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RESUMO

Este estudo buscou analisar o ambiente organizacional em uma empresa educacional, com o objetivo
de compreender as percepcgdes dos colaboradores sobre aspectos relacionados a qualidade de vida,
incluindo satde fisica, emocional e psicoldgica, espiritualidade, sono e repouso, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, condi¢cdes de trabalho, gestdo da lideranga, remuneracdo, assisténcia
funcional, responsabilidade funcional, relagdes interpessoais e a imagem da empresa. A pesquisa foi
de carater basico, uma abordagem exploratoria-descritiva, qualitativa e quantitativa e estudo de caso.
Os principais resultados indicaram uma correlacgao significativa entre a gestdo da lideranca e o estado
emocional e psicologico da equipe, evidenciando a influéncia da lideranga no bem-estar dos
colaboradores. Ademais, a saude foi identificada como uma variavel prioritaria para melhorias no
ambiente organizacional.

Palavras-chave: Ambiente Organizacional. Percep¢des dos Colaboradores. Qualidade de Vida.
Gestao da Lideranca. Condigdes de Trabalho.

ABSTRACT

This study aimed to analyze the organizational environment in an educational company, with the
objective of understanding employees' perceptions of aspects related to quality of life, including
physical, emotional, and psychological health, spirituality, sleep and rest, work-life balance, working
conditions, leadership management, remuneration, functional assistance, functional responsibility,
interpersonal relationships, and the company's image. The research was basic in nature, with an
exploratory-descriptive, qualitative and quantitative approach, and a case study. The main results
indicated a significant correlation between leadership management and the emotional and
psychological state of the team, highlighting the influence of leadership on employee well-being.
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Furthermore, health was identified as a priority variable for improvements in the organizational
environment.

Keywords: Organizational Environment. Employee Perceptions. Quality of Life. Leadership
Management. Working Conditions.

RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo analizar el clima organizacional en una empresa educativa, con el
objetivo de comprender las percepciones de los empleados sobre aspectos relacionados con la calidad
de vida, incluyendo la salud fisica, emocional y psicoldgica, la espiritualidad, el suefio y el descanso,
la conciliacion de la vida laboral y personal, las condiciones laborales, la gestion del liderazgo, la
remuneracion, la asistencia funcional, la responsabilidad funcional, las relaciones interpersonales y la
imagen de la empresa. La investigacion fue de naturaleza basica, con un enfoque exploratorio-
descriptivo, cualitativo y cuantitativo, y un estudio de caso. Los principales resultados indicaron una
correlacion significativa entre la gestion del liderazgo y el estado emocional y psicoldgico del equipo,
destacando la influencia del liderazgo en el bienestar de los empleados. Ademas, la salud se identifico
como una variable prioritaria para las mejoras en el clima organizacional.

Palabras clave: Entorno Organizacional. Percepcion de los Empleados. Calidad de Vida. Gestion del
Liderazgo. Condiciones Laborales.
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1 INTRODUCAO

O avanco tecnolégico acelerado e as transformagdes culturais provocadas pela globalizagao,
tornam as empresas mais competitivas, aumentando também a pressdo por resultados, o que impacta
diretamente os colaboradores. Nesse contexto, o ambiente organizacional assume um papel
fundamental na gestao de pessoas.

Conforme Luz (2003, p.12-13) clima organizacional representa o reflexo do estado de animo
ou grau de satisfacao dos funcionarios de uma empresa num dado momento e ainda como a atmosfera
psicologica que envolve num dado momento a relagao entre a empresa e seus funcionarios.

Para Carvalho ¢ Melo (2008), o clima organizacional é percebido por todos os membros da
organizacao influenciando o comportamento dos mesmos. Esta relacionado com o grau de motivagao
e satisfacao refletindo uma tendéncia ou inclinagdo relacionada a percepcao das pessoas, sendo desta
forma um indicador de eficacia da lideranca.

No ambiente organizacional a comunica¢do da gestdo destaca-se como uma das principais
ferramentas utilizadas por lideres para melhorar as esferas da organizagdo. Essa influéncia que o lider
exerce pode ser positiva ou negativa, ird depender de seus valores e cultura, que consequentemente
ira refletir os principios da organizacdo. Para que um lider consiga engajar uma equipe de forma
convincente sua influéncia sobre os colaboradores € necessario construir uma confianca (Zanini,
Migueles, Colmerauer e Mansur, 2012).

Aspectos dos desafios da lideranca, o processo de influenciar as atividades de um grupo
organizado na dire¢do da realiza¢do de um objetivo’ (ROUCH & BEHLING, 1984).

Evidencia-se que em um ambiente positivo, os funciondrios se sentem seguros para expressar
suas opinides e compartilhar conhecimento sem receio de criticas ou retaliacdo. Isso promove a
conflanga e a abertura nas interagdes fortalecendo a transparéncia dentro da organizagdo
(EDMONDSON, 1999).

O desenvolvimento de uma comunicacao aberta e eficaz € facilitada em contextos nos quais a
cultura organizacional incentiva a colaboragdo e valoriza o aprendizado mutuo, promovendo assim a
troca de conhecimentos, experiéncias, melhores praticas e o conhecimento tacito (Nonaka; Takeuchi,
1995).

Diante do contexto acima apresentado, pretende-se responder a seguinte pergunta de pesquisa:
“Qual ¢ a percepgao do ambiente organizacional dos colaboradores da empresa pesquisada em relacao
a qualidade de vida?”.

