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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tornou-se um tema muito abordado devido a
sua extrema importancia e a relacdo com a melhoria do desempenho do colaborador
dentro da organizacao, afinal, as pessoas passam a maior parte do seu tempo na
mesma e ndo basta desenvolver, recompensar e agregar talentos, é preciso reté-los
sempre satisfeitos e engajados, criando, mantendo e melhorando o ambiente de

trabalho nas condicdes fisicas, sociais e psicologicas. (CHIAVENATO, 2015)

Atualmente, as empresas encontram-se em um cenario extremamente competitivo
onde a busca pelos melhores resultados exige cada vez mais daqueles que séo o
capital mais importante da empresa, o0s colaboradores. Os mesmos tém se
posicionado perante o mercado com dominio da fun¢ao que exercem, buscando cada

vez mais especializagdes e melhorias.

Tendo em vista a relevancia da valorizacao do capital humano e a retencéo de talentos
gue surgem por meio de recrutamentos competentes ou desenvolvimento profissional
dentro da propria organizacdo, este projeto buscar4d demonstrar os fatores que

influenciam na QVT e como 0s mesmos podem auxiliar na retencéo de talentos.
1.1 Tema Geral

Recursos Humanos | Qualidade de Vida no Trabalho

1.2 Problematizacéo

As empresas necessitam de mao de obra capacitada e de colaboradores talentosos
dentro do quadro da organizagdo, mas nao focam em como agregar, engajar, motivar
e manter o mesmo. Preocupam-se apenas com o ganho financeiro e esquecem de
investir naqueles que sdo 0s responsaveis pelos seus ganhos, o capital humano. A
Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizada como ferramenta para auxiliar nisto,

mas deve ser planejada e implantada com eficiéncia.

Po Como a qualidade de vida no trabalho pode auxiliar na retencdo de talentos e

manter a motivacéo e desempenho dos mesmos?



1.3 Hipotese(s)

Ho Oferecendo aos colaboradores beneficios, remuneragbes, seguranca e
crescimento profissional, afim de que os mesmos atinjam altos niveis de satisfacédo e
realizacdo com a empresa e com a funcdo exercida. (TIMOSSI; FRANCISCO;
MICHALOSKI, 2007)

1.4 Justificativa

A escolha deste tema provém de matérias lecionadas em sala de aula, as quais
instigaram a necessidade de aprofundamento tedrico sobre o assunto, enquanto a
execucao deste projeto é importante para preparacao do Trabalho de Concluséo de
Curso, além de servir como método de avaliacdo e aprovacdo para a matéria de

Projeto Interdisciplinar IlI.
15 Objetivos

1.5.1 Gerais

¢ Inteirar-se da qualidade de vida no trabalho e de como a mesma pode refletir
positivamente na retencéo de talentos.

1.5.2 Especificos

1 Aprofundar-se na origem e desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho.
2 Analisar os programas de Qualidade de Vida no Trabalho que possam ser
implementados na organizacao.

3 Demonstrar a importancia da retencao de talentos.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito de Gestao de Pessoas

Gestdo de pessoas na Administracdo é um conjunto de planejamentos e iniciativas
lideradas pelos gestores da empresa com objetivo de atingir resultados positivos na
relacdo empresa-colaborador. (CHIAVENATO, 2015)

Planejar, coordenar, organizar e dirigir as atividades com visdo empresarial e
ambiental sdo esforcos que devem ser desenvolvidos em grupos através da
participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento de lideres, gestores e

colaboradores de uma empresa. (LEME, 2005)

Empreendedores que investem em ergonomia, saude, seguranca e qualidade de vida
no trabalho possuem em seu quadro de colaboradores pessoas motivadas, engajadas
e com maior produtividade. (LEME, 2005)

Uma boa gestdo de pessoas € essencial para o sucesso de qualquer
empreendimento. E capaz de aumentar a produtividade e diminuir a rotatividade de
funcionarios. Investir em treinamentos, desenvolvimento e manter a equipe motivada
€ 0 caminho para a lucratividade da empresa e profissionais engajados.
(CHIAVENATO, 2015)

Arauljo e Garcia (2014, p. 5) mostram trés fatores que contribuem para um clima

organizacional positivo:

Equidade: No sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo
justos na sua relagdo com a estrutura social.

