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RESUMO

Este estudo investiga a influéncia das praticas de gestdo de talentos na qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
lideres da FVO Alimentos LTDA, empresa do setor de alimentagdo pet. A pesquisa, de natureza quantitativa e
descritiva, utilizou o Inventario de Trabalho e Risco de Adoecimento (ITRA) para avaliar aspectos como
comunicag¢do, integracdo, apoio ao desenvolvimento, seguranga e ritmo de trabalho. Os resultados indicaram
que, embora a empresa tenha praticas solidas, ha oportunidades de melhoria, especialmente na clareza da
comunicagdo, integracdo entre colaboradores e suporte ao desenvolvimento profissional. A adequagdo das
condigdes de trabalho foi considerada positiva, mas fatores como o ritmo de trabalho e a cobranga intensa por
resultados demandam atengdo para equilibrar produtividade e bem-estar. Conclui-se que investimentos
estratégicos nessas areas podem elevar a QVT e promover um ambiente de trabalho mais satisfatério e
produtivo contribuindo para a retengdo de talentos e o fortalecimento competitivo da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Gestdo de Talentos. Comunicacdo organizacional.

ABSTRACT

This study investigates the influence of people management practices on the quality of work life (OWL) of
leaders at FVO Alimentos LTDA, a pet food company. The quantitative and descriptive research used the Work
and Iliness Risk Inventory (ITRA) to assess aspects such as communication, integration, development support,
safety and work pace. The results indicated that, although the company has solid practices, there are
opportunities for improvement, especially in the clarity of communication, integration among employees and

support for
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professional development. The adequacy of working conditions was considered positive, but factors such as
work pace and intense demand for results require attention to balance productivity and well-being. It is
concluded that strategic investments in these areas can increase QWL and promote a more satisfactory and
productive work environment, contributing to talent retention and the competitive strengthening of the company.

Keywords: Quality of Work Life (OWL). People Management. Organizational communication.

1.INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ um tema essencial para o bem-estar dos
colaboradores e sucesso das organizagdes, refletindo a necessidade de ambientes de trabalho
que promovam tanto beneficios para os colaboradores quanto produtividade organizacional

para a empresa em si para garantir o sucesso das organizagdes e satisfacdo dos colaboradores.

Em um cenério cada vez mais competitivo, empresas tém buscado formas de alinhar a
satisfacdo dos funciondrios aos objetivos institucionais, o que evidencia o papel crucial da
gestdo de talentos. Nesse contexto, praticas efetivas de gestdo que visem ao bem-estar
coletivo podem ser decisivas para a manutencao de uma equipe engajada, produtiva e, acima

de tudo, saudavel.

A relevancia deste estudo estd diretamente ligada aos ambientes organizacionais
saudaveis, principalmente em setores de grande competitividade como o de alimentacgdo pet.
Para empresas como a FVO Alimentos, que dependem da dedicacdo e do comprometimento
de seus lideres e colaboradores, a promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho representa um

diferencial competitivo e uma vantagem para a retengao de talentos.

A gestao de talentos, como pratica estratégica, envolve um conjunto de politicas e
acdes que, quando bem aprimoradas, promovem nao apenas a melhoria das condig¢des de
trabalho, mas também o fortalecimento de relagdes interpessoais e a criagdo de um clima
organizacional favoravel. Contudo, um questionamento se faz presente: como, de fato, as
politicas de gestdo de talentos afetam a qualidade de vida dos colaboradores no ambiente de
trabalho?

A fim de responder a este questionamento, esta pesquisa tem como objetivo geral
avaliar a influéncia da gestdo de talentos na promog¢do da qualidade de vida no trabalho

dentro da empresa FVO Alimentos LTDA, localizada em Goiania. Para isso, foram definidos
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os seguintes objetivos especificos: identificar as percepgoes dos lideres de equipe sobre as
praticas de gestdo aplicadas, analisar os aspectos da gestdo de talentos que contribuem para a
qualidade de vida no ambiente corporativo e verificar o impacto das condi¢des de trabalho na

satisfacdo e bem estar dos colaboradores.

De acordo com os dados apresentados, indicam que os lideres percebem a
comunicacdo como um ponto a ser melhorado. Essa percep¢do pode afetar a gestdo de
talentos, gerando algumas insegurangas e incertezas entre os membros da equipe. Portanto, ¢
essencial que haja uma comunicagdo clara entre os lideres para aprimorar a gestdo de
talentos. O excesso de trabalho impacta na qualidade de vida do colaborador, fazendo com
que dificulte a vivéncia no ambiente corporativo, esse ambiente em questdo necessita de

melhorias e avaliagdo periddica dos equipamentos.