Desse modo, a presente pesquisa buscou analisar o ambiente organizacional em uma empresa

educacional, com o objetivo de compreender as percepcdes dos colaboradores sobre aspectos
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relacionados a qualidade de vida, incluindo satde fisica, emocional e psicolédgica, espiritualidade,
sono e repouso, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, condi¢gdes de trabalho, gestdo da lideranca,
remuneracao, assisténcia funcional, responsabilidade funcional, relagdes interpessoais, além de buscar
uma correlacdo entre as respostas.

A justificativa deste estudo fundamenta-se na importdncia do bem-estar emocional dos
colaboradores como fator determinante para o desempenho organizacional. Reconhece-se que mesmo
profissionais com alta qualificagdo técnica pode ser tdo improdutivos quando enfrentam desafios

devido ao clima interno da organizagao, quanto a colaboradores afastados por problemas de saude.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS

No inicio da Revolugdo Industrial, ocorreu uma transicao da economia agraria e artesanal para
uma economia baseada na industria e produ¢ao mecanizada. Dessa forma, foram criadas algumas
teorias de como fazer a gestdo dessa transi¢cao, a Administracdo Cientifica e o Taylorismo, priorizavam
a produtividade, a divisao do trabalho e métodos para padronizar tarefas. Nesse contexto, conforme
Taylor (2009), “no passado o homem estava em primeiro lugar, no futuro, o sistema terd a primazia.
Isso, entretanto, ndo significa absolutamente, que os homens competentes ndo sejam necessarios’.

Em continuidade, Pizolotto (2009), a primeira teoria sobre administragdo, a chamada Teoria
Classica da Administracdo que € do final do século XIX, as empresas tinham a pratica de somente
treinar seus funciondrios para receber sua remuneracao.

Em seguida a teoria que tem como objetivo garantir que as decisdes sejam mais logicas, com
base na fun¢do ou cargo e nao na pessoa. A burocracia, portanto, "tem um carater 'racional': regras,
meios, fins e objetivos dominam sua posicao" (WEBER, 1982, p. 282).

Até meados de 1927, os trabalhadores eram vistos como recursos produtivos € ndo como
individuos, todas as teorias ja criadas eram para melhorar a forma de padronizagdo e racionalizagdao
do processo produtivo, Elton Mayo, desenvolveu a Escola das Relagdes Humanas apos um
experimento realizado no ambiente industrial, colocando o ser humano como centro da gestdo abrindo
espaco para contexto de Relagdes Industriais, a qual tratava da satisfagdo e reconhecimento no

trabalho do colaborador. Nessa perspectiva Chiavenato (2000, p. 118).
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A organizacdo industrial ¢ composta de uma organizacdo técnica (prédios, maquinas,
equipamentos, instalacBes, produtos ou servigos produzidos, matérias-primas, etc) e de uma
organizacdo humana (pessoas que constituem a organizacdo social). A organizacdo humana
tem por base as pessoas. Cada pessoa avalia 0 ambiente onde vive e as circunstancias que a
cercam de acordo com sua vivéncia anterior e com as interagdes humanas de que participou
durante toda a sua vida. A organizagdo humana é mais do que a soma dos individuos, devido
a interagdo social diaria e constante

A relevancia do comportamento humano para o sucesso organizacional impulsionou uma
mudanga fundamental. O modelo de gestdo de pessoas passou a ser estratégicamente orientado, com
uma missdo prioritaria: identificar padrdes de comportamento que fossem coerentes com o negdcio
da organizagdo. A partir dessa perspectiva, o objetivo principal da gestdo de pessoas reside em obter,
manter, modificar e associar esses padrdes comportamentais aos demais fatores organizacionais
criticos para o sucesso ¢ sustentabilidade do negocio. (Dutra, 2002; Fischer, 2002; Gil,2001;
Ribeiro,2005).

Com essa perspectiva de Gestdo de Pessoas ¢ uma area sensivel, contingencial e situacional,
pois depende de multiplos fatores: a cultura corporativa, a arquitetura, caracteristicas do negdcio e do
mercado, a tecnologia utilizada, processos internos, estilos de gestdo, entre outras variaveis, sendo a
mais importante as caracteristicas das pessoas que constituem as organizagdes, pois elas quem vao
formar os resultados que a organizagao ird ter e consequentemente o sucesso da empresa (Chiavenato,
2020; Maia, 2022; Pereira et al., 2022; Ribeiro et al., 2022).

Segundo Becker, et al (1997), a chave para entender a importancia estratégica da administragao
de Recursos Humanos é considera-la como um sistema. Dessa forma, é fundamental adotar uma
perspectiva de administragdo de Capital Humano, que vai além da simples gestdo de Recursos
Humanos, conforme afirmam os autores. Ulrich e Lake (1997) destacam que os sistemas de
administracdo de Recursos Humanos sdo fontes de capacidade organizacional, permitindo que as
organizacdes aprendam a aproveitar novas oportunidades.

Além disso, Sant’ Anna (2002) considera a competéncia como a combinacdo do saber-fazer,
saber-agir, saber-ser em prol de produzir respostas adequadas diante dos processos de reestruturagdo
e modernizagdo produtiva vigente. Dessa forma, € crucial que a organizacdao saiba reconhecer as
atitudes dos seus colaboradores que contribuem para a competéncia coletiva.

No ambito organizacional, os autores Kilimnik, Sant’Anna e Luz (2004, p. 12). Destacam as
exigéncias nem sempre sdo coerentes com a modernidade das politicas e praticas corporativas, no
quesito de propiciar o desenvolvimento e a aplicagdo das competéncias demandadas do mercado
de trabalho. Ao contrario, os profissionais tém encontrado sistemas de gestdo autoritarios,

hierarquizados e centralizadores.
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O profissional precisa ter conhecimento e técnica para desenvolver o seu trabalho da melhor
forma possivel, deve ter iniciativa, capacidade e pro-atividade para formar um perfil ideal para a
empresa (Dutra, 2004).