Realizacdo: Estar bem na organizacdo, ser considerado, respeitado no
trabalho que executa estar numa organizacdo com responsabilidades social
que respeite as leis.

Companheirismo: As pessoas buscam relagfes amistosas, porque assim tem
maiores possibilidades de manutencgao na posi¢ao ‘uma méo lava a outra’.

Outro fator de grande importancia para o clima organizacional funcional é a
comunicacao, deve ser feita com eficiéncia e eficacia & fim que passe a mensagem
com exceléncia, rapidez e sem ruidos. (ARAUJO e GARCIA, 2014)

A Gestdo de Pessoas € responsavel por tratar de cuidar do colaborador desde o
momento da sua admissdo até o momento do seu desligamento da empresa.
(CHIAVENATO, 2015)



Os cuidados com saude e seguranc¢a no ambiente de trabalho fornecendo condicdes
de trabalho ideais, prevencao, reducao e eliminacdo das causas prejudiciais como
acidentes de trabalho, mantendo a manutengéo das estruturas fisicas da empresa nas
quais as pessoas se encontram diariamente para executar suas atividades.
(CHIAVENATO, 2015)

Para se tornar um bom gestor na area de Gestdo de Pessoas devera agir
estrategicamente. Somente ele tem acesso ético a vida funcional de cada colaborador
desde o momento de recrutamento e selecdo. E imprescindivel o exercicio de
competéncias a quem busca os melhores resultados sendo ela a acédo estratégica
através de valores como respeito as pessoas da organizacdo, ética,
comprometimento, rapidez, credibilidade e integridade na tentativa de incorporar

ganhos frente a concorréncia.

2.2 Origem da Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho teve origem na esfera privada, em meados da
década de 1950 na Inglaterra, por meio de Eric Trist e seus colaboradores. Criado
para tentar entender a relacdo entre pessoas, trabalho e organizagéo, movida pela
necessidade de contrapor-se a desumanizagao no trabalho surgida com a aplicacéo
de métodos rigorosos. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados
e empregadores através de praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Outra
tentativa era a de tentar maior motivacao nos empregados, embasando suas filosofias
da escola de Relagcdes Humanas, como Maslow, Herzberg e outros. (RODRIGUES,
1999)

A Qualidade de Vida € a busca dos processos de trabalho, que sédo desenvolvidos de
maneira que o melhor potencial humano seja aproveitado, sendo individual e em
equipe, assim a Qualidade de Vida inserida no contexto organizacional auxilia no
repensar continuo da empresa. Qualidade de Vida é estar saudavel, desde a saude
fisica, cultural, espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada vez mais
as empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado deveréo investir nas
pessoas. Portanto, qualidade de vida € um fator de exceléncia pessoal e
organizacional. (LIMONGI-FRANCA, 2004)



Na década de 1960 o movimento QVT teve conhecimento a partir da conscientizacao
da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o trabalho a fim de
diminuir os efeitos negativos do mesmo e focar no bem-estar dos trabalhadores. Mas
foi somente na década de 1970 que o assunto foi introduzido publicamente. Pela crise
energética mundial e o aumento da inflacdo o assunto perdeu espaco em 1974,
ressurgindo em 1980 com o aparecimento das teorias japonesas sobre os modelos
de Administragdo. (RODRIGUES, 1999)

Os japoneses despontaram no cenario econdmico internacional com resultados
positivos de produtividade, concedidos na implementacéo de técnicas de reconstrucao
de processos centrados na automacéo, atreladas a um esquema valorizador entre

pessoas e trabalho em equipe. (VIEIRA, 1996)

