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RESUMO

Este estudo tem como objetivo destacar a relevancia da Qualidade de Vida no Trabalho e do
subsistema de manutencdo de pessoas como elementos essenciais para a motivagdo, o
engajamento e a produtividade dos colaboradores. Para isso, foi realizada uma revisdao
bibliografica sobre conceitos e praticas relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, satde
ocupacional, seguranca, bem-estar e gestdo de pessoas. Além disso, por meio de um estudo de
caso em uma industria do setor alimenticio, foram analisadas as praticas internas voltadas a
promocao da qualidade de vida no ambiente corporativo e a percepgao dos colaboradores sobre
essas acdes. Os resultados indicaram que a empresa investigada adota medidas positivas de
integracao, acolhimento e comunicag¢ao inicial, mas apresenta lacunas em relagdo a planos de
carreira, comunicagao entre setores, reconhecimento profissional e fortalecimento da lideranca.
Essas deficiéncias impactam diretamente a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores e
influenciam a retengdo de talentos e o clima organizacional. Concluiu-se que investimentos em
politicas estruturadas de Qualidade de Vida no Trabalho e em estratégias eficazes de
manuten¢do de pessoas sdo fundamentais para criar um ambiente de trabalho saudével,
produtivo e sustentdvel, alinhado as demandas atuais do mercado e as expectativas dos
colaboradores.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; gestao de pessoas; subsistema de manutengao;
motivagao organizacional; engajamento dos colaboradores.

1 Introducao

O foco principal de uma organizacao, segundo Costa (2014), ¢ alcancar exceléncia na
entrega de produtos e servicos, o que exige uma gestao estratégica e equilibrada, com atencao
a valorizacdo do trabalhador. Para que essa qualidade seja atingida, diversos fatores influenciam
o resultado final, sendo a gestao de pessoas um dos mais relevantes.

Segundo Mattos e Gongalves (2020), o mercado atual ¢ cada vez mais competitivo,
impulsionado por consumidores exigentes e seletivos. Sem uma gestdo voltada a melhoria

continua, as organizagdes tendem a apresentar baixo rendimento e podem ndo conseguir
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manter-se no mercado. A empresa ndo ¢ apenas o produto ou servico que oferece; somente um
lider capacitado ¢ capaz de formar profissionais de qualidade, com desempenho elevado e
impacto direto no ambiente de trabalho e nos resultados entregues.

Chiavenato (2014) relata que a Revolugdo Industrial marcou profundamente as
relacdes trabalhistas, evidenciando a auséncia de condi¢cdes dignas de trabalho, como
seguranca, higiene e remuneragao justa. Trabalhadores eram tratados como pecas substituiveis,
submetidos a jornadas exaustivas e ambientes insalubres. Esse periodo foi fundamental para a
posterior valorizagao da qualidade de vida do trabalhador como elemento estratégico da gestao.
Em colaboragdo, os autores Lacombe e Heilborn (2020) destacam que, quando essa gestdo ¢
bem conduzida, os resultados sdo positivos; sua auséncia, porém, pode gerar desmotivagao,
adoecimentos e até acidentes, decorrentes da negligéncia com o ambiente de trabalho.

Marques (2018) destaca que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ um fator
decisivo para os resultados organizacionais, considerando que os trabalhadores dedicam grande
parte da vida ao ambiente profissional. Gil (2021) acrescenta que o bem-estar fisico, emocional
e social impacta diretamente na produtividade e no clima organizacional. De modo similar e
reciproco, a cultura e o clima organizacional influenciam diretamente na qualidade de vida no
trabalho, lideranca, formacdo de equipes, comunicacdo, relacdo interpessoal e gestdo de
conflitos (Oliveira; Godoy, 2022). Por isso, acdes voltadas a convivéncia harmoénica, a
valorizacdo das pessoas, ao reconhecimento e a motivacao estimulam o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos da organizagao e impactam a cadeia produtiva, o sucesso ou o
fracasso nas empresas.

Robbins e Judge (2022) enfatizam que o gestor desempenha um papel essencial para
0 sucesso ou fracasso da organizagao, sendo necessario que sua atuagao ultrapasse o foco no
produto, envolva toda a estrutura da empresa e promova um ambiente saudavel, equilibrado e
produtivo.

O presente estudo tem como objetivo analisar a importancia da Qualidade de Vida no
Trabalho no contexto das organizagdes, com énfase no subsistema de manutencao de pessoas.
Pretende-se demonstrar como a gestdo de pessoas pode influenciar, de maneira significativa, os
resultados organizacionais por meio de praticas que valorizam o colaborador como agente

essencial do desempenho institucional.

2 Gestao de pessoas com énfase no subsistema de manutencio de pessoas

A gestdo de pessoas constitui uma area estratégica nas organizacdes, estruturada em
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seis subsistemas interdependentes que orientam as praticas de administra¢do de pessoal. Esses
subsistemas foram desenvolvidos para aplicacdo pratica, com o objetivo de capacitar os
gestores e promover melhorias nos processos internos (Bueno; Camarotto, 2019).