Em contrapartida, todo modelo de gestdo pode existir beneficios e maleficios. A transformagao
cultural resultante da implementacdo deste método demanda da organizacdo analisar com atengao os
desafios, visando equilibrar os resultados de um modo sustentavel a longo prazo.

Salun e Zaslavska (2023) reforcam que os modelos contemporaneos de trabalho, descritos
como pertencentes a um mundo BANI (fragil, ansioso, nao-linear e incompreensivel), favorecem o
surgimento de distirbios emocionais, ao exigir hiperprodutividade em um cendrio de constante

instabilidade e incerteza.

2.2 AMBIENTE ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O funcionamento da organizacdo depende do comprometimento dos colaboradores e a
exceléncia para se diferenciar no mercado e obter resultados ¢ fundamental ter pessoas motivadas,
felizes e com valores alinhados aos objetivos da empresa. Dessa forma, a gestdo de pessoas
desempenha um papel estratégico ao compreender as persepcdes de membros da organizacdo, e as
relagdes interpessoais estabelecidas entre os trabalhadores, de modo que o sistema organizacional
funcione de forma integrada e harmoniosa como uma verdadeira engrenagem.

Para Judge, Robbins e Sobral (2011) o Clima Organizacional faz meng¢do das percepgdes que
os colaboradores de uma organizacao tém sobre ela e seu ambiente de trabalho.

Sob outro ponto de vista, Maximiniano (1995), enfatiza que o clima ¢ representado pelos
conceitos € sentimentos que os colaboradores partilham a respeito da organizagdo e que afetam de
maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivagao no trabalho.

Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o Clima Organizacional refere-se a qualidade
ou propriedade do ambiente da empresa, percebida ou experimentada pelos colaboradores, resultando
em seus comportamentos e atitudes.

O clima representa o ambiente psicologico e social que existe na organizagdo e que condiciona
o comportamento de seus membros" (CHIAVENATO, 2004, p.99).

Japara Gordon e Cummins (1979) afirmam que o gerenciamento do clima contribui como uma
ferramenta importante que facilita a visdo dos gestores em relagdo aos fatores relevantes da
organizagdo do ambiente em si. Deste modo, ao realizar o gerenciamento do clima, o gestor podera
obter indicadores sobre diversas varidveis que permitird uma visdo panoramica da organizagao.

Exemplo o planejamento e o desenvolvimento de estratégias, e dizem que o clima pode mostrar
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aspectos estruturais, recursos humanos, lideranca e processos que estejam alinhados com as estratégias
da empresa.

Na mesma linha de raciocinio do ambiente organizacional, sobre a qualidade de vida no
trabalho de acordo com Silva e De Marchi (1997), a implementagdo de programas de qualidade de
vida e de promogao da saude pode ajudar o individuo a resistir ao estresse, oferecendo-lhe maior
estabilidade emocional, motivacdo, eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e melhores
relacionamentos. Para as empresas, esses programas trazem beneficios como uma forga de trabalho
mais saudavel, reducdo do absenteismo e rotatividade, diminui¢cao do numero de acidentes, menores
custos com saude assistencial, aumento da produtividade, fortalecimento da imagem institucional e,
por fim, um ambiente de trabalho mais saudavel.Dessa forma, sobre o assunto Limongi-Franc¢a (2003)
descreve qualidade de vida no trabalho como o aglomerado de escolhas relativas a hdbitos saudaveis
pessoais, familiares e organizacionais inseridos em um ambiente ético e sustentavel, que influenciam
diretamente as condi¢des da vida laboral.

De acordo com Laszlo (1987) apud Limongi-Fran¢a (2019), quando se tem estratégia para a
QVT ¢ inevitavel uma melhoria na produtividade. Basicamente, ¢ um estado de consciéncia
influenciado por um conjunto de fatores relacionados ao ambiente organizacional e a “personalidade
do empregado”.

Uma empresa que se preocupa com a QVT, com a satisfacdo de seus funcionarios e tem um
clima organizacional motivador, sempre tende a elaborar planos de acdes para suprir as necessidades
de seus funciondrios, para uma melhor eficicia organizacional. A satisfa¢do e a motiva¢do nao se
resumem somente no saldrio auferido, mas também pelo respeito e reconhecimento de sua importancia
dentro da organizacao (Oliveira & Medeiros, 2016).

Sob essa perspectiva de andlise de ambiente, hd sitacdes que favorece, a desmotivacdo
organizacional como saldrio, local inadequado de trabalho, falta de valorizagao profissional, empresas
desorganizadas, falta de promogdes, pressdo sobre a demanda estipulada, gestores autoritarios,
comunicacdo ineficiente, falta de estabilidade e segurnaga, dentre outras. E como resultado desses
comportamentos, o absenteismo, a baixa produtividade, a falta de comprometimento, ¢ a alta
rotatividade. Todos esses fatores estdo ligados a falta de satisfacdo do ambiente de trabalho, gerando
um cansaco extremo fisico e mental (Robbins, 2005; Fernandes, 2009).

Sobre os aspectos do ambiente organizacional para Hyman (2008), a saude € uma consequéncia
multifatorial em que se faz necessarios o levantamento de dados sobre varios aspectos. Assim, nao
somente o sintoma deve ser tratado, mas as causas que ddo base a sua manifestacdo. Também para

este autor, elementos subjetivos. e sociais como satisfagdo no trabalho e comunicagao precisam serem
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levados em consideragdo para o delineamento de uma intervengao futura caso haja necessidade pois
em relacdo a saude os sintomas devem ser tratados na raiz do problema.

