo fundamentais, para a existéncia e o futuro, as
qualificacBes profissionais e culturais, planejamento organizacional, trabalho e cidadania,
entre outros fatores importantes para o compromisso do individuo com a organizagao.
“[...]significado do trabalho, comunicacdo, producdao e mercado. Na maioria destes caminhos
verifica-se a discussdao das condi¢des de vida e bem-estar de pessoas, grupos, comunidade e

até do proéprio planeta em sua inser¢ao no universo”.

[...] a base da discussdo sobre o conceito de qualidade de vida no trabalho encerra
escolhas de bem-estar e percep¢do do que pode ser feito para atender a
expectativas criadas tanto por gestores como por usudrios das acdes de QVT nas
empresas (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 22).

Na visdo de Veloso et al. (2007), muitos fatores tornam-se dindmicos a medida que
surgem mudangas no campo organizacional. O gestor tem total responsabilidade pela gestdo
dos recursos que abrangem a organizacgao, incluindo o corpo colaborativo.

Sdo inumeros fatores que influenciam a dinamica da QVT, estando o individuo inserido
numa determinada carga laboral, risco ocupacional que envolve ambientes insalubres,
ergonomia, seguranca, tarefas repetitivas, psicologia do comportamento, motivacao,
lideranca, lealdade, expectativa ou fatores pessoais, como a saude.

A visdo de tais fatores levou ao desenvolvimento do QVT, destacando os modelos
conceituais, levando a visao holistica do ser humano dentro da organizagdo a abordagens

modernas, como os modelos de QVT.
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2.2.4 Modelos Conceituais de QVT

A evolucdo do conceito de QVT fez surgirem meios de abordagens, que se tornaram
modelos para aplicabilidade nas organizacdes. Dentre tais principais modelos, aborda-se,
adiante, Walton, Emery & Trist, Hackman & Oldham, [...] “como indicadores da satisfacdo dos
funcionarios em relacdo ao ambiente e as atividades desenvolvidas no trabalho” (Carminatti,
2017, p. 6). Trindade (2017) aborda, em sua obra, os fatores organizacionais que abrangem o
ambiente de trabalho e o comportamento, direcionando a formulacdo de cargos com
melhoria, influenciada pelo grau de instrucdo. Na visdo de Rocha (1998) sobre o modelo de
Davis e Werther (1983), conforme Rodrigues (2000): “tal modelo possui uma abordagem que
guando classificada em trés elementos, caracterizam os principais objetivos da tarefa a ser

realizada, sendo elas”.

Elementos organizacionais: ligado a busca pela eficiéncia. Fluxo de trabalho sendo
influenciado pelo produto ou servico a ser realizado (abordagem mecanicista); -
Elementos ambientais: ligado as condi¢cdes externas a organizacdo, ou seja, as
habilidades, disponibilidades e expectativas da sociedade; - Elementos
comportamentais: sdo as necessidades dos funcionarios que podem ser relacionadas
a sua autonomia (TRINDADE, 2017, p. 11 apud RODRIGUES, 2000).

Trindade (2017 apud Rodrigues, 2000) define que a busca da eficiéncia, fluxo de
trabalho, o ambiente no qual o corpo colaborativo estd inserido e os comportamentos
influenciam a autonomia. Para Trindade (2017, p. 11 apud MARITNEZ, 2006; RODRIGUES,
2002), os modelos de Westley (1979) referem-se aos problemas vividos pelos trabalhadores,
considerando que, outrora, o risco laboral que envolve a seguranca estava ligado a
motivacao.

O aprofundamento do estudo sobre QVT surgiu a partir de Richard Walton (1973),
relacionando a produtividade, a satisfacdo e a importancia da motivagdo do corpo
colaborativo da organizacdo. Eis que o modelo de Walton (abordado a seguir) foi pioneiro

sobre tal tema.
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2.2.4.1 Modelo de Walton

A autora Carminatti (2017) embasa sua obra especificamente sobre o modelo de
Walton (1973), no qual a andlise é dada sobre as caracteristicas da QVT. O modelo é proposto
com oito conceitos categorizados. Carminatti (2017, p. 10) explica: “A escolha desse modelo
para este estudo justifica-se pela amplitude de seus critérios, ja que essa abordagem envolve
categorias variadas, desde condicdes fisicas e financeiras até quest8es de realizacdo e
motivacdo do funcionario”. Integrando aspectos a analise, que sdo chamados de “interno e
externos”, estando ligados tanto ao colaborador quanto a organizagao.

Trindade (2017, p. 12) diz que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo
Walton (1973), “é a garantia de maior produtividade e eficacia dentro da organizagdo”.

Na visdo de Trindade (2017, p. 12):

Assim, tem-se como meta fazer da organizagdo um lugar mais humano, envolvendo
niveis altos de responsabilidade, autonomia no cargo e recebimento de feedbacks
sobre o desempenho para se implantar tarefas adequadas, variadas e enriquecidas,
além de dar énfase no desenvolvimento do colaborador.

Ainda para Trindade (2017), conforme Walton (1973), a meta organizacional é
planejar um ambiente de trabalho favoravel a autonomia, feedback e desenvolvimento do
corpo colaborativo da organizacdo. Os oito critérios de Walton, em seu modelo, sdo assim

definidos:

a) Compensacdo justa e adequada (remuneracgdo e equidade);

b) CondicOes de trabalho (jornada de trabalho e ambiente);

¢) Uso e desenvolvimento de capacidades (autonomia, habilidades e informacdes);

d) Oportunidade de crescimento e segurancga (carreira, crescimento e seguranca);

e) Integracdo social a organizacdo (sem preconceitos, relacionamento e comunidade);
f) Constitucionalismo (direitos, privacidade e liberdade);

g) Trabalho e espaco total de vida (tempo entre familia e trabalho);
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h) Relevancia social da vida no trabalho (valorizagdo, imagem, responsabilidade

social).

Tais critérios citados no modelo de Walton (1973) resultam na melhoria salarial,
extinguindo as diferencas, jornada de trabalho com horarios flexiveis e ambiente adequado
para comportar o corpo organizacional, atribuicdes sob olhar profissional e qualificativo, por
meio da qualificacdo para novas carreiras e bem-estar individual, conscientizacdo para
relagdes humanas no trabalho e na sociedade, legalidades e politicas justas dentro da
organizacao, lazer e fraternidade organizacional e social.

Conforme Trindade (2017), Walton desenvolveu tais critérios para as organizagées
guestionarem os proprios métodos e, consequentemente, medir o nivel de satisfacdo e
motivacdo referentes ao ambiente colaborativo, ou organizacional. Tal modelo é amplo,
abrangendo todo corpo colaborativo, reunindo informagdes cruciais para a existéncia e o
futuro organizacional.

No modelo relacionado ao surgimento de Sistemas Sociotécnicos, Emery & Trist serdo

abordados a seguir.

2.2.4.2 Modelo de Emery e Trist

Fred Emery (1964-1976), pioneiro do modelo de Sistemas Sociotécnicos, desenvolveu
pesquisas juntamente com Eric Trist (1978), e as adapta¢des ao Meio Ambiente de Negdcios
tiveram sua alavancada para observar as influéncias sobre cada tipo de ambiente sociotécnico
e econdmico adaptadas pelas organizacdes e seus resultados.

O modelo aplicado por Emery & Trist (1964-1978), segundo Alves e Freitas (2012, p.
119 apud MORIN, 2001), estd relacionado a forma como a organiza¢do visa a otimizacdo do
trabalho, inserindo o comprometimento do corpo colaborativo com o entusiasmo,
direcionado para o desempenho organizacional otimizado, oferecendo condi¢des do emprego
para: Saladrio justo e aceitdvel, Estabilidade de emprego, Vantagens apropriadas, Seguranca,

Saude e Processos adequados, tendo-se alinhados com o Trabalho em si, Variedade e
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desafios, Aprendizagem continua, Margem e manobra, Autonomia, Reconhecimento e apoio,
Contribuicdo social que faz sentido e Futuro desejavel. O surgimento do termo Sociotécnico,
em 1950, por iniciativa dos pesquisadores Emery & Trist, descreve a complexidade do Sistema
Organizacional, focando o entdo individuo-maquina. O modelo “trata da organizacdo do
trabalho de tal forma a corresponder as motivacdes intrinsecas e extrinsecas dos
trabalhadores”.