Segundo Chiavenato (2008), os subsistemas de gestdo de pessoas sao divididos em:
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Cada um desses
subsistemas possui papel essencial na estrutura organizacional, sendo o de manutengao
especialmente relevante por garantir a permanéncia e o comprometimento dos colaboradores,
assegurando a continuidade e a qualidade do desempenho institucional.

Gil (2021) destaca que o subsistema agregar pessoas € o ponto inicial do processo, pois
visa criar oportunidades para candidatos cujos perfis se alinhem as competéncias exigidas pela
organizagdo. Esse subsistema ¢ aplicado quando hé necessidade de preenchimento de uma nova
vaga, utilizando métodos que variam entre processos tradicionais e técnicas modernas de
recrutamento.

No interior do subsistema de agregar, encontram-se topicos, como o mercado de
recursos humanos, que corresponde ao estudo do mercado de trabalho. Apos essa etapa, ocorre
o recrutamento de pessoal, responsavel pela divulgacdo das vagas, com ou sem exigéncias
especificas, visando atrair profissionais qualificados para a fun¢do (Lacombe; Heilborn, 2020).

O subsistema aplicar pessoas, segundo Chiavenato (2008), refere-se a inser¢ao do
colaborador na estrutura da organizacdo. Envolve atividades como descricdo e desenho do
cargo, bem como analise e avaliacdo de desempenho. Essa avalia¢ao permite identificar o perfil
do profissional, direcionando-o a fun¢ao mais compativel com suas competéncias.

Robbins e Judge (2022) explicam que a avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta
gerencial essencial para verificar o desempenho individual e coletivo dos colaboradores. Por
meio dessa avaliagdo, ¢ possivel acompanhar o cumprimento de metas, a qualidade das tarefas
executadas e os resultados obtidos. Além disso, permite a realizagao de feedbacks mais precisos,
contribuindo para o aprimoramento continuo e o desenvolvimento de competéncias.

O subsistema recompensar pessoas, conforme Chiavenato (2008), compreende os
estimulos oferecidos aos colaboradores em reconhecimento a dedicagdo e aos resultados
alcancados. Tais recompensas podem manifestar-se como aumentos salariais, bonificagdes ou
outros beneficios. No entanto, essas agdes devem estar acompanhadas de um ambiente
organizacional saudavel, pois, caso contrario, ndo sdo capazes de motivar efetivamente o
trabalhador.

Gil (2021) destaca que o subsistema desenvolver pessoas envolve o investimento em

capacita¢do e treinamentos e busca ampliar as habilidades técnicas e comportamentais dos



FUNDACAO EDUCACIONAL DE FERNANDOPOLIS - FEF
FACULDADES INTEGRADAS DE FERNANDOPOLIS - FIFE

colaboradores. O processo de desenvolvimento torna a for¢ca de trabalho mais qualificada,
eficaz e alinhada as metas organizacionais. Além disso, contribui para a retengao de talentos,
por meio de um ambiente favoravel ao crescimento profissional.

Por fim, para Mattos e Gongalves (2020), o subsistema monitorar pessoas tem como
funcdo acompanhar a execucdo das atividades organizacionais € assegurar que 0S processos
estejam sendo realizados conforme os objetivos definidos. E importante destacar que monitorar
ndo ¢ 0 mesmo que controlar. Monitoramento ¢ um processo continuo e respeitoso, que permite
a lideranca orientar e ajustar rotas de maneira estratégica, sem comprometer a autonomia dos

colaboradores.

2.1 Subsistema de manutencio de pessoas

O subsistema de manutencdo, como relatam Machado e Santos (2021), tem como
principal objetivo garantir a satisfacdo, a salide e a seguranca dos colaboradores por meio de
politicas voltadas ao bem-estar e a valorizagdo do ambiente de trabalho. Trata-se de um esforgo
continuo que busca fortalecer o vinculo entre empregado e organizacdo, criando condi¢des
favoraveis ao desempenho profissional.

De acordo com Chiavenato (2008), a manutengdo de pessoas envolve a criagdo de
condigdes fisicas e psicoldgicas satisfatdrias no ambiente organizacional e a preservacao de um
clima organizacional positivo. Esse subsistema ocupa uma posicdo estratégica, pois a
insatisfagdo no trabalho acarreta custos ocultos elevados, como o aumento da rotatividade, do
absenteismo e da queda da produtividade.

Para Nunes, Martins ¢ Mendonga (2021) e Moura e Fonseca (2022), além de dar
satisfagdo, preservar a saude fisica e emocional e o bem-estar dos trabalhadores, esse subsistema
contribui diretamente para o engajamento e a permanéncia dos talentos, alinhando os interesses
individuais aos objetivos institucionais. A gestdo eficaz da manutencdo estd diretamente
relacionada a constru¢do de um ambiente motivador, seguro e funcional, o que favorece o

alcance de metas organizacionais.
3 Componentes do subsistema de manutenc¢io
A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ uma abordagem ampla que considera o

bem-estar fisico, psicoldgico e social dos trabalhadores como fator estratégico para o sucesso

das organizacdes. Segundo Lima e Pereira (2021), a QVT engloba condicdes adequadas de
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trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional, seguran¢a, oportunidades de crescimento
e um ambiente que favoreca a motivacdo. Empresas que investem nessas praticas tendem a
apresentar menores indices de absenteismo, maior produtividade e melhor clima
organizacional.