Dessa forma, Robbins (2005) relata que o estresse ¢ uma condigdo dindmica na qual um
individuo ¢ confrontado com a oportunidade, limitacdo ou demanda em relagdo a alguma coisa que
ele deseja e cujo resultado ¢ percebido simultaneamente, como importante e incerto. Apesar do
estresse ser discutido num contexto negativo, sabemos que ele pode ser entendido tanto na forma
negativa quanto na forma positiva, quando oferece um potencial de ganho, o estresse deve ser visto
como uma oportunidade, muitos profissionais enxergam as pressoes do excesso de carga de trabalho
e cumprimento de prazos, como um desafio positivo, que proporciona maior qualidade de vida no seu
trabalho, aumentando sua satisfacdo profissional. S6 ird depender unicamente da atitude do individuo
em relacdo as exigéncias do que fazer com as situagdes do cotidiano se ira evoluir com o acontecido
ou nao.

Para Rodrigues (1996), o trabalho ¢ inseparavel das pessoas, e afirma que provavelmente as
organizagdes sao o melhor lugar para o homem adquirir sua identidade, buscar seu ego ideal.

Nesse contexto, observa-se que fatores externos como a espiritualidade e a participacao
religiosa tem um papel fundamental na melhora da saiude fisica, mental e para resolver situagdes
estressantes da vida (Epperly, 2000). Outro aspecto importante sobre o stress, ¢ que ele conduz a
privacao do sono e indiretamente a obsidade, as pessoas mais estressadas buscam alimentos ricos em
gordura para conforto (Marks & Landaira, 2015).

Huismans (1995) destaca que, na vida cotidiana, as mudangas sociais atuais tém feito com que
as pessoas deixem de lado ou modifiquem muitos de seus valores, aspiragdes € motivagdes. Esse
cenario, marcado por uma sensacao de vazio e pela perda de significado, ¢ descrito por Pauchant
(2002) como um ambiente andmico. Esse contexto tem provocado efeitos negativos tanto no trabalho
quanto no ambito familiar, manifestando-se em problemas como estresse, depressao, vicios quimicos
e excesso de trabalho (workaholism).

Segundo Pauchant (2002), a espiritualidade no trabalho ndo est4 ligada a praticas religiosas
especificas nem a doutrinas institucionais. Em vez disso, ela esté relacionada a valores universais que
podem ser encontrados em diferentes tradigdes religiosas. Dessa forma, a espiritualidade no ambiente
profissional representa uma maneira de humanizar o trabalho e oferece uma nova possibilidade de
autorrealizagdo para os trabalhadores.

J4 a qualidade do sono gera equilibrio fisico e emocional, sendo de extrema relevancia que

este seja entendido e respeitado. E uma necessidade fisiologica que, entre as suas fungdes, procura
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restaurar as condicdes fisicas e psicologicas do organismo que se vao desgastando durante o estado
de vigilia (Pinto et al, 2018).

A privagdo do sono resulta em falta de atencdo, apatia e irritacdo, o nivel da atengdo
prejudicado, o aumento da impulsividade, redugdo da aprendizagem, memorias ineficientes, regulacao
emocional desorganizada. (Paruthi et al, 2016; Vasconcelos et al, 2017).

Outra variavel que impacta no fator de qualidade vida € o trabalho, pois ¢ um fator essencial
para as pessoas como fonte de renda, mas também como meio de realizagdo pessoal, construgao de
identidade e interagao social. Conforme citado por Silva e Vergara (2000).

Além do mais, as perspectivas intergrupais que os seres humanos tem um dos outros, ¢ como
base para perceber a si mesmos como membros de um grupo social, sendo analisados por outros como
pertencentes de uma categoria social (Taylor & Moghaddam, 1987).

Conforme Michaud (2024), quando um colaborador confia em sua equipe e colegas, ele
estabelece um vinculo que facilita a comunicacdo e melhora a eficicia no trabalho.

Desse mesmo modo, a camaradagem dos colaboradores no clima organizacional observa a
qualidade da hospitalidade, intimidade e comunidade no ambiente de trabalho, senso de equipe. Sendo
possivel avaliar o nivel de satisfagdao do colaborador com a empresa. (Levering,1984).

Em paralelo a organizacgao, a funcdo do lider ¢ incentivar, € fazer com que as pessoas passem
a acreditar que, seguindo orientagdes, tracando metas e acreditando em seu potencial para cumprir 0s
objetivos propostos, ela tem uma grande possibilidade de vencer e seguir carreira soélida.
(RODOVALHO, 2009, p.42)

Para complementar, Carvalho e Melo (2008), salientam a importancia de ouvir os
colaboradores identificando limitagdes que possam estar impedindo o desenvolvimento de relagdes
entre os membros e também relagdes organizacionais.

O impacto do lider no ambiente organizacional esta relacionado a credibilidade, que ¢
fundamentada na coeréncia dos objetivos propostos pela organizacao e acdes realizadas para alcangar
os resultados de forma clara e transparente. Nao existindo o melhor estilo de gestao e sim o que melhor
adéqua aos valores da organizacdo, e aos propositos do momento em que a organizagdo se encontra
(Gehringer, 2003).