Conforme o modelo de Sistemas Sociotécnicos de Emery & Trist (1964-1978),
Hackman e Oldham (1976) também tiveram sua concepcao, apresentando pontos comuns

em comparacao ao modelo de Emery & Trist.

2.2.4.3 Modelo de Hackman e Oldham

Quanto a aplicacdo do modelo de Hackman & Oldham (1976), Alves e Freitas (2012, p.
120 apud MORIN, 2001), descrevem: “[...] eles sugerem uma organizacdo do trabalho que
proporcione aos trabalhadores uma possibilidade de desempenhar algo que tenha sentido,
de praticar e desenvolver suas competéncias, de fazer seus julgamentos”, sendo o
conhecimento das causas e influéncias importante para saber quanto ao desempenho e aos
ajustes. A direcdo desses modelos aponta para o vinculo dos trabalhadores a organizagao,
oferecendo condicGes adequadas e favoraveis.

Morin (2001, p. 16) descreve que Hackman & Oldham (1976) integraram formas
concretas de organizar o trabalho, seguindo a dindmica organizacional. Sdo trés

caracteristicas que contribuem para otimizar o trabalho:

a) A variedade das tarefas: a capacidade de um trabalho requerer uma variedade de
tarefas que exijam uma variedade de competéncias;
b) A identidade do trabalho: a capacidade de um trabalho permitir a realizacdo de

algo do comeco ao fim, com um resultado tangivel, identificavel,
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c) O significado do trabalho: a capacidade de um trabalho ter um impacto
significativo sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de outras pessoas, seja na sua

organizacao, seja no ambiente social.

Ainda Morin (2001, p. 10) relata que esse modelo de Hackman & Odlham deu origem
a cinco principios de organizagao do trabalho, focando observar uma ou varias caracteristicas
da atividade laboral da organizacdo: “[...] a reunido de tarefas, a formacdo da unidade natural
de trabalho — o que deu lugar a formacdo de equipes de trabalho (semi) autbnomas —”, assim
como a implantagdo de relagdes Clientes-Fornecedor, Otimizacdo das tarefas e a insercdo
pratica do Feedback para o desempenho, definindo o que Hackman & Oldham observaram:
qgue a atividade laboral (trabalho) torna-se mais eficiente quando o colaborador entende a

importancia, a utilidade e a legitimidade.
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3 METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos apresentados nesta secdo definem o objetivo por
meio da pesquisa de forma coerente, conforme o autor pretende informar aos leitores no
estudo proposto. A comunicagdo transcorre de forma correta, inteligivel e estruturada,

seguindo a pesquisa, conforme os elementos necessarios para fomentar esta segdo.

3.1 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA

Esta pesquisa se caracteriza como um estudo de caso de carater exploratorio e
descritivo. Segundo Kauark et al., (2010, p. 24), “pesquisa € 0 mesmo que busca ou procura.
Pesquisar, portanto, € busca ou procurar resposta para alguma coisa”. O uso da pesquisa €
dado pela busca de solugdes de problemas, sendo necessarias respostas, ou para identificar
as relagdes dos fatores de influéncia.

Quanto ao estudo de caso, Gil (1999) define como um “estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado do
mesmo”. Desse modo, o estudo de caso tende a aprofundar-se em um determinado tema
com forte embasamento.

Segundo Gil (1994), a pesquisa exploratéria resulta da necessidade de desenvolver,
esclarecer e modificar ideias e conceitos, tendo em vista a formulacdo de problemas de
maneira precisa, e as hipdteses pesquisdveis para estudos posteriores. Na concepc¢do de
Oliveira (2005), a pesquisa exploratoria oferece maior explanacdo, generalizando
determinado fato, havendo a delimitacdo do estudo como um fator, acompanhado do
levantamento bibliografico, leitura e andlise documental. A pesquisa descritiva, para Rudio
(1999) e Vieira (2002), estad baseada em procurar conhecimento e interpretar a realidade sem
causar interferéncias, € um dos meios que o pesquisador deve seguir, nao havendo alteracao,
ocorrendo a narrativa, na descoberta e observacdo dos fendmenos, assim como descrever,
classificar e interpretar. Este estudo aborda ainda, como tipologia, o cardter qualiquantitativo,

bibliografico e documental.
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Para Kauark et al. (2010, p. 26), a pesquisa quantitativa “considera o que pode ser
guantificavel, o que significa traduzir em nimeros, opiniées e informacdes para classifica-las e
analisd-las”. Recursos e técnicas estatisticas sdo fundamentais para a obtencdo e a
interpretacdo de dados, sendo ferramentas necessarias a percentagem, média, moda,
mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlacdo e a analise de regressao.

Para Gil (1991) e Kauark et al. (2010), a pesquisa bibliografica traz a caracteristica da
elaboracdo a partir de material publicado, sendo os livros, artigos de periddicos e material
disponibilizados na Internet como fontes. Nessa mesma concepg¢do autoral, Gil (1991) e
Kauark et al. (2010) concordam que a pesquisa documental da-se por meio de materiais sem
andlise, ou seja, materiais que ndo passaram por tratamento analitico e que podem fazer

parte de materiais de organizacGes ou de natureza documental.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAS E AMOSTRAGEM

Delimitar o universo “consiste em explicitar que pessoas ou coisas, fendmenos ou
fatos pesquisados devem ser restringidos em seu ambito e enumeradas suas caracteristicas
comuns, como: sexo, faixa etarias, organiza a que pertencem, comunidade onde vivem, ou
leis, normas, etc.”. Assim se caracteriza, conforme Marconi e Lakatos (2000, p. 45). Lakatos
(1992) define que universo/populacdo reunem seres inanimados ou animados com alguma
caracteristica comum, ao menos uma, considerando-se abranger a totalidade de
componentes do universo, ou censitaria.

A populacdo da pesquisa serdo os 24 colaboradores da Gino Pet Clinica, tendo a
dimensdo de que a amostra ndo probabilistica, de acordo com Oliveira (2005), é dada pela
determinacdo da quantidade de elementos ou nimeros de pessoas aptas a contribuir com as
respostas do questionario elaborado pelo pesquisador. Dessa forma, a escolha ideal da
amostragem adotada para este estudo estd direcionada como ndo probabilistica, por
acessibilidade e conveniéncia.

A amostra aplica-se no estudo da Gino Pet Clinica, localizada na cidade de Jodo
Pessoa, Paraiba, focada na QVT dos 24 individuos das seguintes areas: Vendas, Caixa,

Subgeréncia, Estética de Tosa, Estética de Banho-escova, Recepcdo da Estética, Clinica
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Veterinaria, Auxiliar Veterinario, Responsabilidade Técnica, Corpo Clinico e Plantonistas e a
Logistica. As informacGes coletadas dos respectivos colaboradores de diferentes setores
dardo maior dimensdo sobre a QVT no sentido organizacional, apontando possiveis déficits e
satisfacdes. Apenas oito colaboradores responderam ao questionario aplicado (Apéndice A),
representando 33,6 % do corpo colaborativo; 16 (66,4 % do corpo colaborativo) recusaram-se
a preencher voluntariamente, o que indica motivos que podem ser dedutivos, como: receio
de expor sua opinido sobre a metodologia da empresa em relacdo a QVT, ndo estar

suficientemente ciente sobre a tematica abordada, ou ndo ter interesse nas praticas da QVT.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Nesta direc3o, a aplicacdo de questiondrio (APENDICE A) para os colaboradores da
Gino Pet Clinica (censo) abordam cinco aspectos necessarios para o dimensionamento da
QVT: Organizacional, Bioldgico, Psicolégico, Social e a Opinido Pessoal do individuo. Os
resultados foram tabulados por meio da média aritmética simples, recorrentes das notas
aferidas de cada aspecto abordado, com cada ponto variando de 1 a 5, indicando o nivel de
satisfacdo referente ao que estad sendo questionado, compondo a primeira parte.