O conceito de QVT remonta a década de 1950, a partir dos estudos de Eric Trist e da
Escola Sociotécnica, que buscavam compreender como as relagdes entre trabalhadores e
organizacdo influenciavam a satisfacdo e o desempenho. Conforme Ribeiro e Santana (2015),
os primeiros movimentos em favor da QVT surgiram da pressao de trabalhadores e sindicatos
por melhores condigdes de trabalho. Com o passar das décadas, a discussdo se ampliou e passou
a integrar as estratégias de gestdo, especialmente diante do avanco da globalizacdo e da
competitividade no ambiente corporativo.

Atualmente, com as mudangas nas formas de trabalho, o crescimento do trabalho
remoto e o aumento dos transtornos mentais ligados ao estresse organizacional, a QVT assume
papel ainda mais relevante. De acordo com Dejours (2015), fatores como a sobrecarga de
tarefas, o isolamento e a pressdo por metas tém levado muitas empresas a repensar suas politicas
internas, com foco na promoc¢ao da saide mental e do bem-estar dos colaboradores. Nesse
sentido, agdes de QVT deixaram de ser um diferencial e passaram a ser uma necessidade para
a sustentabilidade empresarial.

O programa de QVT, segundo Oliveira e Nascimento (2022), deve ir além de medidas
paliativas. E necessario implementar politicas continuas que contemplem ac¢des preventivas,
como ergonomia, pausas programadas, apoio psicologico, incentivo a pratica de atividades
fisicas e canais de escuta ativa. Ambientes sauddveis geram profissionais mais engajados,
reduzem os riscos de adoecimento fisico € emocional e contribuem para a retengao de talentos.

Ainda existem empresas que negligenciam os impactos da auséncia de agdes voltadas
a qualidade de vida. Para Ribeiro e Santana (2015), a falta de politicas estruturadas afeta nao
apenas os colaboradores, mas também o desempenho da organizagdo. Baixos niveis de bem-
estar geram desmotivacdo, aumento de erros operacionais e rotatividade, resultando em perdas
financeiras e desgaste da imagem institucional.

Por outro lado, organizacdes que adotam uma postura proativa em relacdo a QVT
constroem vinculos mais sélidos com suas equipes. Como apontam Barbosa e Lima (2020),
profissionais que se sentem respeitados, reconhecidos e ouvidos demonstram maior disposi¢ao
para colaborar, inovar e comprometer-se com os resultados. A valoriza¢do do trabalhador
fortalece a cultura organizacional e cria uma percep¢do positiva da empresa, tanto interna

quanto externamente.
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Dessa forma, para Fernandes (2020), a Qualidade de Vida no Trabalho deixou de ser
um tema secundario e passou a ocupar papel central nas estratégias de gestdo de pessoas.
Investir em QVT ¢ investir em capital humano, na longevidade da organizagdo e na construgao

de um ambiente mais justo, produtivo e sustentavel.

4 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e sua influéncia na produtividade dos

colaboradores

No contexto das organiza¢des contemporaneas, o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) tem-se tornado cada vez mais relevante, principalmente diante das
transformagdes nas relagdes laborais, da exigéncia por resultados e da valorizagdo do capital
humano. Segundo Fernandes (2020), a QVT nao se limita as boas condicdes fisicas e estruturais
no ambiente profissional, mas abrange um conjunto de agdes voltadas a saude, seguranga, bem-
estar, reconhecimento e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional dos colaboradores.
Quando bem aplicada, pode impactar significativamente os indices de produtividade nas
empresas, constituindo-se em um diferencial estratégico na gestdo de pessoas.

Para Dejours (2015), a QVT compreende tanto os aspectos fisicos quanto os subjetivos
do ambiente organizacional, sendo que o sofrimento psiquico ¢ o adoecimento relacionado ao
trabalho geralmente resultam da negligéncia as necessidades humanas no processo produtivo.
Dessa forma, ¢ essencial compreender a QVT como parte de uma politica organizacional eficaz,
que considere o trabalhador como sujeito ativo, produtor e transformador da estrutura
empresarial.

A QVT ¢ definida como um conjunto de estratégias que buscam proporcionar
condi¢des adequadas para que os colaboradores exergam suas fungdes com satisfagdo, satde e
motivacao. Como destacam Moura e Fonseca (2022), a QVT esté relacionada a fatores como
lideranca empatica, comunicagdo transparente, reconhecimento, desenvolvimento pessoal e
equilibrio emocional. Portanto, ndo se trata apenas de conceder beneficios ou aumentar salarios,
mas de fomentar um ambiente em que o colaborador se sinta pertencente aos objetivos da
organizacao.

De acordo com Carvalho e Moura (2021), empresas que implementam programas
estruturados de QVT demonstram redugdo significativa de problemas como estresse
ocupacional, burnout, absenteismo e rotatividade. Além disso, esses ambientes promovem uma
cultura organizacional mais colaborativa, fortalecem vinculos e incentivam comportamentos

proativos entre os colaboradores.
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5 Metodologia

A metodologia cientifica desempenha papel essencial na formagdo académica e
profissional, pois permite aos estudantes desenvolver pensamento critico, organizar ideias de
forma coerente e fundamentar suas producdes conforme padrdes técnicos, contribuindo
significativamente para a qualidade dos trabalhos elaborados no ensino superior (Lakatos;
Marconi, 2020).