Conforme Vecchio (2009, p. 146), afirma que a lideranga pode ser definida como o processo
pelo qual uma pessoa tenta levar os membros de uma organizagao a fazer algo que ela deseja. Portanto,

a lideranca precisa ser encarada como um processo de influéncia”.
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Desta forma, o papel do gerente ¢ aumentar o desempenho, fortalecer a confianga da equipe e
criar um ambiente de seguranca na empresa sem represalias. O feedback proporciona ao funcionario
a valorizagao, prezando o respeito e credibilidade. (Kahale, 2003).

Segundo Gehringer (2003) o lider atua como facilitador de problemas para todos da
organizacdo através da sua competencia e gestao de atividades, para servir como ponte — e ndo barreira
— entre os desafios dos subordinados e a solugdo na condugdo dos negocios. Uma lideranga eficaz se
caractezia por comunicacgdo clara, transparéncia ¢ autonomia. E uma relacdo baseada em respeito
mutuo, €tica e valores organizacionais.

O respeito ¢ a base de decisoes importantes Caudron (1997), relata que pesquisando a realidade
norte-americana, publica artigo onde s3o apresentados os resultados de uma pesquisa junto a altos
executivos de empresas, consideradas bem sucedidas, que preocupados em ter pessoas constantemente
motivadas em seus quadros, indicam vinte técnicas para motivar os empregados, as quais se resumem,
basicamente, no respeito ao individuo enquanto ser humano, nos ambientes organizacionais.

Conforme destacado por Maximiano (2000, p. 344), por outro lado, o estilo de lideranga

autocratica caracteriza-se por:

Quanto mais concentrada a autoridade no lider, mais autocratico seu comportamento ou estilo.
Muitas formas do comportamento autocratico abrangem prerrogativas da geréncia, como as
decisdes que independem de participagdo ou aceitacdo. Infelizmente, o estilo autocrético pode
degenerar e tornar-se patolégico, transformando-se no autoritarismo. Arbitrariedade,
despotismo e tirania, que representam violéncias contra os liderados, sdo exemplos de
comportamentos autoritérios.

De acordo com essa abordagem, Maximiano (2000, p.344), uma concep¢ao amplamente aceita
sobre os estilos de lideranga coloca dois comportamentos autocracia € democracia, conforme a
autoridade se concentra no lider, a autonomia do subordinado diminui, e vice-versa.

Dessa forma, outro aspecto que tem impacto sobre o ambiente organizacional no que diz
respeito a imparcialidade ¢ a equidade nas relagdes de trabalho, garantindo que todos os colaboradores
tenham acesso igual a oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento, independentemente de
suas diferencas (Great Place to Work, 2023).

As leis garantem que o assunto seja uma oportunidade as empresas observarem suas formas
de gestdo da remuneragdo, adotando medidas flexiveis nas compensacdes, reduzindo processos
arcaicos por processos modernos e eficientes (Pontes, 1995, p. 89).

O desempenho deve ser mensurado de forma valida e confiavel, fazendo com que as
recompensas sejam concedidas de forma transparente, como alternativa ao modelo tradicional, novas

estratégias de remuneragdo tém sido adotadas pelas empresas, no sentido de impulsionar e apoiar a
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énfase em valores como qualidade, servigo ao cliente, trabalho em equipe e produtividade. Entre essas
novas estratégias de remuneracao, pode-se destacar a remuneracao por habilidade, por competéncias
e a flexivel (Flannery, Hofrichter e Platten, 1997).

Para Walton (1973), no que se refere a qualidade de vida no trabalho (QVT) esté inserida no
contexto das relagdes de trabalho desde o inicio do século XX, na busca da legalizacdo das condigdes
de trabalho das mulheres e das criangas, da regulamentacdo das relacdes de trabalho e das lutas do
movimento sindical para assegurar satide, seguranca e garantia no trabalho. Sdo multiplas habilidades
que fazem ser capazes de despertar a satisfagdo e motivagao para o trabalho.

De acordo com Salles e Federighi (2006), o trabalhador usa suas capacidades, principalmente
as cognitivas e intelectuais, e precisa desenvolvé-las por meio de aprendizagem, treinamentos e
atualizacao.

Somado a esse papel, a reputagdo perante a comunidade influencia diretamente a variavel
orgulho (Schio, 2015).

Segundo Lacombe (2009), um clima organizacional positivo incentiva os colaboradores a

buscar inovagdes, compartilhar conhecimentos e agir com sentimento de pertencimento.

3 METODOLOGIA

Metodologia para Demo (1992), significa, na origem do termo, estudo dos caminhos, dos
instrumentos usados para se fazer ciéncia. O processo ndo se restringe apenas aos métodos e técnicas
utilizadas, além da face empirica a qual estdo relacionados, a metodologia envolve também “a intengao
da discussdo problematizante”. Diz respeito ao estudo dos meios utilizados para a obtencdo do
conhecimento cientifico, portanto, deve ajudar a explicar ndo apenas os produtos da investigacao
cientifica, mas toda a sua construgao.

No que diz respeito a metodologia cientifica empregada neste estudo, ressalta-se que a
pesquisa ¢ de carater basico, visando a compreensdao aprofundada dos fundamentos teoricos que
sustentam o objeto investigado. De acordo com Marconi, Lakatos, (2003), o método pode ser definido
como o conjunto de atividades sistematicas e racionais que, permite alccangar o objetivo com maior
seguranga e economia, ao tracar o caminho a ser seguido detectando erros e auxiliando as decisdes do
cientista.