O instrumento de coleta dos dados foi dividido em trés blocos:

» Bloco 1 — Descricdo das praticas de Qualidade de Vida no Trabalho.

1) Descreva praticas de QVT desenvolvidas | 2) Como vocé avalia as praticas de QVT realizadas
pela empresa. pela empresa?

» Bloco 2 — Associagdo da QVT na empresa.
Aspectos Organizacionais, Asp. Bioldgicos, Asp. Psicoldgicos, Asp. Sociais,
e Opinido Pessoal.

> Bloco 3 — Elementos de melhoria da QVT.

1) Em sua opinido, quais as melhorias que podem ser realizadas nas praticas de QVT da
empresa?
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Constituindo o Bloco 2, conforme o modelo utilizado por Braga (2006), temos a
“Escala Likert”, expressa na forma dos fatores direcionados para relacionar aos aspectos da
QVT organizacional: notas de 1 a 5, de acordo com o grau de satisfacdo referente a cada
ponto.

BLOCO 2

¢ Aspectos Organizacionais

1) Imagem da empresa junto aos funcionarios.

2) Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional.

3) Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias.

4) Oportunidade de participar de comités de decisdo.

5) Qualidade dos procedimentos administrativos (burocracia).

6) Atendimento a rotina de pessoal (registro, pagamentos, documentos).

7) Critérios de avaliacdo de desempenho.

» Aspectos Bioldgicos

1) Controle dos riscos ergondémicos.

2) Atendimento do convénio médico.

3) Oportunidade de realizar ginastica no trabalho.
4) Qualidade das refeigdes oferecidas pela empresa.

5) Estado geral de salide dos colegas e superiores.

 Aspectos Psicoldgicos

1) Forma de avaliagdo do desempenho do seu trabalho.
2) Clima de camaradagem/amizade entre as pessoas.
3) Oportunidade de carreira.

4) Satisfacdo com o saldrio e beneficios.

5) Relagdo trabalho/vida pessoal percebida.
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e Aspectos Sociais

1) Qualidade de convénios (farmacia, compras, supermercado).

2) Distracdes (confraternizacGes, futebol, drea de lazer e descanso, etc.).
3) Qualidade dos seguros de previdéncia privada.

4) AcBes da empresa que levam a realizagdo profissional e pessoal.

* Opinido Pessoal

1) Sensacdo de bem-estar no trabalho.

2) Estado geral de tensdo pessoal (stress).

3) Satisfagdo com o seu préprio modo de viver o dia a dia (estilo de vida).
4) Adequacdo das A¢Bes de QVT as necessidades pessoais.

5) Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho.

A avaliacdo das respostas do corpo colaborativo da empresa teve como base o
guestiondrio de Braga (2006), e quantificadas para interpretacdo estatistica, utilizando-se a
“Escala Likert”, com foco na satisfagdo pessoal do individuo dentro da organizacdo, sendo o
valor da escala 1 para “satisfeito totalmente” e 5 para “insatisfeito totalmente”, adequando-
se aos padrdes ou ndo da QVT, com 29 questdes formadas de acordo com a mensuragao

direcionada pelo objetivo deste estudo.

3.4 ESTRATEGIA DE TRATAMENTO DE DADOS

A pesquisa € direcionada para a analise da Qualidade de Vida no Trabalho da empresa
Gino Pet Clinica. Os dados coletados serdo representados por meio de tabulacdo, tendo a
eficiéncia da empresa questionada referente ao modelo direcionado a respeito da QVT
dentro da organizacdo, como ponto fundamental decorrente das necessidades colaborativas
no decorrer do desenvolvimento da empresa, observando o corpo organizacional e sua

satisfacdo no ambiente de trabalho.
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E importante enfatizar que os dados coletados geraram tais informac®es necessarias
para sua segmentacdao ordenada, tendo a organizacao definida para analise e interpretacao
dos dados quantificados a partir do uso da ferramenta “Office Excel”, agregando tabelas e

graficos para a apresentacao dos resultados da pesquisa em estudo.
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4 ANALISE DE DADOS COLETADOS

4.1 PRATICAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EXISTENTES NA
REFERIDA  ORGANIZACAO DA QVT REALIZADAS NA EMPRESA

Esta secdo vem responder ao seguinte objetivo especifico: descrever as praticas de
qualidade de vida no trabalho existentes na referida organizagdo. O bloco 1, conforme
Quadro 1, compde as seguintes questdes relacionadas com as respostas dos oito individuos:
1) Descreva praticas de QVT desenvolvidas pela empresa; 2) Como vocé avalia as praticas de
QVT realizadas pela empresa?

As praticas expressas determinam que o corpo colaborativo tem questdes pessoais

levantadas quando elas mesmas definem suas expectativas em relagdo a organizagao.

Expressar (positiva ou negativamente) tais fatores delineia as problematicas presentes no

espaco organizacional, inserindo todo o sistema gestor.

Quadro1-Bloco 1

Bloco 1

1) Descreva praticas de QVT desenvolvidas
pela empresa.

2) Como vocé avalia as praticas de QVT realizadas
pela empresa?

colaborador 1

colaborador 2

colaborador 3

colaborador 4

colaborador 5

colaborador 6

colaborador 7

colaborador 8

Estou satisfeito com a empresa e o que
nos proporciona.

O nosso dia a dia € muito bom.

Empresa bem comprometida com o
colaborador, em todos os aspectos.

Sdo 6timas, procurando sempre melhorar.

Estou satisfeito com o desenvolvimento
gue a empresa nos proporciona.

O ambiente na empresa é muito bom estou
satisfeito com os companheiros e os donos,
aonde todos estdo disponiveis para ajudar.

Muito bom.

Otimo.

No geral os gestores sdo bem acessiveis,
sabem se comunicar com os
funcionarios.

No geral os gestores sdo bem acessiveis,
sabem se comunicar com os funcionarios.

Muito boa.

Muito bom, nossos lideres sempre procura o
melhor para todos.

A empresa proporciona momentos de
alegria com os funcionarios, cumpre
devidamente o horario estabelecido.

Sdo muito boas, os diretores mantém a
relacdo muito amigdvel com os seus
funcionarios.

Cumprimento das obrigacdes dentro
dos respectivos horarios.

Muito boa, a empresa se preocupa com cada
colaborador como se fosse familia.

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.
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Conforme as respostas dos individuos que estdo relacionadas as Praticas da QVT
realizadas na empresa, Quadro 1, temos a breve impressdao da superficialidade sobre o

assunto abordado na questado (1).

4.2 ASSOCIACAO DOS FATORES EXISTENTES NAS PRATICAS DE QVT COM QS ASPECTOS
SATISFACIONAIS NA PERCEPCAQ DOS COLABORADORES

Esta sessdo vem responder ao seguinte objetivo especifico: associar os fatores
existentes nas praticas de QVT com os aspectos satisfacionais na percepcao dos
colaboradores. A andlise de tais aspectos terd a interpretacdo grafica trabalhada na estatistica
mediana dos aspectos: organizacional, bioldgico, psicolégico e social e da opinido pessoal.
Diante da descricdo generalizada de tais aspectos, tendo os dados e sua relagdo convertidos
para a média aritmética como fonte interpretativa, definiremos cada dado conforme a média
aritmética simples direcionada para os pontos levantados referentes a QVT.

Ligando todos os fatores influenciadores dos aspectos atribuidos ao modelo de
Walton, temos a Tabela 1, baseando o padrdo da escala para cada fator classificado pelos

individuos. Nessa anadlise, podemos observar que, no campo dos aspectos organizacionais, a

classificacdo denota que os colaboradores 5, 6 e 8 classificaram a necessidade de haver as
melhorias nos processos de trabalhos e novas tecnologias fundamentais para a satisfacdo
plena. Diante dos aspectos 5 e 7, apenas o colaborador 8 classificou com nivel 2, abrindo uma

guestao para haver uma otimizagdo, incluindo gualidade dos procedimentos administrativos.