Esta pesquisa ¢ de natureza aplicada, uma vez que busca gerar conhecimento util para
a pratica organizacional, com potencial de aplicagdo direta no contexto estudado (Gil, 2023). A
abordagem ¢ quantiqualitativa, pois utiliza tanto dados numéricos quanto informagdes
descritivas para analisar o fendmeno investigado (Minayo, 2017). Trata-se ainda de estudo
exploratorio e descritivo, segundo os critérios adotados, uma vez que objetiva compreender as
percepgoes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e descrever, com base empirica e
tedrica, as praticas gerenciais observadas no ambiente analisado.

Para o embasamento teorico, foi realizada revisdo bibliografica abrangente sobre
Qualidade de Vida no Trabalho, contemplando aspectos como saiide emocional, clima
organizacional, motivag¢ao, bem-estar e subsistemas da gestao de pessoas.

A pesquisa foi conduzida em uma organiza¢do do segmento alimenticio, por escolha
aleatéria, como objeto de analise em um estudo de caso Unico que, segundo Yin (2015), é
procedimento recomendado para investigagdes aprofundadas de fendmenos contemporaneos
inseridos em contextos reais.

Para a coleta de dados, foi elaborado um roteiro de entrevista € um questionario, com
base principal em Chiavenato (2008 a 2012), organizadas com o foco no subsistema de
manutencdo de pessoas, especialmente quanto a qualidade das condigdes de trabalho,
beneficios, seguranca e relacdes interpessoais. Embora os instrumentos ndo tenham sido
copiados de modelos prontos, os topicos foram inspirados em critérios amplamente discutidos
em estudos recentes sobre gestao de pessoas.(Trivifios, 2017) Ambos os instrumentos incluiam
questdes fechadas, com escalas de multipla escolha, e abertas, permitindo triangulagdo entre
dados objetivos e subjetivos.

A fim de verificar a clareza e a consisténcia do instrumento de coleta de dados, aplicou-
se um teste piloto. Esse procedimento seguiu a metodologia descrita por Viechtbauer et al.
(2015), que recomenda a aplicagdo prévia em uma amostra reduzida, composta por cinco

pessoas, antes da pesquisa definitiva. Neste estudo, o teste foi conduzido com profissionais da
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area, os quais analisaram o primeiro modelo de entrevista e questiondrio, apontando a
necessidade de ajustes na estrutura das perguntas, consideradas simples e informais. Diante
disso, foram realizadas alteragdes, incluindo a reformulagao da redag@o para maior formalidade,
a reorganizagao da ordem dos itens e ajustes em termos ambiguos ou pouco claros. Apds essas
correcdes, os instrumentos foram reapresentados aos professores para validagdo e, em seguida,
aplicados a amostra principal de colaboradores.

A entrevista realizada com a gestora foi enviada em formato Word, com apresentagao
formal. Ja o questionario dos colaboradores foi aplicado anonimamente via Google Forms,
garantindo sigilo das respostas e auséncia de identificagdo pessoal. A escolha por amostragem
nao probabilistica por conveniéncia se justifica pela facilidade de acesso aos participantes e
pela natureza exploratoria da pesquisa, segundo Vergara (2016). A empresa de alimentos ¢
composta por duas filiais, mas para o artigo foi utilizada, como amostra total, apenas a filial do
noroeste paulista com aproximadamente 100 colaboradores, 12% dos quais responderam o
questiondrio.

Ap6s a coleta, os dados foram organizados e tabulados. As respostas da gestora e dos
colaboradores foram analisadas comparativamente e confrontadas com os conceitos
apresentados na revisdo teorica (Yin, 2015), utilizando a técnica de anélise de conteudo (Valle;

Ferreira, 2025).

6 Estudo de caso da organizacio atuante no ramo alimenticio

Fundada em 2000, a organizacdo atua no setor alimenticio, abrangendo categorias
como temperos, molhos, conservas, cereais, farindceos, especiarias e frutas secas, totalizando
mais de 400 itens, incluindo a linha oriental. A organizagdo destaca-se pela busca continua da
exceléncia em seus processos internos e pelo cuidado com seus colaboradores, alinhando seus
objetivos estratégicos a praticas de gestdo de pessoas ao bem-estar no ambiente de trabalho.

Conta com um quadro funcional composto por mais de 300 colaboradores, somando
as duas filiais, que desempenham atividades essenciais ao funcionamento eficiente da empresa
e ao fornecimento de seus produtos ao comércio. A organizacdo demonstra preocupagao
crescente com fatores que influenciam diretamente a motivacao, a satide e a produtividade da
equipe, procurando sempre formas de melhorar a relacao entre gestao e colaboradores.