Na década de 1990 o tema QVT tomou conta de todos 0s espac¢os passando a integrar
o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas organizacfes, 0S

programas de qualidade total e a midia de forma geral. (VIEIRA, 1996)

Verifica-se que, em um cenario de competicdo global, as pessoas sobremaneira
aguelas que dispbem de conhecimentos e habilidades ganham importancia
estratégica no projeto de desenvolvimento de vantagem competitiva das corporacfes
de modo que a Qualidade de Vida tem sido muitas vezes utilizada para elevar o nivel
de satisfacdo dos colaboradores afim de que esses se comprometam ainda mais com

0S processos e com os objetivos organizacionais. (LIMONGI-FRANCA, 2004)

Atualmente, em diversos paises da Europa e Asia, paises como o EUA, Canada e
México a Qualidade de Vida no trabalho esta implantada. No Brasil, o tema vem
tomando forca e sendo discutido com maior frequéncia nas organizacdes, com o
objetivo de atender as necessidades sociais dos trabalhadores. (LIMONGI-FRANCA,
2004)

2.3 Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Um assunto essencial e crucial para a retencéo e melhoria de desempenhos, a QVT
esta sendo inserida e intensificada no mercado de trabalho, pois & inumeravel a
guantidade de beneficios que a mesma gera dentro das organizacdes. Entretanto, é
preciso que as empresas realizem um planejamento estratégico e os devidos

investimentos para obter resultados satisfatérios, tornando-se imprescindivel



diagnosticar os problemas, os recursos fisicos, humanos e principalmente avaliar os

mesmos qualificando o grau de eficacia do projeto. (ANGELUCI et al., 2005)

Claramente, as empresas que desenvolvem programas relacionados a qualidade de
vida no trabalho, ndo os fazem por bondade e sim pelo consequente aumento da
produtividade, competitividade e diminuicdo dos custos trabalhistas. Entretanto, é
valido ressaltar que qualquer programa que exija uma mudanca drastica no
comportamento organizacional, deve considerar inicialmente a conscientizagéo para
evitar certa rejeicao dos trabalhadores. (ALVAREZ, 1996)

No Brasil, ha cerca de uma década, as empresas tém buscado adaptar programas de
qualidade de vida oriundos dos Estados Unidos, visto que os resultados apresentados
relacionam a QVT com a reducdo de acidentes, custos com assisténcia médica,
absenteismo, acidentes e o bem-estar dos trabalhadores. (SILVA e LIMA, 2007)

Alguns dos programas de QVT implantados por grandes empresas que obtiveram
resultados positivos e tornaram-se referéncia séo: higiene e seguranca do trabalho,
implantacéo de exercicios fisicos, ergonomia, ginastica laboral, beneficios e avaliagéo
de desempenho.

2.3.1 Higiene e Seguranca no Trabalho

A higiene do trabalho esté relacionada com um conjunto de normas e procedimentos
em pro da protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador diante dos riscos
originarios das tarefas executadas. Ja a seguranca do trabalho envolve medidas
psicoldgicas, técnicas, médicas e educacionais que auxiliem na prevencdo de
acidentes dentro do ambiente de trabalho. Assim, pode-se dizer que a higiene e a
seguranca do trabalho sao atividades interligadas e complementares, as quais quando
implantadas juntas e corretamente tendem a atingir positivamente o0s propdsitos.
(CHIAVENATO, 2015)

2.3.2 Implantacdo de Exercicios Fisicos

Programas de exercicios beneficiam tanto a empresa quanto o colaborador, pois a
pratica dos mesmos reduz a obesidade, melhora o sistema cardiovascular, reduz a
hipertenséo e melhora a produtividade, além de reduzir o absenteismo, custo medicos
e riscos de lesdes e acidentes. (ALVAREZ, 1996)