O padrdo apresentado diante dos aspectos bioldgicos aponta para as praticas de QVT

gue focam na ergonomia, convénio médico e refeicdes de boa qualidade. O colaborador 5

classificou o estado geral da saude como nivel 3; os colaboradores 6 e 7 classificaram o

aspecto 3, ginastica laboral, com nivel 2, e o colaborador 8, com nivel 3. Essas evidéncias de

QVT baseiam-se na questdo da saude colaborativa, sendo uma das praticas aplicadas pelas

empresas, buscando investir no “capital humano organizacional” (Bontis, 1998). Os aspectos

psicoldgicos, a partir do colaborador 5, foram definidos com nivel de insatisfeito totalmente

(5); para a forma de avaliacdo de desempenho, nivel 4; para o clima organizacional, nivel 3;
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para oportunidade de carreira, nivel 4; para saldrios e beneficios, relacdo trabalho/vida

pessoal, nivel 2, segundo os colaboradores 6 e 7. O colaborador 8 definiu ser indiferente

apenas com o aspecto relacdo trabalho/vida pessoal, classificando-o em nivel 3.

Os aspectos sociais foram classificados, a partir do colaborador 3, com nivel 2 para a

gualidade de convénios, e o colaborador 5 mostrou ser indiferente, classificando com nivel 3.

No aspecto de acles da empresa para realizacdo profissional e pessoal, o colaborador 5

mostrou ser indiferente, com nivel 3, uma vez que a necessidade de a realizagao profissional
e pessoal ser um dos fatores que mais influenciam o corpo colaborativo. A opinido pessoal
levanta questdes de QVT relacionadas com a sensagdo de bem-estar laboral. Nessa analise, é
possivel identificar pontos-chave que influenciam outros fatores, como a propria expectativa
do individuo dentro da organizacdo. O colaborador 5 classificou com nivel 4. O estado de
tensdo abrange a opinido do colaborador 1, com nivel 2; os colaboradores 6 e 7, com nivel 3,
e o colaborador 8, com nivel 2. Este estado de tensdo pode estar associado com diversos
fatores que se aplicam apenas a algumas atividades, o que delimita a opinido dos demais
colaboradores que estdo em satisfacdo total com os demais aspectos levantados nesse

ambito, ou ndo. Os niveis de satisfacdo para o préprio modo de viver sdo definidos pelos

colaboradores 1, 3 e 8, com nivel 2 (satisfeito parcialmente). Os colaboradores 5, 6 e 7
definem-se como nem satisfeitos, nem insatisfeitos (nivel 3). Nesta analise, a satisfacdo dos
individuos aponta um investimento proprio, podendo a organizagao prover meios de engajar

0 corpo colaborativo em atividades que possam trazer beneficios para ambos. A adequacdo

das acOes de QVT para as necessidades pessoais foi classificada pelos colaboradores 3, 6, 7 e
8, como nivel 2 (satisfeito parcialmente), e o colaborador 5, com nivel 3. Por ultimo, a opinido

da importancia da QVT como fator de influéncia para resultado do trabalho foi abordada pelo

colaborador 5, com nivel 5 (insatisfeito totalmente), podendo-se interpretar que esta opinido
sobre a QVT é indiferente em relagao a dindmica antrépica social ou organizacional, havendo
discordancia com outros fatores que apontam para a satisfacdo dos demais colaboradores. O
colaborador 8, com a classificacdo para o nivel 2, demonstra satisfacdo parcial em que as
praticas de QVT possam causar influéncia nos resultados laborais. Na analise geral dos fatores

classificados em nivel 1 (satisfeitos totalmente), evidenciam-se praticas de QVT na
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organizagao para os colaboradores, aplicando-se a tais métodos que possam ser comparados
com o modelo de Walton (1973), para o qual a satisfacdo do corpo colaborativo é um fator
guia da operacionalidade, compromisso, expectativa e desenvolvimento organizacional,
tornando a empresa sélida e dindmica, com impactos positivos, como investimento constante
no “capital humano” (Bontis, 1998).

Na Tabela 1, Bloco 2, abaixo, temos os dados coletados representados no
questionario (Apéndice A), tendo como base a “Escala Likert” atribuida ao Modelo de Walton
(1973), no qual a satisfacdo do corpo colaborativo organizacional é expressa em relacdo a

QVT.

Tabela 1: Bloco 2 - Escala Likert atribuida ao Modelo de Walton (1973).

o | colaborador | colaborador | colaborador | colaborador | colaborador | colaborador | colaborador | colaborador
Questao \ 1 2 3 4 5 6 7 8
Aspectos \
Organizacionais | \
1 | 1 1 1 1 1 1 1 1
| 1 1 1 1 1 1 1 1
| 1 1 1 1 2 2 1 2
| 1 1 1 1 1 1 1 1
| 1 1 1 1 1 1 1 2
| 1 1 1 1 1 1 1 1
| 1 1 1 1 1 1 1 2
 Aspectos Bolégicos
1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 2 2 3
1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 3 1 1 1
Psicolégicos
1 1 1 1 5 1 1 1
1 1 1 1 4 1 1 1
1 1 1 1 3 1 1 1
1 1 1 1 4 2 2 1
1 1 1 1 4 2 2 3
Aspectos Sociais }
1 1 1 2 1 3 1 1 1
) 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 3 1 1 1




51

Opinido Pessoal
1 1 1 1 4 1 1 1
2 1 1 1 1 3 3 2
2 1 2 1 3 3 3 2
1 1 2 1 3 2 2 2
1 1 1 1 5 1 1 2

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Conforme a Tabela 2, observamos o padrdo de classificacdo do corpo colaborativo,
individualmente, sendo a pesquisa de satisfacdo atribuida ao Modelo de Walton (1973)
expressa pela “Escala Likert”, definindo, justamente, como o corpo colaborativo classifica as

questdes da Qualidade de Vida no Trabalho aplicado na Gino Pet Clinica:

Escalade 1a5:

1 — Satisfeito Totalmente;

2 — Satisfeito Parcialmente;

3 — Nem satisfeito, nem insatisfeito;
4 — Insatisfeito Parcialmente;

5 — Insatisfeito Totalmente.

No préximo subtodpico, teremos os dados relacionados aos aspectos organizacionais

acompanhados do grafico com seus resultados tabulados.

4.2.1 Aspectos Organizacionais

Acompanhando o Grafico 1 e a Tabela 2, temos a média dentre os aspectos

organizacionais avaliados na “Escala Likert”, na qual, no item imagem da empresa junto aos

funcionarios, totalizam como Satisfeitos Totalmente (escala 1).
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Tabela 2 — Aspectos Organizacionais

[ Média Aspectos Organizacionais Fonte: Dados da

1 1) Imagem da empresa junto aos funcionarios. pesquisa, 2022.

1 2) Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional.

1,375 | 3) Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias. A

1 4) Oportunidade de participar de comités de decisdo. imagem da

1,125 |5) Qualidade dos procedimentos administrativos (burocracia).
6) Atendimento a rotina de pessoal (registro, pagamentos,
1 documentos). estar no topo,

empresa deve

1,125 | 7) Critérios de avaliacdo de desempenho. Ly
pois é um dos

fatores de grande relevancia. Para Braga (2006, p. 25 apud Cohen e Fink 2003), sdo “pontos
de maior influéncia na QVT”, relacionando as novas configuracdes dentro de uma organizacdo
para melhorias, seja nos cargos ou analise do relacionamento profissional. Nessa mesma
direcdo, a satisfacdo estd ligada com os beneficios aos quais o corpo colaborativo
organizacional estd sujeito, tendo em vista que toda estrutura fisica da empresa deve estar
preparada para instalar as adequagdes necessdrias, assim como o direcionamento de quem
ird desempenhar tais tarefas de competéncia profissional de nivel superior e técnica, de baixa
ou alta complexidade, tanto quanto para os que irdo desempenhar tarefas sem
complexidade. A cultura organizacional é outro fator que gera influéncia, trazendo resultados
positivos ou negativos, de acordo com o tipo de comportamento tolerado ou ndo. Nessa
mesma linha de pensamento, Braga (2006, p. 25 apud Chiavenato, 2004) detalha que tais
termos caracterizados pela imagem da empresa levanta a ideia de que uma empresa que
preza por boas praticas terd a cultura de oferecer oportunidades de desenvolvimento

profissional, assim como a tomada de decisdes que abrange determinado setor ou interesse,
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e o efeito burocratico pesado com critérios avaliativos para determinar o desempenho. O
reconhecimento é algo que deve estar associado com a imagem da empresa. Auditorias no
nlcleo da gestdo sdo outros meios de otimizar sob todo efeito da operacionalidade
organizacional.