A pesquisa realizada evidencia a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho dentro
da instituicdo, destacando como agdes voltadas ao bem-estar fisico, emocional e social dos

colaboradores podem impactar positivamente os resultados organizacionais. Essa constatacao
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referenda o objetivo do estudo, que foi identificar as praticas internas direcionadas a promog¢ao
da qualidade de vida no ambiente corporativo e compreender a percep¢ao dos colaboradores
sobre essas acdes, bem como seus reflexos na satisfagdo, no engajamento e na permanéncia na
organizacao.

Inicialmente, serdo apresentadas as informagdes obtidas por meio da entrevista com o
gestor da organizacdo. Em seguida, serdao analisados os dados coletados por meio da aplicagao
de questionarios aos colaboradores, com o intuito de compreender, de forma mais aprofundada,
os aspectos que demandam melhorias. Essa analise comparativa visa subsidiar a discussao sobre
os pontos de aprimoramento identificados, fundamentada na revisdo bibliografica acerca dos

subsistemas de manutencao de pessoas.

6.1 Entrevista realizada com gestora da instituicao estudada

A gestora da empresa entrevistada afirmou que busca constantemente especializar-se
e reconhece a importancia do desenvolvimento continuo para a atuacdo estratégica dentro da
organizacdo. Em relagdo ao monitoramento dos colaboradores, explicou que este ¢ realizado
através do acompanhamento didrio da rotina da empresa. No entanto, ressaltou que essa
responsabilidade ¢ distribuida entre os gestores de cada setor, responsaveis por reportar
diretamente a administracdo, uma vez que sua atuagdo se concentra na esfera estratégica e ndo
da esfera operacional da organizagao.

Quanto ao sistema de contratagdo, a gestora detalhou que os processos envolvem a
divulga¢do de vagas por meio das redes sociais, LinkedIn e por indicagdes. Além disso, ¢
utilizado um banco de talentos interno, acessado por meio de uma plataforma de recrutamento.
A triagem ¢ feita pelo setor de Recursos Humanos e, em vagas consideradas estratégicas, os
gestores também participam da sele¢do e entrevistas com os candidatos.

No que diz respeito a integracdo dos novos funcionarios, a empresa conta com um
processo bem estruturado. O colaborador passa o primeiro dia de trabalho em uma imersao
sobre a historia, cultura e produtos da empresa, além de conhecer toda a estrutura fabril e seu
posto de trabalho. O setor de Recursos Humanos acompanha esse processo, prestando suporte
até mesmo no momento do almogo, com orientagdes sobre o uso do refeitoério. O novo
colaborador recebe um kit de boas-vindas contendo produtos da empresa, uniformes e
equipamentos de protecdo individual. Outro destaque ¢ o programa ‘“anjo”, no qual um
colaborador previamente treinado acompanha o novo integrante durante todo o periodo de

experiéncia, oferecendo suporte, orientacdes e facilitando sua adaptacdo a cultura
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organizacional. Segundo a gestora, essa iniciativa tem gerado excelentes resultados no que se
refere a retencao de talentos.

Sobre a contratagdo de pessoas inexperientes, a empresa demonstra abertura,
oferecendo treinamentos para capacitagdao. Além disso, investe em diversos tipos de formagao,
como treinamentos de lideranga, capacitacdo para equipes comerciais, cursos especificos para
determinadas areas, bem como incentivos para graduagao e pos-graduacao, custeando bolsas de
estudo conforme a necessidade de desenvolvimento dos colaboradores.

Em termos de beneficios, a organizagdo oferece desjejum, café da manha, cesta basica,
kit de produtos para colaboradores assiduos, seguro de vida e, em alguns casos, auxilio
transporte. Estd também em fase de estudo a implantagdo de um plano de satde e da
Participagdo nos Lucros e Resultados (PLR).

Para incentivar o engajamento dos funciondrios, a empresa adota indicadores de
desempenho (KPI’s) em alguns setores e ja utiliza sistemas de premiac¢do por produtividade,
especialmente voltados ao langamento de novos produtos, preven¢ao de rupturas e redugdo de
refaturamentos. Os gestores possuem metas individuais e objetivos coletivos, alinhados as
entregas esperadas pela diretoria.

Quanto a prética de feedbacks, a gestora relatou que eles ocorrem com frequéncia, com
o objetivo de melhorar os pontos fracos dos colaboradores. Em contrapartida, também foi
mencionado que, em determinadas situagdes, o feedback ¢ realizado apenas quando hé falhas
especificas a serem corrigidas.

Por fim, ao ser questionada sobre qual conselho daria para o progresso na carreira, a

gestora afirmou:

Progredir na carreira exige decisdo, coragem e constancia. Eu comecei aos 15
anos, sem recursos € sem garantias, mas com uma certeza: eu precisava fazer
dar certo. O crescimento vem quando agimos, mesmo com medo. No espere
estar pronta. Comece com o que vocé tem e aprenda no caminho. Aceite os
sacrificios. No inicio, o equilibrio é um desafio. Cerque-se de pessoas que a
impulsionam. Vocé ndo precisa caminhar sozinha. Se vocé agir com
disciplina, humildade e coragem, o progresso sera inevitdvel. Acredite em
vocé, mesmo quando ninguém mais acreditar.