2.3.3 Ergonomia e Ginastica Laboral

A ergonomia busca compreender a relacao e interacdo entre o capital humano e os
outros componentes de trabalho, buscando agregar métodos que melhorem o bem-
estar do colaborador no ambiente de trabalho. Assim a organizagédo deve verifica 0
que esta inadequado no ambiente fisico e psicolégico de trabalho e desenvolver

atividades que melhorem estes problemas. (LIDA, 1990)

A ginastica laboral esta correlacionada com a ergonomia, pois envolve praticas fisicas
que combatem o stress e melhoram a saude fisica dos colaboradores, trata-se de
exercicios fisicos elaborados por um profissional da area que devem ser realizados
no ambiente de trabalho e durante o expediente com intuito de relaxar os membros

mais utilizados pelos colaboradores. (LIMA, 2003)

2.3.4 Beneficios e Avaliacdo de Desempenho

Os beneficios podem ser considerados de carater tangiveis (aumentos ou
bonificacdes) ou intangiveis (designacdo de um cargo de lideranca ou investimento
em cursos). Ambos motivam e melhoram a QVT dos colaboradores, pois auxiliam
indiretamente em necessidades pessoais dos mesmos fazendo com que se sintam

valorizados e assim contribuam mais com a empresa. (ARAUJO, 2006)

A avaliacdo de desempenho auxilia tanto o colaborador quanto a empresa a saber se
as metas, 0s objetivos e as expectativas estdo sendo atingidas. Uma identificacao
eficaz das areas que devem ser melhoradas, assim como a administracdo dos
resultados obtidos auxilia o colaborador a atingir o seu maximo potencial e
consequentemente melhora a qualidade de vida no trabalho do mesmo.
(CHIAVENATO, 2004)

2.4 Retencao de Capital Humano

O profissional do século XXI ndo esta mais preocupado apenas com o salario, esta
cada dia mais procurando o emprego que traga além do sustento que todos
necessitam a qualidade de vida no trabalho e pés-trabalho. Com isso surge um grande
dilema, como as empresas podem reter talentos e garantir que esse proposito seja

cumprido?



Segundo Chiavenato (2015, p.344) é necessario que se faca uma manutencdo de
talentos. O RH deve além recrutar e selecionar pessoas, também precisa realizar
descricao, andlise de cargos e avaliacdo de desempenho (feedback), deve manter os
padroes dentro de um movimento de melhora continua, manter as remuneragdes
competitivas com o mercado e beneficios sociais que supra as necessidades dos
colaboradores. Outras atividades também devem ser mantidas em paralelo como
programas de higiene e a Comisséo Interna de Prevencgdo de Acidentes (CIPA), que
sdo importantes para a manutencao das condi¢des psicoldgicas e fisicas das pessoas
e principalmente promover e conquistar o engajamento para a permanéncia dos
colaboradores a longo prazo na organizacdo. Reter talentos tem um custo menor que

correr o risco de perdé-los.

Nelson (2007, p.12), diz que a responsabilidade de reter talentos é dos gestores e
lideres, descreve que para manter os colaboradores engajados é necessario
reconhecimento e premiacfes. Ele divide esses dois topicos da seguinte forma:
reconhecimento refere-se a algo intangivel, ou seja, algo que ndo se pode comprar ou
tocar, como um agradecimento, um tapa nas costas e uma “fofoca positiva”, ou seja,
falar bem daquele determinado colaborador para o gestor ou o dono da empresa. O
termo premiacdo por outo lado, designa algo tangivel como um dinheiro, aumento,

presente ou viagem.

Algumas dicas importantes para os lideres sédo, por exemplo, sempre enfatizar o
sucesso e ndo o fracasso, certificar-se de que o reconhecimento e as premiacoes
atendam as necessidades de cada individuo, visto que cada pessoa traz consigo
valores e propositos, fazer com que os colaboradores entendam o porqué daqueles
prémios e os critérios usados para determinar e valorizar cada colaborador e
principalmente aqueles que elevam os colegas para fazer o que € melhor para a
empresa, diminuindo a competitividade e aumentando o trabalho em grupo e

coleguismo.