O Gréfico 1 ilustra as médias atribuidas aos aspectos organizacionais, com

tendéncias para outro nivel de satisfacdo da Escala Likert.

Grafico 1 — Aspectos Organizacionais

Aspectos Organizacionais
1) Imagem da empresa junto aos funcionarios. 2) Oportunidade de tr
e desenvolvimento profissional. 3) Melhorias nos processos de trabalk
tecnologias. 4) Oportunidade de participar de comités de decisdo.

1 2 3 4 5 b 7

B Meédia @ Aspectos Organizacionais

e [l ot o
ONDOKLNPDO

SX=X=X=J

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional segue no mesmo

patamar (escala 1). Nessa conjectura, os niveis de satisfacdo estdo em iguais patamares,

tendo a imagem da empresa e oportunidades/desenvolvimento como aspectos entrelacados

no ponto de vista dos colaboradores. Na média de melhorias nos processos de trabalho e

novas tecnologias, apresenta tendéncias para o nivel 2 da escala, e o corpo colaborativo

denotaria estar “Satisfeito Parcialmente”. Seguindo para oportunidade de participar de

comités de decisdo, a empresa mostra sua cultura organizacional forte (escala 1), o que

impulsiona a otimizar as praticas e politicas internas, tornando-se fundamental para a
existéncia e o futuro da empresa, tendo a participacdo de todos os individuos como um dos

fundamentos organizacionais. Partindo para a qualidade dos procedimentos administrativos

(burocracia), a tendéncia para escala 2 mostra uma certa inseguranca com tais
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procedimentos (pois o corpo colaborativo denota satisfagdo parcial). Porém, o nivel de

satisfacdo ndo se aproxima de um ponto de vista negativo. O atendimento a rotina de pessoal

(registro, pagamentos, documentos) traz o0 mesmo patamar, escala 1. E, por ultimo, critérios

de avaliacdo de desempenho. Este apresenta pequena tendéncia a escala 2. Assim como as

guestdes numero 3 e 5, ndo hd ponto de vista negativo, o que pode acarretar mudancas para

atingir a otimizacdo destes outros aspectos organizacionais em tendéncia.

4.2.2 Aspectos Bioldgicos

A tabela 3, e o gréfico 2 abordam os aspectos bioldgicos, que, por fundamento da
medicina laboral, estdo relacionados com outras dreas que também abordam este fator

condicionante, como saude e segurancga do trabalho.

Tabela 3 - Aspectos Bioldgicos

Média
1 1) Controle dos riscos ergonémicos.

1 2) Atendimento do convénio médico.

1,5 | 3) Oportunidade de realizar ginastica no trabalho.

1 4) Qualidade das refei¢es oferecidas pela empresa.

1,25 | 5) Estado geral de salde dos colegas e superiores.
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

O intuito de unificar tal aspecto com os demais trara uma maior dimensdo ao que se
refere & Qualidade de Vida no Trabalho, tendo ligagdo com os aspectos organizacionais no
ponto de vista de cuidar do “capital humano da organizacdo” (Bontis, 1998, p. 5). Entender
gue o capital humano organizacional é o fator primordial para a operacionalidade da mesma,
assim como a metodologia que a gestdo aplica para sanar/otimizar as deficiéncias, até mesmo
para auxiliar o crescimento e a solidez do negdcio, tendo a perspectiva individual de todos os
setores como feedback (meios de coleta de informacgdes), para atingir melhorias e até para
atrair novos investidores (se for o caso), pois uma organizacao sadia atrai olhares de todas as

diregBes por tratar-se de um negdcio soélido e de futuro promissor.
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Grafico 2 — Aspectos Biolédgicos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Para Braga (2006, p. 28 apud Limongi-Franca, 2003), as melhorias e a otimizacdo
(inovacbes) para a saude laboral consistem em questles que estdo diretamente e
indiretamente ligadas a Qualidade de Vida no Trabalho. Esses pontos a serem levantados
referem-se a integridade fisica e psicolégica do “capital humano organizacional” (Bontis,
1998).

De acordo com o Grafico 2 e a Tabela 3, os aspectos bioldgicos apresentam um

determinado equilibrio, estando o controle de riscos ergonémicos e o atendimento do

convénio médico em nivel de Satisfeitos Totalmente (escala 1). A tendéncia para a escala 2

aparece em oportunidade de realizar gindstica no trabalho. Partindo para outro fator deste

aspecto, gualidade das refeicdes oferecidas pela empresa, também apresenta nivel de

satisfacao na escala 1. Estado geral de saude dos colegas e superiores esta na tendéncia para

a escala 2, outro ponto a ser analisado pela gestdo da Gino Pet Clinica, juntamente com a
tendéncia do fator anterior, podendo ambos ser otimizados e ndo apresentando um ponto de

vista negativo.
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4.2.3 Aspectos Psicolégicos

Conforme a tabela 4, a classificagdo da Escala Likert é dada pelo corpo colaborativo

da empresa.

Tabela 4 - Aspectos Psicolégicos

Média Aspectos Psicoldgicos

1,5 1) Forma de avaliacdo do desempenho do seu trabalho.
1,375 | 2) Clima de camaradagem/amizade entre as pessoas.
1,25 | 3) Oportunidade de carreira.
1,625 | 4) Satisfagdo com o saldrio e beneficios.

1,875 |5) Relacdo trabalho/vida pessoal percebida.
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

O fator psicolégico € uma das questdes que envolvem uma série de problemas
dentro de uma organizagdo, desde o tratamento dos gestores para com o corpo colaborativo
organizacional, até o corpo colaborativo em seu préprio meio. Desde as pressdes causadas
pelo excesso de trabalho, falhas técnicas, tratamento entre os funciondrios, ultrapassar os
limites de horario laboral, e percebimento do saldrio adequado ao nivel de complexidade e
oportunidades de avancar na carreira. As questdes que o RH enfrenta na gestdo do corpo
colaborativo envolvem varios fatores: Econdmico (a situacdo econdmica da empresa), se ha
condi¢Ges de aumento salarial e beneficios; Oportunidade de carreira (qualificagdo — se o
colaborador estd apto), havendo possibilidade de crescimento dentro da organizacdo,
podendo o individuo pode estar apto ou ndo para atuar; Relagdes Humanas no Trabalho
(engajamento/adaptabilidade) do individuo com os demais colaboradores.

Conforme Braga (2006, p. 30 apud Limongi-Franca, 2003), a relacdo com a vida
familiar (entre outros convivios nos quais o individuo possa estar inserido) também é um
fator que influencia no impacto. Ponderando sobre a concepgao de Braga (2006, p. 30 apud
Chiavenato, 2004), os aspectos psicolégicos dentro da organizacdo estdo associados pelas
relacdes no trabalho, clima organizacional, remuneracdo e beneficios percebidos, incentivos e
oportunidades. A organizacdo pode melhorar a partir de varios fatores que agregam ao

impacto positivo.
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No Grafico 3 e na Tabela 4, teremos os aspectos psicolégicos levantados sobre QVT

na Gino Pet Clinica.