6.2 Resultados dos questionarios

Os questionarios foram aplicados na filial no Noroeste Paulista da induastria de
alimentos que contém 100 colaboradores, selecionados pela amostra ndo probabilistica por

conveniéncia mais acessiveis, no periodo de julho de 2025. Com foco na Qualidade de Vida no
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Trabalho (QVT), abordou temas como treinamento, beneficios, integracdo, oportunidades de

crescimento, incentivo ao desempenho e atengdo ao bem-estar pessoal. A seguir, o Grafico 1

\

evidencia a acessibilidade no setor de recursos humanos em relacdo & comunicagdo entre

colaboradores, e o proprio setor, se ¢ de facil acesso ao didlogo e a resolugao do que ¢ discutido.

Grafico 1- acessibilidade do colaborador ao setor do RH
® Sim

@ As vezes
Né&o

98,3%

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

Conforme o Grafico 1, os dados obtidos indicam que 58,3% dos colaboradores
percebem o setor de Recursos Humanos (RH) como acessivel e disponivel quando necessario.
Em contrapartida, 41,7% relataram que essa acessibilidade ocorre apenas ocasionalmente, o
que revela uma percep¢do majoritariamente positiva, ainda que acompanhada de limitagdes
quanto ao acesso continuo ao setor.

No que se refere a clareza na comunicagdo institucional, observou-se que 66,7% dos
colaboradores afirmaram receber informagdes adequadas sobre politicas, beneficios e direitos.
Entretanto, 25% identificaram inconsisténcias nesse processo, enquanto 8,3% destacaram
falhas significativas, evidenciando que a comunicagdo interna, embora eficaz para a maioria,
ainda carece de ajustes para alcangar uniformidade.

Em relacdo ao acolhimento oferecido pelo setor de RH, 58,3% dos participantes
consideraram o suporte satisfatdrio, sobretudo em situagdes delicadas. Contudo, 33,3%
relataram que esse acolhimento ocorre de forma esporadica e 8,3% afirmaram nao se sentirem
amparados, apontando fragilidades nesse aspecto.

O Grafico 2 mostra o desenvolvimento profissional dentro da organizagdo de

alimentos, se os colaboradores tem treinamentos, capacitagcdes € promogoes.
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e Grafico 2- Oportunidades de desenvolvimento profissional

® sim
@ As vezes
Nao

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

No Grafico 2, verificou-se que apenas 25% dos colaboradores percebem agdes efetivas
voltadas para o desenvolvimento profissional. Além disso, 41,7% relataram a existéncia de
iniciativas pontuais, enquanto 33,3% ndo identificaram qualquer tipo de incentivo ou
acompanhamento, o que demonstra caréncia de politicas estruturadas nesse campo.

A respeito da avaliagdo geral do setor de RH, as respostas variaram entre as notas 4 ¢
10, com maior concentragao em 8 ¢ 9, representando boa aceitagdao. Ainda assim, a presenca de
avaliagdes intermediarias e baixas indica percepgdes distintas sobre a atuacdo do setor,
revelando a necessidade de aprimoramento continuo.

No que tange ao didlogo entre lideres e colaboradores, os resultados mostraram que
58,3% dos respondentes consideraram existir abertura para a comunicacdo com seus superiores.
Entretanto, 33,3% afirmaram que essa interacdo ocorre apenas em situagdes especificas,
enquanto 8,3% relataram auséncia total de contato direto, o que pode comprometer a integragcao
das equipes.

Por fim, em relacdo ao retorno sobre o desempenho, identificou-se que apenas 33,3%
dos colaboradores recebem feedback de forma regular. A maioria, representada por 58,3%,
apontou que as devolutivas ocorrem apenas esporadicamente, e 8,3% informaram ndo receber
nenhum tipo de retorno, evidenciando uma lacuna relevante na gestdo do desempenho
organizacional.

O Gréfico 3 refere evidéncias de como os colaboradores se sentem em relagao ao lider,

se ha uma boa relacao, e isso inclui ordens claras e bom dialogo.
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Grafico 3 — Relacionamentos do lider com o time

2 (16,7%)

1 1
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Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

Os dados do Grafico 3 demonstraram predomindncia de notas elevadas quanto ao
relacionamento do lider com sua equipe, especialmente 9 ¢ 10, o que indica uma percepgao
positiva por parte da maioria. Contudo, a presenga de notas mais baixas, como 1, 2 e 6 evidencia
a existéncia de experiéncias negativas pontuais, o que revela certa disparidade nas vivéncias
com as liderancas.

O Grafico 4 mostra se a empresa oferece possiveis promogdes, pelas quais o

colaborador pode galgar fung¢do superior.

Grafico 4 — Oportunidades de crescimento

® Sim
58,3% ® Nao

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

Os dados do Grafico 4 indicam que 58,3% dos respondentes acreditam que a empresa
oferece possibilidades de promogao, enquanto 41,7% nao compartilham dessa percepgao. Esse
resultado evidencia uma divisdo significativa nas avaliagdes sobre as oportunidades de ascensao
profissional dentro da organizagao.

Em relacdo a abertura para apresentacao de sugestoes e ideias, verificou-se que 66,7%
dos colaboradores percebem um ambiente participativo, com espaco para contribuir. Contudo
33,3% relataram ndo se sentirem incluidos nos processos de sugestdo, o que aponta para a
necessidade de ampliar a escuta ativa em todos os niveis da empresa.