Assim, optou-se por uma abordagem exploratério-descritiva, permitindo compreender o objeto
de estudo sem interferir em seu contexto. Dessa forma, para complementar Andrade (2002) enfatiza

que a pesquisa descritiva tem como foco observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e
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interpreta-los, sem que o pesquisador intervenha diretamente. Dessa maneira, os fendmenos tanto do
mundo fisico quanto humano sao estudados sem serem manipulados pelo pesquisador.

Optou-se por uma abordagem mista, combinando técnicas qualitativas e quantitativas para
investigar as percepc¢des dos colaboradores e, simultaneamente, quantificar dados de forma objetiva,
visando uma compreensao mais abrangente do clima organizacional. Assim, Richardson (1999, p. 80),
os trabalhos com abordagem qualitativa podem explicar a complexidade de um problema especifico,
observar como algumas varidveis interagem e entender processos dindmicos vivenciados por grupos
sociais.

Além disso, ele aponta que esse tipo de estudo pode apoiar mudangas dentro de um grupo,
oferecendo uma compreensao mais profunda do tema.

A pesquisa quantitativa trabalha com amostras mais amplas, fornecendo dados mais precisos
em relacdo ao problema a ser estudado, sendo indicada quando ja se tem mais informagdes sobre o
problema a ser estudado. (Richardson, 1989). Utiliza técnicas estatisticas para esse fim ¢é caracterizada
pelo uso de numeros e medi¢des na coleta e analise dos dados.

Conforme Diehl (2004), pesquisa quantitativa pelo uso da quantificacdo, tanto na coleta quanto
no tratamento das informacgdes, utilizando-se técnicas estatisticas, objetivando resultados que
evitem possiveis distorgdes de andlise e interpretagdo, possibilitando uma maior margem de
seguranca, ou seja, seu principal objetivo € alcangar resultados mais precisos, minimizando erros de
interpretacdo e aumentando a confiabilidade das conclusdes.

De forma geral a pesquisa quantitativa trabalha com informagdes que podem ser representadas
por valores numéricos (Rosental; Frémontier-Murphy, 2011).

A pesquisa caracteriza-se principalmente por um estudo de caso em um ambiente em uma
empresa educacional. Esta modalidade de pesquisa tem como foco de estudo, um grupo ou uma
organizagdo analisada em profundidade, para que as circunstancias especificas e as multiplas
dimensdes que se apresentam na situacdo possibilitando a compreensao integral de uma situagao.
(Bruyne, Herman e Schoutheete, 1977; Franco 1986; Trivinos, 1987).

Para além de sua importancia na analise de fendmenos sociais complexos, Yin (2002, p. 21)

enfatiz a:

[...] o estudo de caso permite uma investigacao para se preservar as caracteristicas holisticas
e significativas dos eventos da vida real — tais como ciclos de vida individuais, processos
organizacionais e administrativos, mudancas ocorridas em regifes urbanas, relacGes
internacionais e a maturacdo de alguns setores (YIN, 2001, p. 21).
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A pesquisa investigou por meio de um questionario WE-10 de Ahrens (2020), o qual apresenta
50 questdes fechadas, as quais abordam 10 critérios: compensagdo justa ¢ adequada; condigdes de
trabalho; oportunidade de crescimento e seguranga; integracdo social na organizagao;
constitucionalismo; trabalho e vida e relevancia social, e as respostas sdo em escala likert de 1 a 5
pontos.

A populagao foco do estudo foi composta por 20 colaboradores, dos quais 18 responderam ao
questionario, representando 90% de participagdo. A aplicacdo ocorreu no periodo de 22 a 24 de
novembro, de forma online.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questiondrio estruturado, composto por
perguntas fixas e respostas fechadas. As alternativas foram organizadas em uma escala Likert de cinco
pontos, variando de 1 (Muito insatisfeito) a 5 (Muito satisfeito), passando por 2 (Insatisfeito), 3 (Nem
satisfeito, nem insatisfeito) e 4 (Satisfeito).

Segundo Junior e Costa (2014), a escala de verificagdo de Likert consiste em tomar um
construto e desenvolver um conjunto de afirmagdes relacionadas a sua defini¢do, para as quais os
respondentes emitirdo seu grau de concordancia, ou seja, permite avaliar a satisfagdo dos
colaboradores possibilitando a quantificagdo de varidveis subjetivas.

O questionario foi aplicado junto ao corpo docente de uma institui¢do educacional, e todos os
participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), declarando
participagdo voluntaria e de livre vontade.

A andlise dos dados obtidos permitiu compreender a percepc¢ao dos participantes e identificar
as relagdes entre as variaveis investigadas, que envolveram os seguintes aspectos: saude, emocional e
psicoldgico, espiritual, sono e repouso, trabalho e vida pessoal, condi¢des de trabalho, gestdo e
lideranca, remuneragcdo e assisténcia funcional, responsabilidade funcional, relagdes pessoais e

imagem da empresa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A partir da anélise dos dados da pesquisa foi possivel observar e tragar um panorama detalhado
do ambiente organizacional dos colaboradores de uma empresa educacional. Os resultados dos
questionarios aplicados, foram estruturados e submetidos a uma andlise estatistica.