Branham (2012, p. 35), ao contrario dos outros autores, apresenta sete motivos que
levam os funcionarios mais talentosos a sairem das empresas e discorre sobre como

se tornar o empregador preferido.

Os motivos relatados, sdo desde o trabalho e o ambiente de trabalho n&o

corresponderem as expectativas, pouca orientacao e feedback, poucas oportunidades



10

de crescimento e desenvolvimento, perda de fé e confianca nos lideres e o principal:
estresse proveniente de excesso de trabalho e desequilibrio entre vida pessoal e
profissional, ou seja, um dos principais motivos para mudarem de emprego € a falta
de Qualidade de Vida no Trabalho. O ambiente se torna tdo estressante e exaustivo
gue a pessoa perde o bem-estar, tanto no horario que esta na empresa, quanto pés

trabalho, impedindo que se dediquem a familia e aos prazeres da vida.

Em uma pesquisa de maio de 2011 da PriceWaterhouseCoopers (PWC),
entrevistaram os Chief Executive Officer (CEOs) de grandes empresas. Relatou-se
gue a prioridade maxima era na retencao de talentos na gestao de preocupacéo com
riscos. Afirmou que 55% dos CEOs americanos planejavam aumentar o quadro de
funcionarios nos proximos doze meses, mas 0 receio era de ndo terem acesso as
pessoas com certas habilidades, a concluséo foi que quando fica acirrada a disputa
por talentos, as empresas procuram desesperadamente ideias para preencher

desfalques de talentos e evitar que eles deixem a empresa. (BRANHAM, 2012)

Branham (2012, p. 202 e 203), as empresas precisam fazer estratégias a curto e longo
prazo, também abordar a questdo de préticas tangiveis e intangiveis, sendo que a
maior pratica para se reter talentos sao as intangiveis a forma com que a empresa e
principalmente os gestores tratam os funcionarios. Também € necessario satisfazer
as expectativas de cada colaborador, comunicar-se de forma diferente com os
diferentes grupos de funcionarios, respeitando a particularidade de cada individuo dar
atencdo especial aos recém-contratados, fazendo se sentir parte da equipe e aos

supervisores dar a liberdade e treinamento para gerenciar seus colaboradores.
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3 METODOLOGIA

Utilizou-se como metodologia a pesquisa bibliografica baseada em uma série de
livros e artigos abordando o tema do projeto.  Visto a amplitude da &rea escolhida,
delimitou-se o campo de pesquisa e iniciou-se um estudo preliminar com intuito de
familiarizar-se com o tema em questédo, sendo algo extremamente essencial para o

desenvolvimento do mesmo. (GIL, 2002)

A pesquisa bibliografica é feita a partir do levantamento de referéncias
tedricas ja analisadas, e publicadas por meios escritos e eletrbnicos, como
livros, artigos cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico
inicia-se com uma pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisador
conhecer o que ja se estudou sobre o assunto. (FONSECA, 2002, p. 32).

Este método € um elemento basico para aquele que deseja fundamentar todo e
qualquer estudo monografico, pois para Cervo; Bervian e Da Silva (2007) a
aprendizagem de técnicas utilizadas por autores passados faz com que aqueles que

a utilizam atualmente se desenvolvam mais, solidifiquem e dominem o tema escolhido.



4 RECURSOS PARA O PROJETO
4.1 Colaboradores

N&o aplicavel.

4.2 Equipamentos

Computador, impressora e acesso a internet.

4.3 Financeiros

Duzentos e cinquenta reais para impressao do projeto.
4.4 Materiais

N&o aplicavel.

4.5 Tecnologia da Informacéo

451 Hardware

N&o aplicavel.

45.2 Software

N&o aplicavel.

4.6 Outros

N&o aplicavel.
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Figura 1 — Cronograma do projeto
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