Grafico 3 — Aspectos Psicoldgicos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

O Grafico 3 e a Tabela 4 mostram os dados da média correlacionados com os
aspectos psicolégicos e encontram-se em tendéncia, escapando da escala 1 (Satisfeitos
Totalmente). Nesta premissa da analise, muitos fatores ndo estdo em harmonia com os
demais aspectos mencionados anteriormente, em escala 1. De acordo com o modelo de
Walton (1973), tais fatores nesta tabela 4 indicam um certo movimento das tendéncias, pois
a pontuacdo da Escala Likert foge do nivel 1, resultando em um certo tipo de insatisfacdo
dentro da organizacao, como: deficiéncias na forma avaliativa do desempenho laboral (ndo ha
reconhecimento ou dificuldades para obter tal reconhecimento esperado) e comportamento
entre colaboradores (ambiente hostil ou deficiéncia nas relagdes humanas no trabalho). A
oportunidade de carreira também é outro ponto analisado tanto pelos individuos dentro e
fora da organizacdo, e a satisfacdo com o salario (trabalha muito e recebe pouco referente ao
seu labor). A relagdo trabalho/vida pessoal define também a cultura da empresa, onde a
realizacdo de eventos que envolvam os colaboradores pode indicar meio de engajamento
dentro da organizacdo ou até mesmo o ponto de a organizacdo investir e incentivar o

desenvolvimento do individuo dentro e fora da empresa.
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4.2.4 Aspectos Sociais

A tabela 5, e os aspectos sociais. A classificacdo dada pelo corpo colaborativo

denota tendéncias para outro nivel da Escala Likert, conforme o deslocamento da pontuagdo.

Tabela 5 — Aspectos Sociais

Média Aspectos Sociais

1,375 | 1) Qualidade de convénios (farmdcia, compras, supermercado).
1 2) Distracdes (confraternizacdes, futebol, area de lazer e descanso, etc.).

1 3) Qualidade dos seguros de previdéncia privada.

1,25 | 4) AcGes da empresa que levam a realizacdo profissional e pessoal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Até esse ponto, os aspectos abordados estdo ligados aos fatores de satisfacdo
laboral, sendo refletido fora, no seu meio social, tudo que é benéfico para o individuo dentro
da organizacdo. Abordar fatores psicolégicos para determinar a qualidade de vida no
trabalho, aceitar e estar conformado sdo pontos diferentes, e o individuo busca suprir suas
necessidades aliando-as aos da empresa.

Qualguer medida tomada pelo corpo de gestdo organizacional deve ser analisada
para entender singularmente as necessidades daquele “ativo humano” (Bontis, 1998, p. 5), o
que ele espera da empresa, assim como O que a empresa espera dele. Isso,
inquestionavelmente, podera balancear os pros e contras, e podem ser aplicadas diversas
maneiras de trazer a certeza de que o colaborador estd no lugar correto e de que a
organizagdo tem a confiabilidade do comprometimento do corpo colaborativo. Braga (2006,
p. 32 apud Robbins, 2005) analisou que os investimentos na gestdo de pessoas tém
aumentado justamente pelos fatores de que o corpo colaborativo organizacional necessita de
upgrades (melhorias/atualizagdes), assim como todo ponto sistémico organizacional de
qualquer ramo e setor.

No Grafico 4 e na Tabela 5, os dados da média sobre os aspectos sociais indicam

significativamente o ponto de vista dos individuos.
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Grafico 4 — Aspectos Sociais
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Conforme o Grafico 4 e a Tabela 5, os dados tratados definem o nivel de satisfacao
para o aspecto social. A gualidade de convénios, nessa premissa, apresenta tendéncia para a
escala 2, fator que influencia o ponto de vista do colaborador em relagdo a organizacdo, pois
envolve meios que facilitam e auxiliam os aspectos bioldgicos e psicologicos,
consecutivamente, o organizacional. Nesse ponto, distracdes (confraternizacdo e lazer, etc.),
a forma de engajar o individuo apresenta o nivel de Satisfeito Totalmente (escala 1), seguido
pela gualidade dos seguros de previdéncia privada. Certamente, estes aspectos auxiliam
definitivamente o individuo, e acdes da empresa que levam a realizacdo profissional e pessoal
apresenta uma semelhanca ou ligacdo com outro aspecto, o psicoldgico: a relacdo
trabalho/vida pessoal percebida. A tendéncia de ambos esta voltada para a escala 2, Satisfeito
Parcialmente, e isso aponta uma certa vontade de que haja melhoria nos aspectos ja citados

em seu total.
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4.2.5 Opiniao Pessoal

A tabela 6, classificada sobre a opinido pessoal traz dados que expressam a
necessidade do corpo colaborativo. Neste ponto apresentam uma variagdo na pontuagdo da

Escala Likert.

Tabela 6 — Opinido Pessoal
Médi
a Opinido Pessoal
1,375 | 1) Sensagao de bem-estar no trabalho.
1,75 | 2) Estado geral de tensdo pessoal (stress).
2,125 | 3) Satisfagao com o seu préprio modo de viver o dia a dia (estilo de vida).
1,75 | 4) Adequacdo das Ag¢bes de QVT as necessidades pessoais.

1,625 | 5) Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

A opinido pessoal sobre o bem-estar, tensdo, préprio modo de viver, as necessidades
pessoais adequadas com a QVT e se a QVT tem importancia sobre o resultado do trabalho sdo
pontos a identificar singularmente, pois cada individuo apresenta costumes e gostos
diferentes, até mesmo pela sua propria ideologia sobre o comportamento antrépico. A mente
é treinada e interage com o que lhe é apresentado. Se o individuo tem comportamento que
foge dos padrdes organizacionais ou sociais, certamente, haverd barreira em determinados
meios em que haja interacdo, havendo dificuldades em aceitar a realidade e como funciona
na teoria. O que o individuo espera atingir (expectativa) deve ser analisado em curso da
carreira profissional, para comparar o perfil da empresa pretendida e se o perfil do
colaborador é o que exatamente a organizacdo espera. Ambos vivem da expectativa, porém
em escalas diferentes e necessidades, pois, em determinado momento, a dinamica do
mercado muda gradativa ou repentinamente.

Na logica, os seres humanos tém necessidades, e a organizagdo, também. Porém, o
ser humano estd como algo singular (ao proprio gosto e necessidade), e a organizacdo
representa a necessidade de um grupo reunindo uma cadeia logica para surgir a partir de

ideias e operar a partir de pessoas. Para Braga (2006, p. 33 apud Drigues, 2001), as
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expectativas individuais cruzam com a satisfacdo, pelo proprio estilo de vida confrontado pela
realidade.

A partir daqui, estamos encerrando os dados levantados, tendo o Grafico 5 e a
Tabela 6 representado a opinido pessoal, complementando os resultados dos aspectos
apresentados.

No préximo tépico, daremos continuidade abordando as consideragdes finais com
detalhes que fogem do campo de resultados, expressando o ponto de vista autoral deste

estudo.

Grafico 5 — Opinido Pessoal
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Acompanhando o Gréafico 5 e a Tabela 6, temos as médias atribuidas a opinido

pessoal, apresentando a tendéncia para a escala 2 em relagdo ao bem-estar no trabalho e ao

estado de tensdo (stress). A satisfacdo pelo proprio estilo de vida ja apresenta o nivel 2 da

escala (Satisfeito Parcialmente) e uma tendéncia para a escala 3 (Nem Satisfeito, Nem

Insatisfeito). A adequacdo das acGes de QVT para as necessidades pessoais e a importancia da

QVT para resultado do trabalho apresentam forte tendéncia para a escala 2 (Satisfeito

Parcialmente).
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4.3 MELHORIAS PARA A POLITICA DE QVT NA ORGANIZAGAO EM ESTUDO

Esta sessdo vem responder ao seguinte objetivo especifico: apontar melhorias para a

politica de QVT na organizacdo em estudo. Nesta analise, os colaboradores 1 e 3 definem a

necessidade de expressar-se dentro da organizacao, tendo o feedback como opinido e ideias

a serem coletadas para melhoria da empresa. Os colaboradores 2, 4, 6 e 8 definem a

satisfacdo total, ndo apresentando pontos a serem tratados para a otimizacdo de qualquer

fator. Os colaboradores 5 e 7 abordam a necessidade de haver ambiente de repouso durante

o intervalo. Essa pratica influencia na disposicdo de um ambiente que possa impactar

positivamente na recuperacao fisica e mental do colaborador.