Quanto a satisfagdo com o ambiente de trabalho, observou-se que as respostas variaram

entre médias e altas. Entretanto, foram registradas avaliagdes criticas, como notas 1 e 3, que
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indicam a presenca de insatisfa¢cdes pontuais entre parte dos colaboradores.

As respostas discursivas complementaram os dados quantitativos e trouxeram a tona
aspectos que demandam melhorias na gestdo organizacional. Entre os pontos mais citados
esteve a auséncia de oportunidades claras de crescimento profissional, especialmente pela
inexisténcia de um plano de carreira estruturado. Essa limitacdo foi associada a desmotivagao,
a sensagdo de estagnacdo e ao impacto negativo sobre a retencdo dos profissionais na empresa.

Outro aspecto negativo recorrente nos relatos refere-se a fragilidade da comunicagao
entre os setores. Foram mencionadas dificuldades no dialogo interdepartamental, indicando
falhas no alinhamento e na organizacdo interna, o que compromete tanto a eficiéncia quanto o
clima institucional.

Também se destacou a percep¢do de caréncia no reconhecimento e valorizagdo
profissional. Embora parte dos colaboradores tenha reconhecido certa abertura ao dialogo,
muitos apontaram a necessidade de maior aten¢@o as suas demandas, refor¢ando a importancia
de praticas mais efetivas de valoriza¢do no cotidiano organizacional.

Além disso, identificaram-se falhas estruturais relacionadas a lideranga, incluindo
setores sem responsaveis diretos ou liderancas em processo de adaptacdo. Essa condigdo foi
percebida como geradora de instabilidade e desorganizagdo nas rotinas de trabalho, o que
impacta diretamente a gestdo de pessoas.

Com base nessas percepgdes, torna-se evidente a necessidade de desenvolver agdes
estratégicas voltadas a melhoria da comunicagdo interna, a implementacdo de planos de
carreira, a capacitagdo continua das liderancas e a reestruturacdo das praticas de gestdo de
pessoas. Tais medidas sdo fundamentais para a constru¢do de um ambiente organizacional mais
saudavel, justo, transparente e alinhado as expectativas dos colaboradores.

Apesar dos desafios identificados, também foram ressaltados aspectos positivos nas
praticas da empresa, especialmente relacionados ao acolhimento, a integracao e a comunicagao
inicial. Esses pontos fortes devem ser preservados e fortalecidos, ao passo que as fragilidades
destacadas exigem aten¢do para que nao comprometam a motivagdo, 0 engajamento € a

reten¢do dos profissionais.

7 Analise dos resultados

A analise dos resultados permitiu identificar praticas relevantes ja consolidadas pela

organizacdo, bem como fragilidades que comprometem a satisfacdo e a motivagdo dos

colaboradores. A entrevista realizada com a gestora da empresa evidenciou avangos importantes
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em integracdo, acolhimento e incentivo inicial, enquanto os questionarios aplicados aos
colaboradores apontaram lacunas relacionadas a comunicagao interna, feedback, oportunidades
de crescimento e reconhecimento profissional.

Observou-se que, embora a organizagao apresente iniciativas estruturadas no processo
de recepg¢do e ambientacdo dos novos colaboradores, ha caréncia de politicas mais amplas que
garantam a permanéncia, o desenvolvimento e a valoriza¢ao continua dos trabalhadores.

Nesse contexto, foram elaboradas tabelas que sintetizam os principais resultados,
como sugestoes para melhoras dos problemas relatados nos resultados, apresentados nos
quadros de 1 a 4. Os quadros foram organizados em quatro perspectivas: comunicagao,
lideranga, plano de carreira e Qualidade de Vida no Trabalho.

O quadro 1 contém as proposi¢gdes associadas ao objetivo que a empresa deseja
alcancar, a medida que sera realizada, a meta esperada e as iniciativas a serem desenvolvidas e

que sdo meios de alcangar os objetivos.

Quadro 1 — Comunicac¢do Interna

Objetivo Medida Meta Iniciativa
Garantir clareza e Percentual de Atingir 100% de Criar canais de
acessibilidade na colaboradores que clareza nas comunicagao oficiais,
comunicagio recebem informagdes | informacgdes padronizar comunicados
institucional. de forma adequada. repassadas aos e fortalecer reunides

colaboradores. periodicas entre setores.

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

O Quadro 1 relata a falta de comunicac¢ao entre RH, lideres e gestdo: as informagdes
encaminhadas aos colaboradores ndo sdo claras e coesas. Os dados do Quadro 1 t€ém o objetivo
de melhorar a comunicagdo e, para isso, canais e recados padronizados irdo fornecer
informacdes mais adequadas atingindo todos os colaboradores

O Quadro 2 mostra as possiveis falhas na lideranga. Considera-se o retorno positivo

aos colaboradores também como importante.