O indice de correlagdo indica uma varidvel tende a mudar quando a outra muda, ou seja,

demonstra o grau de relacdo entre os itens, o que pode ser observado na Tabela 1.
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Tabela 1 - Matriz de corelagdo

| [+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10|
(1) Satde

(2) Emocionale 0,665

Psicologico

(3) Espiritual 0,564 0,548
(4) Sono ¢ 0,390 0,738 0,318
Repouso
(5) Trabalho e 0,274 0,313 0,194 0,302
vida
(6) Condigbes de 0,775 0,682 0,344 0,628 0,255
Trabalho
(7) Gestao da 0,496 0,792 0,584 0,609 0,122 0,6259
Lideranca
(8) Remuneragao 0,532 -
e assisténcia 0,471
Funcional
9) 0,344 0478 0434 0,154 0,156 0,361 0,608 0,5423
Responsabilidade
Funcional
(10) Relagdes 0,211 0,463 0,447 0,123 -
Pessoais e 0,125
Imagem da
empresa
TOTAL 0,775 0,899 0,692 0,720 0,400 0,803 0,866 0,694 0,593 0,515
Fonte: Dados da Pesquisa (2025)

0,541 0,279 0,5975 0,785

0,014

0,219 0,688 0,559 0,608

A partir da analise da correlacdo, verifica-se que espiritual (3) e remuneracao e assisténcia
funcional (8) apresentam a associa¢do mais proxima, ambas estdo ligadas a satisfacdo e valorizagao
como citado no referencial bibliografico, apud Vieira (1996) relata que a satisfacdo esta ligada a
compensac¢do justa e adequada, quando héa percepcdo da andlise comparada ao ambiente interno e
externo.

Ao expandir a andlise para outros fatores, observa-se nos aspectos uma associagdo entre
emocional e psicologico (2) e Gestao da Lideranca (7) os dados refor¢cam, as conclusdes da pesquisa
ao demonstrar que uma lideranga qualificada tende a promover um ambiente organizacional no qual
a equipe se mantém engajada e equilibrada. Nesse contexto, o papel do gerente ¢ potencializar o
desempenho, fortalecer a confianca da equipe e promover um ambiente de seguranca na empresa sem
represalias.

Segundo Pontotel (2023) relata ao serem prestigiados pela empresa, os profissionais se sentirdo
mais motivados e empenhados a manterem bons desempenhos, tendo cada vez mais
comprometimentos com a empresa e seu proprio desenvolvimento, o feedback quando utilizado para
destacar as conquistas e o bom desempenho dos colaboradores auxilia no papel central na valorizagao
dos funcionarios.

Por outro lado, os dados revelam que o aspecto trabalho e vida (5) apresenta a menor correlacao

quando comparado aos demais critérios analisados, indicando uma lacuna ou deficiéncia na
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compreensdo do colaborador a respeito do impacto desse fator sobre o equilibrio profissional e
pessoal.

Na sequéncia, conforme ilustrado na Tabela 2, sdo apresentados diversos indicadores
estatisticos relacionados aos itens pesquisados, tais como média, desvio padrdo, o coeficiente de
variagdo, além dos valores minimo e méximo, bem como a amplitude para cada uma das varivaveis
analisadas. Estes dados contribuem para uma analise quantitativa, permitindo identificar padroes,

tendéncias e possiveis pontos de atengao no contexto estudado.

Tabela 2 — Estatistica descritiva

MEDIA | DESVIO COEF. MINIMO | MAXIMO | AMPLITUDE
PADRAO | VARIACAO
Satde 3,23 0,72 22,28 1,80 4,40 2,60
Emocional e Psicologico 3,83 0,53 13,75 2,83 5,0 2,17
Espiritual 4,15 0,43 10,39 3,33 5,0 1,67
Sono e repouso 3,50 0,86 24,50 2,0 5,0 3,0
Trabalho e vida 3,93 0,53 13,52 3,0 5,0 2,0
Condigoes de Trabalho 3,81 0,33 8,59 3,0 4,33 1,33
Gestdo da Lideranca 3,85 0,33 8,45 3,11 4,67 1,56
Remuneracao e 3,65 041 11,23 2,56 4,33 1,78
Assisténcia Funcional
Responsabilidade 3,94 0,33 8,49 3,33 4,83 1,50
Funcional
Relagdes Pessoais e 3,92 0,39 9,92 3,40 5,0 1,60
Imagem da empresa
TOTAL 3,78 0,34 8,92 3,09 4,45 1,36

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O coeficiente de variacdo médio ¢ 8,92% indica uma variagdo baixa, ou seja, os dados

\

analisados apresentam pouca dispersdo em relagdo a média, o que sugere que os valores sdo
relativamente homogéneos. Apesar disso, ha uma grande amplitude nos resultados, sendo que os 10
critérios chegaram proximos de valores extremos, especialmente no valor maximo, onde a média ¢
4.45.

Os dados de Sono e repouso apresenta uma disper¢ao do coeficiente de variacdo 24,50%,
apontando que, algumas pessoas tem respostas muito diferentes das outras. J& as condi¢des de trabalho
possuem menor variacao geral coeficiente de variacdo (8,59%) com uma percepg¢ao uniforme entre os
respondentes. Outro ponto foi a satde, com (22,28%) existe uma grande dispersao das respostas dos
participantes. Os dez critérios do Instrumento WE-10 foram examinados e apresentados em uma

escala centesimal, conforme a Figura 1 mencionada, refletem os valores médios obtidos para avaliagdo

do Ambiente Organizacional.
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Figura 1 — Nivel de satisfacdo com os critérios da Qualidade de Vida no Trabalho

Relacbes Pesspais € Imagem da empresa I 7B,44
Responsabilidade Funcional I 7B, 70
Remuneragdo e Assistencia Funcional I  — e 7 3, 00

Gestdo da Lideranca I 7, (41

Condighes de Trabalho | /5., 30
Trabalho e Vida I | 75 52

Sono e Repouso I 70, 00
Espiritual I 22 D0
Emodonal e Psicoldgico I G, C7
Salde I G4, 67

TOTAL e 5, 54
0 10 20 30 40 S0 &0 70 20 o0
Fonte: Dados da pesquisa (2025)

E com resultado obtido foi de Relagdes Pessoais e Imagem da Empresa com 78,44%,
Responsabilidade Funcional 78,40%, Remuneracdo e assisténcia Funcional 73,09%, Gestdo da
Lideranga com 77,04%, Condigdes de trabalho com 76,30%, Trabalho e Vida resultou em 78,52%,
Sono e Repouso com 70,00%, Espiritual 82,96 %, Emocional e Psicologico com 76,67%, e a saude
com 64,67%, com uma média total de % 75,64%.