No Quadro 2, Bloco 3, Elementos de melhorias na pratica de QVT na empresa, as

respostas sdo mais contundentes a abordagem.

Quadro 2 — Bloco 3

Bloco 3

1) Em sua opinido, quais as melhorias que podem ser realizadas nas praticas de QVT da
empresa?

colaborador 1

colaborador 2

colaborador 3

colaborador 4

colaborador 5

colaborador 6

colaborador 7

colaborador 8

Escutar as opinides entre os funcionarios.

Satisfeito por tudo.

Escutar mais as ideias e ter mais reunides entre os funcionarios para colocar em
ordem as ideias e 0os pontos do trabalho do dia a dia.

Otimo nada a melhorar.

A empresa no geral é muito boa para melhorar a qualidade de vida no trabalho seria
bom uma drea voltada para o repouso na hora do intervalo.

A principio estd tudo ok.

A empresa é excelente, mas para melhoria poderia ter um local de repouso para os
funciondrios.

No momento tudo sobre controle.

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

No Quadro 2, temos os dados referentes ao total de colaboradores em significancia

do total dos dados coletados a partir dos individuos participantes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos resultados coletados, foi perceptivel a importancia da instrugdo sobre a
tematica abordada no estudo. Vale salientar que o individuo pode ou ndo estar ciente do
assunto relacionado a QVT e que isto causa forte influéncia em relacdo aos resultados
pretendidos, cabendo analisar dedutivamente cada situacdo. Ao exemplo dos 24
colaboradores da Gino Pet Clinica, o publico-alvo, apenas oito participaram voluntariamente,
perfazendo 33,6% do total de 24 individuos (100%). Os demais 66,4% totalizam 16 individuos
que ndo participaram da pesquisa. Presume-se que os 33,6 % do corpo colaborativo
participativo representem os 100% de todo corpo colaborativo organizacional, tendo a
avaliacdo de todos os aspectos conforme o préprio conhecimento sobre a tematica abordada.

O ponto de vista sobre os individuos que ndo responderam ao questionario é
motivado pelo fator dedutivo. Ndo responderam por: ter receio de expor sua opinido sobre a
metodologia da empresa em relacdo a QVT, ndo estar (suficientemente) ciente sobre a
tematica abordada e ndo estar interessada nas praticas da QVT.

O Bloco 1 reflete as Praticas da QVT realizadas na empresa, e o Bloco 3, os Elementos
de melhorias na pratica de QVT na empresa. As respostas do Bloco 1 ndo foram
contundentes, apresentando uma certa superficialidade sobre o que estava sendo abordado.
Esperavam-se respostas explicativas sobre as praticas da QVT na empresa. O Bloco 3
apresentou um melhor detalhamento sobre a abordagem, e, de fato, ambos ndo estdo
negativamente impactados, podendo-se otimizar as praticas da gestdo conforme a realidade
cultural e econdmica da organizacdo, entre outros fatores que impactam.

Os niveis de satisfacdo de tais aspectos e a opinido pessoal do Bloco 2 apresentam
tendéncias para Satisfeito Parcialmente. O que se entende desta dindmica impactante é que
pode ser oscilante, conforme as necessidades de cada individuo dentro da organizacao
estudada. Ela também reflete os métodos usados pelos gestores, havendo mudancgas,
conforme o quadro econémico da empresa.

Em relacdo aos aspectos organizacionais, dentre estes, a imagem da empresa e

oportunidades, o desenvolvimento profissional, a oportunidade de tomada de decisdo e o
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atendimento a rotina do individuo estdo em ponto positivo em relacdo as melhorias e

critérios de avaliacdo do desempenho.

Para os aspectos bioldgicos, considera-se que as empresas que ndo valorizam as
técnicas de melhorias (metodologias cientificas) estdo colhendo grandes problemas, como:
afastamento do colaborador por motivos de saude (influéncia dentro da organizacdo) e
processos trabalhistas (por riscos e exposicdo a areas insalubres). Estes pontos sdo um caso
guase generalizado nas organizag®es e levam ao desgaste completo de varios setores que
tendem a buscar sanar um problema, ao invés de evita-lo. O fator primordial para sucesso da

organizacdo é evitar os problemas, prevendo todas as possibilidades e projetando para a

sistematizacdo operacional da organizacdo. Esse aspecto tende a causar grandes prejuizos

financeiros e psicolégicos, pois envolve diversos setores e outras areas profissionais.

Dentro de todos os fatores que apontam para os aspectos psicolégicos e sociais,
estes estdo ligados aos demais, causando uma certa complexidade ao atender as expectativas
de cada individuo, conforme sua realidade dentro e fora da empresa, aumentando a dinamica
estrutural da organizacdo. Nestes aspectos dos niveis da Escala Likert, os dados também
apresentam tendéncias para a parcialidade da satisfacdo, exceto: Distragdes
(confraternizacGes, futebol, drea de lazer e descanso, etc.) e Qualidade dos seguros de
previdéncia privada, estando Satisfeitos Totalmente.

Para a opinido pessoal, os colaboradores expressaram tendéncias para a satisfagdo
parcial, abrangendo o bem-estar, stress, estar satisfeito com o préprio estilo de vida, a
aplicacdo da QVT para as proprias necessidades e se a QVT causa influéncias nos resultados
laborais.

Buscar entender os motivos que influenciaram o colaborador sobre a sua avaliacdo
para com a organizacdo mostra o interesse do individuo em relacdo ao que é esperado,
seguindo a sua forma de raciocinio pessoal, elevando os fatores motivacionais ou os
reduzindo.

Sobre o objetivo, o nivel de qualidade de vida dos colaboradores, tais fatores
apresentaram pontos positivos aplicados nos Blocos 1, 2 e 3, estando o Bloco 2 sob aplicagdo

do questionario dentro da Escala Likert, mesmo com a tendéncia de afastar-se do nivel 1
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(Satisfeito Totalmente) da escala em relagdo aos aspectos, estando a satisfacdo voltada para
todos os individuos, exceto em um ponto sobre a opinido pessoal da Satisfacdo com o seu
proprio modo de viver o dia a dia (estilo de vida). Este apresentou a escala 2 (Satisfeito
Parcialmente), com tendéncia para a escala 3 (Nem satisfeito, nem insatisfeito). Sob analise
total dos resultados de tais aspectos e opinido pessoal, os niveis de escalas foram
evidenciados como: escala 1— Satisfeito Totalmente; escala 1, com tendéncias para escala 2 —
Satisfeito Parcialmente; escala 2, com tendencia para escala 3 — Nem satisfeito, nem
insatisfeito.

Dentro dos objetivos especificos abaixo, (a), (b) e (c), temos a conclusado:

a) Descrever as praticas de qualidade de vida no trabalho na referida organizacdo: os
colaboradores que participaram do estudo evidenciaram sua satisfacdo sobre as praticas de

QVT e ndo apresentaram pontos negativos ou insatisfeitos com a gestao.

b) Associar os fatores existentes nas praticas de QVT com os aspectos satisfacionais na
percepcao dos colaboradores: em total andlise dos aspectos e a opinido pessoal, os niveis de
satisfacdo estdo entre a escala 1 (Satisfeito Totalmente), escala 2 (Satisfeito Parcialmente) e

escala 3 (Nem satisfeito, nem insatisfeito).

c) Apontar melhorias para a politica de QVT na organizacdo em estudo: dentro desta
abordagem, o corpo colaborativo expressou melhorias que se aplicam a “escutar as opinides
vindas dos funcionarios” (ponto de vista colaborativo e participacdo na tomada de decisdes,
oportunidades) e disposicdo de area de repouso para a hora de intervalo do corpo

colaborativo.