Quadro 2 — Lideranca e feedback

Objetivo Medida Meta Iniciativa
Fortalecer a atuacao Frequéncia de Garantir que 100% Treinamento de lideres,
das liderancas e feedbacks e avaliagdo | dos colaboradores criacdo de calendario de
garantir retorno da relacao lider- recebam feedback devolutivas e incentivo
continuo aos equipe. estruturado a escuta ativa nas
colaboradores. regularmente. equipes.

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa
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A proposta encontrada no Quadro 2 refere melhoras no relacionamento entre equipe e
lideres; a sugestdo mostra que os lideres precisam estar mais preparados e capacitados para
poderem gerenciar a equipe.

O Quadro 3 relata acerca de oportunidades de crescimento, incentivos € promogdes,

para que o colaborador se sinta mais motivado.

Quadro 3 — Plano de carreira e crescimento profissional

Objetivo Medida Meta Iniciativa
Estruturar oportunidades | Percentual de Alcancar 80% de Implementar plano
de crescimento colaboradores que percepgao positiva formal de carreira,
profissional para reduzir = percebem sobre crescimento politicas de promogao
sensacao de estagnacdo. | oportunidades de interno. e programas de
ascensao. capacitagdo continua.

Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

A proposta do Quadro 3 tem o proposito de reduzir a sensa¢do de estagnagdo do
colaborador quando ndo se oferecem mais incentivos € motivacoes.
O Quadro 4 busca evidenciar o que a empresa pode fazer para melhorar ainda mais a

vida do colaborador gerando melhor Qualidade de Vida no Trabalho.

Quadro 4 — Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Objetivo Medida Meta Iniciativa
Promover ambiente de  Grau de satisfagdo Elevar indices de Ampliar programas de
trabalho saudavel e geral com ambiente  satisfagdo acima de = bem-estar, incentivo a
motivador. de trabalho. 90%. saude, valorizagdo

profissional e
reconhecimento cotidiano.
Fonte: Os autores (2025) — Dados da pesquisa

As propostas apontadas no Quadro 4 sdo programas de saude voltados a saide em
geral e valorizacdo do profissional para que ele se sinta acolhido.

De modo geral, a andlise evidencia que a empresa possui iniciativas relevantes,
sobretudo na fase de integracdo e no acolhimento inicial. Entretanto, as deficiéncias observadas
em comunicagdo intersetorial, lideranca consistente, devolutiva de desempenho e plano de
carreira estruturado demonstram a necessidade de avangos. O fortalecimento dessas dimensdes
¢ fundamental para consolidar a Qualidade de Vida no Trabalho como estratégia organizacional

e garantir maior engajamento, retencao de talentos e sustentabilidade no ambiente corporativo.
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8 Consideracoes finais

O presente estudo buscou analisar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no contexto organizacional, com foco no subsistema de manutencao de pessoas. A partir
do estudo de caso realizado em uma companhia atuante no ramo de alimentos, verificou-se que
praticas voltadas ao bem-estar, a integragdo e ao acolhimento inicial contribuem para o
fortalecimento da cultura organizacional e para a motivagdo dos colaboradores.

Os resultados demonstraram que a empresa apresenta pontos fortes na recepgao e
adaptacao de novos funciondrios, no oferecimento de beneficios basicos e no incentivo inicial
ao desenvolvimento. Contudo, persistem lacunas significativas em aspectos estruturantes, como
a inexisténcia de um plano de carreira formal, falhas na comunicacao intersetorial, insuficiéncia
na pratica de feedbacks regulares e inconsisténcias na valorizagdo profissional. Tais limitagdes
impactam diretamente a motivagdo, o engajamento e a retengdo de talentos, com reflexos
negativos no clima organizacional.

Constatou-se, ainda, que a percep¢do dos colaboradores em relagdo as liderancas ¢
heterogénea: embora parte significativa reconhega abertura ao didlogo, outra parcela aponta
fragilidades na atuacdo de gestores, especialmente em setores sem liderancas consolidadas. A
auséncia de politicas claras de desenvolvimento e reconhecimento foi associada por muitos
participantes a sensacao de estagnagdo, o que pode comprometer a permanéncia de profissionais
qualificados na organizagao.

Revisitando a bibliografia utilizada, a Qualidade de Vida no Trabalho representa um
fator estratégico para o desempenho organizacional, uma vez que influencia diretamente a
motivagdo, a saude e o engajamento dos colaboradores. A gestdo de pessoas, em especial o
subsistema de manutengdo, contribui para a constru¢cdo de ambientes de trabalho saudaveis,
produtivos e sustentaveis, reduzindo indices de rotatividade, absenteismo e adoecimento. As
evidéncias indicam que praticas voltadas ao bem-estar fisico, emocional e social fortalecem o
vinculo entre trabalhador e organizagdo, ampliam a produtividade e favorecem a longevidade
institucional. Dessa forma, investir em politicas estruturadas de Qualidade de Vida no Trabalho
nao deve ser visto como um diferencial, mas como uma necessidade para a sustentabilidade e a
competitividade das empresas no cendrio atual.

Portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser compreendida como um elemento
central para a sustentabilidade das organizacdes. Ao valorizar seus colaboradores, a instituicdo
analisada ndo apenas promove bem-estar interno, mas também potencializa sua competitividade

no mercado e assegura maior comprometimento, inovagao e resultados em longo prazo.
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