Conforme os resultados, a pesquisa conseguiu atingir o esperado verifica-se que a maioria das
dimensodes avaliadas foram classificadas como muito satisfatérias, superando 50%. O aspecto
“Espiritual” apresentou destaque significativo, sendo considerado como muito satisfatorio por 82,96%
dos colaboradores e obtendo a maior média entre todos os critérios.

Sabe-se que, fatores como a espiritualidade e a religiosidade podem melhorar a satde fisica e
mental contribuem para resolver situgdes de estresse na vida (Epperly,2000). E para Huismans (1995),
contribui, em termos cotidianos, que se as pessoas abandonam seus valores, aspiragdes € motivagoes,
ha uma perca de sentido e significado. A importancia de buscar a espiritualiidade Pauchant (2002),
resulta no aumento da dependencia quimica e depressao.

Destaca-se também itens como “Gestao e Lideranga”, avaliado positivamente por 77,04%, que
apresentou ligacdo direta com a variavel “Emocional e Psicoldgico”, com 76,67%.

Diante desse resultado, ¢ necessdrio que a lideranga mantenha conectado o time, seja
transparente com os desafios, metas, valores e propositos da organizacdo. Ao adotar uma abordagem
inspiradora, criativa e adaptavel, os lideres podem impulsionar o crescimento, promover a inovagao e
alcancar o sucesso sustentavel a longo prazo (ESS, 2024).

Para complementar Cadete (2023) afirma que uma lideranga coerente ¢ ser transparente nas
comunicagdes, expressar as suas opinides, expectativas e feedbacks de forma clara, respeitosa e

assertiva. Resultando em uma relagdo baseada em respeito mutuo, ética e valores organizacionais.
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Um critério que indica a necessidade de atengdo especial, embora ainda esteja acima da média
padrao, ¢ a saude, que obteve a menor média entre todos os critérios estudados: 64,67%. Desta forma,
se fazem necessarias melhorias que promovam a satide e bem estar dos colaboradores.

Portanto, quando um indicador “satde” ¢ afetado, as organizagdes observam que esse nao seria
0 unico aumento de gastos, quando a saude esta em alerta, a auséncia do colaborador em seu periodo
de afastamento afeta diretamente a produtividade, devido ao tempo para encontrar pessoas para
realizar suas fungdes, e quando o mesmo retorna ao trabalho por muitas vezes ndo possui a mesma
capacidade para produzir como outrora (Shepard, 1995).

Outro tema a ser trabalhado no critério “satde”, seria o sedentarismo de forma preventiva,
aumentando a qualidade de vida. Estima-se que 250.000 vidas sdo perdidas anualmente em
decorréncia de um estilo de vida sedentério. (Pate et al, 1995). O sedentarismo também € responsavel
pela diminuigdo da autoestima, proporcionando um aumento da ansiedade, e quadros de depressao
como resultado de uma vida sem movimentagdes (Williams & Wilkins, 2000). Doengas cronico
degenerativas, transtorno de humor, redu¢do das fungdes fisiologicas e cognitivas, provocando
imunossupressao, piora do perfil lipidico, glicémico, e a qualidade do sono (Nieman, 1999; Mcardle

et al.,1998).

5 CONCLUSAO

O intuito principal deste artigo foi anélisar o nivel da percepc¢do sobre aspectos de qualidade
de vida no trabalho dos colaboradores em relagdo ao ambiente organizacional. Para o aprofundamento
deste estudo, foram utilizados questionamentos relacionados a 10 elementos, Satde, emocional e
psicoldgico, espiritual, sono e repouso, trabalho e vida, condi¢des de trabalho, gestdo da lideranga,
remuneragdo e assisténcia funcional, responsabilidade funcional, relagdes pessoais e imagem da
empresa.

Os objetivos foram atingidos com um percentual total 75,64% significando que o nivel de
percepcao geral € muito satisfatorio, a maior correlagdo entre os resultados foi do aspecto espiritual e
remuneragdo que estdo interligadas no quesito satisfacdo e reconhecimento. A gestdo da lideranca
como foco em relagdo a quesitos emocionais e psicologicos ambos caminham juntos, e fator
espiritualidade apontou como sendo a dimensao mais valorizada pelos colaboradores, isso demonstra
que a empresa prioriza o desenvolvimento pessoal e profissional.

Percebe-se que a liderancga pode estar deixando a desejar nas questdes como saude, mesmo
estando dentro da média, para atingir melhores resultados seria interessante incentivar a esportes, para

aumentar a energia e vitalidade. Outro aspecto que poderia ser incentivado para que possa melhorar
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ambiente organizacional, seria o repouso ¢ a qualidade do sono, ¢ um processo vital para o ser humano
equilibrar o fisico o mental e o emocional, através de conhecimento fornecido pela organiza¢do, com
palestras de profissionais da saude. Assim, este trabalho demonstra que pequenas mudangas no
ambiente que podem gerar grandes transformagdes nos resultados e nas relagdes, e serve como ponto

de partida para futuras reflexoes.
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