Vejamos, outra vez, os oito critérios formulados por Walton (1973):

a) Compensacdo justa e adequada (remuneracdo e equidade);

b) CondicGes de trabalho (jornada de trabalho e ambiente);
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c) Uso e desenvolvimento de capacidades (autonomia, habilidades e informacd&es);

d) Oportunidade de crescimento e seguranca (carreira, crescimento e seguranca);

e) Integracdo social a organizacdo (sem preconceitos, relacionamento e
comunidade);

f) Constitucionalismo (direitos, privacidade e liberdade);

g) Trabalho e espaco total de vida (tempo entre familia e trabalho);

h) Relevancia social da vida no trabalho (valorizagdo, imagem, responsabilidade

social).

Nesta concepc¢do conclusiva, analisando os supracitados critérios, a empresa Gino
Pet Clinica apresenta fatores positivos de QVT (b) e um bom relacionamento com o “capital
humano organizacional (ativo humano)”, podendo otimizar os aspectos abordados que
apresentam tendéncias para as demais escalas, tanto quanto a reconfiguracdo das praticas (a)
e melhorias (c), segundo a avaliacdo do corpo colaborativo. Desta forma, aplicando tais
melhorias, é possivel alcangar niveis favoraveis de QVT para a operacionalidade e a solidez da
estrutura organizacional, agregando o comprometimento e a confiabilidade de todos os
colaboradores para o sucesso e o desenvolvimento da empresa.

Este estudo foi fundamental para avaliar os procedimentos organizacionais sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Gino Pet Clinica e seus efeitos sobre o corpo
colaborativo, apesar do numero pequeno de colaboradores que participaram da pesquisa.
Um estudo mais detalhado sobre outros fatores (associados ao comportamento humano no
trabalho) pode ser de grande valia para o embasamento tedrico e o pratico, firmando dados
precisos que auxiliem futuros estudos para a QVT e para a administracdo de empresas. Cabe
salientar que o comportamento humano é dinamico e apresenta tendéncias, conforme

surjam impactos positivos ou negativos em seu meio.
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APENDICE A
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

QUESTIONARIO DE PESQUISA
(COLABORADORES)

O referido questionario faz parte do trabalho de conclusao de curso intitulada “Andlise
de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) — Gino Pet Clinica” e somente sera utilizada para este
fim. Gostaria de contar com sua colaboracdo diante de suas respostas referentes as
perguntas que estdo dispostas abaixo. E pertinente ressaltar que no questionario em questdo
ndo havera nenhum tipo de identificacdo do entrevistado bem como a organizacdo na qual
vocé esta vinculado terd qualquer tipo de acesso a essas questdes, pois suas respostas serao
confidenciais.

Para que possa obter dados corretos, solicito que sejam marcadas as respostas de
acordo com as instrugdes contidas em cada pergunta e que todas elas sejam respondidas
individualmente.

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Esta pesquisa é composta por 17 afirmativas e uma escala de 1 a 5 para cada questdo. Leia com
atencdo cada frase e responda, sinceramente, cada questdo com a opg¢ao que melhor expresse sua
opinido sobre o assunto, de acordo com a seguinte escala.

1 2 3 4 5
Satisfeito Sat‘isfeito Nem satisfeito, Insatisfeito Insatisfeito
Totalmente Parcialmente nem insatisfeito Parcialmente Totalmente

Rafaella Lima Dutra
Orientanda - IFPB

APENDICE A — Questiondario aplicado sobre ‘Anélise dos Aspectos da QVT”.

Obrigado pela sua colaboracgao!

Prof. Alysson André Régis Oliveira

Orientador

BLOCO 1 — PRATICAS DE QVT REALIZADAS PELA EMPRESA




1) Descreva praticas de QVT desenvolvidas pela empresa.

2) Como vocé avalia as praticas de QVT realizadas pela empresa?
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BLOCO 2 — Aspectos relacionados a QVT

Aspectos Organizacionais

Escaladela5

1-) Imagem da empresa junto aos funcionarios.

2-) Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional.

3-) Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias.

4-) Oportunidade de participar de comités de decisdo.

5-) Qualidade dos procedimentos administrativos (burocracia).

6-) Atendimento a rotina de pessoal (registro, pagamentos, documentos).

7-) Critérios de avaliacdo de desempenho.

Aspectos Bioldgicos

Escalade1la5

1-) Controle dos riscos ergondmicos.

2-) Atendimento do convénio médico.

3-) Oportunidade de realizar ginastica no trabalho.

4-) Qualidade das refei¢cdes oferecidas pela empresa.

5-) Estado geral de salde dos colegas e superiores.

Aspectos Psicologicos

Escaladel1as

1-) Forma de avaliagdo do desempenho do seu trabalho.

2-) Clima de camaradagem/amizade entre as pessoas.

3-) Oportunidade de carreira.

4-) Satisfagdo com o salario e beneficios.

5-) Relacdo trabalho/vida pessoal percebidos.

Aspectos Sociais

Escaladelabs

1-) Qualidade de convénios (farmacia, compras, supermercado).
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2-) Distrag@es (confraternizagdes, futebol, area de lazer e descanso, ect.).

3-) Qualidade dos seguros de previdéncia privada.

4-) AcOes da empresa que levam a realizagdo profissional e pessoal.

Opinido Pessoal Escaladelab

1-) Sensagdo de bem-estar no trabalho.

2-) Estado geral de tensdo pessoal (stress).

3-) Satisfacdo com o seu préprio modo de viver o dia a dia (estilo de vida).

4-) Adequacdo das AgOes de QVT as suas necessidades pessoais.

5-) Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho.

BLOCO 3 — ELEMENTOS DE MELHORIAS NA PRATICA DE QVT DA EMPRESA

1) Em sua opinido, quais as melhorias que podem ser realizadas nas praticas de QVT da

empresa?



APENDICE B — Tabulagdo do resultado do questiondrio

Eis o resultado advindo do calculo de média simples, onde a atribuicdo das notas
estd na Escala Likert. O questiondrio foi distribuido entre os 24 colaboradores da Gino Pet
Shop & Clinica, sendo respondidos apenas por 8 (oito) colaboradores de diferentes areas,
fazendo o percentual de 33,6% do corpo colaborativo organizacional.

Médi
a Aspectos Organizacionais

1 1-) Imagem da empresa junto aos funcionarios.

1 2-) Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional.

1,375 | 3-) Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias.

1 4-) Oportunidade de participar de comités de decisdo.

1,125 | 5-) Qualidade dos procedimentos administrativos (burocracia).

1 6-) Atendimento a rotina de pessoal (registro, pagamentos, documentos).

1,125 | 7-) Critérios de avaliacdo de desempenho.

1 1-) Controle dos riscos ergonémicos.

1 2-) Atendimento do convénio médico.

1,5 |3-) Oportunidade de realizar gindstica no trabalho.

1 4-) Qualidade das refeicdes oferecidas pela empresa.

1,25 | 5-) Estado geral de saude dos colegas e superiores.

Aspectos Psicolégicos

1,5 |1-) Forma de avaliagdo do desempenho do seu trabalho.
1,375 | 2-) Clima de camaradagem/amizade entre as pessoas.

1,25 | 3-) Oportunidade de carreira.

1,625 | 4-) Satisfacdo com o salario e beneficios.

1,875 | 5-) Relagdo trabalho/vida pessoal percebidos.

Aspectos Sociais

1,375 | 1-) Qualidade de convénios (farmacia, compras, supermercado).
1 2-) DistragGes (confraternizac¢des, futebol, drea de lazer e descanso, ect.).
1 3-) Qualidade dos seguros de previdéncia privada.

1,25 | 4-) AgBes da empresa que levam a realizagdo profissional e pessoal.
Opinido Pessoal

1,375 | 1-) Sensagdo de bem-estar no trabalho.

1,75 | 2-) Estado geral de tensdo pessoal (stress).

2,125 | 3-) Satisfagdo com o seu préprio modo de viver o dia a dia (estilo de vida).
1,75 | 4-) Adequacédo das AgGes de QVT as suas necessidades pessoais.

1,625 | 5-) Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho.
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