A importancia da QVT envolve diversos fatores que podem influenciar no
desempenho de cada colaborador, com um funcionario satisfeito as chances de a organizagao

alcancgar o sucesso ¢ cada vez maior.

Assim, o clima organizacional afeta diretamente a saude do colaborador no sentido
emocional, e fisico influenciando a produtividade, as limitagdes de cada individuo que pode
impactar na parte financeira da empresa e o bem-estar do funcionario em questdo facilitando

e satisfazendo as necessidades do colaborador no sentido pessoal e profissional.
2. REFERENCIAL TEORICO
2.1.Qualidade de vida no trabalho (QVT): conceitos e importancia
A qualidade de vida no trabalho (QVT) tornou-se um tema central na administracao

moderna. Diante de um cendrio competitivo, as empresas enfrentam o desafio de criar

ambientes que conciliem o bem-estar dos colaboradores com a manutenc¢ao da produtividade.

Além disso, segundo Limongi-Franca (2007), a QVT compreende praticas e acdes
voltadas ao bem-estar fisico, psicoldgico, social e economico dos funcionarios. Esse conjunto

de fatores fortalece a cultura organizacional e contribui para um ambiente mais produtivo, ao
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mesmo tempo em que valoriza cada colaborador como parte essencial do sucesso

empresarial.

Os fundamentos da QVT foram consolidados por Walton (1973), que estabeleceu oito
pilares fundamentais: compensagdo justa, condi¢des seguras de trabalho, oportunidades de
desenvolvimento, integragdo social, direitos individuais, vida social relevante, natureza do
trabalho e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Esse modelo oferece diretrizes claras
para a formulacao de politicas que busquem a saude organizacional, sendo amplamente

utilizado por organizag¢des que priorizam o bem-estar de suas equipes.

Segundo Limongi-Franga (2011), a qualidade no trabalho deve beneficiar tanto a
organizagdo quanto os colaboradores, criando uma relagdo de reciprocidade. Ambientes que
promovem o bem-estar tendem a gerar maior motivacdo, reduzir indices de rotatividade e
elevar a produtividade. Do mesmo modo, para a empresa essa relagdo direta entre QVT e
desempenho ¢ essencial, pois contribui para a retengdo de talentos ¢ a melhoria do clima
organizacional. Ao incorporar praticas de qualidade, as empresas respondem a uma demanda

atual do mercado, em que o estresse e esgotamento (burnout) sdo cada vez mais comuns.

O Chiavenato (2010) argumenta que a implementacdo de politicas de condi¢des de
trabalho impacta diretamente na satisfagdo, engajamento e satide mental dos colaboradores.
Ao investir em qualidade de vida, as empresas conseguem reter talentos, diminuir o
absenteismo e melhorar a eficiéncia geral.

Esse impacto positivo torna-se ainda mais necessario a medida que as empresas
enfrentam desafios competitivos em um mercado onde os indices de esgotamento dos

funcionarios sdo alarmantes. Promover uma vida profissional satisfatéria €, portanto, um

diferencial competitivo.

Ha diversos modelos e teorias que embasam a QVT e possibilitam intervengdes
organizacionais. O modelo de Hackman e Oldham (1980), por exemplo, sugere que ela esta
ligada ao design do trabalho, como as caracteristicas e responsabilidades do cargo. Esses
aspectos como variedade de habilidades, identidade da tarefa, significancia, autonomia e

feedback sao fundamentais para o colaborador se sentir motivado.

Unicamps Ciéncias
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.2 n°2 ago./dez.2024



FAGUNICAMPS

Centro Universitario

Além disso, a cultura organizacional e os valores da empresa também influenciam
diretamente na satisfacdo no trabalho. Para Robbins e Judge (2013), a QVT se fortalece em
culturas que incentivam a participagdo, a transparéncia e a valorizacdo humana. Portanto, em
empresas que adotam esses valores, a saide organizacional tende a ser mais elevada,

promovendo integracao e apoio aos colaboradores.

Portanto, a QVT ¢ cada vez mais reconhecida como um componente estratégico para o
sucesso organizacional. Modelos como os de Walton, Hackman e Oldham fornecem
ferramentas essenciais para criar ambientes de trabalho mais saudaveis, resultando em maior

comprometimento dos colaboradores e melhor desempenho organizacional.

2.1.1. Gestiao de talentos: defini¢cao e evolucao

A gestao de talentos € um campo da administracdo voltado para o desenvolvimento e
organizacdo do capital humano dentro das empresas. Inicialmente conhecida como
“administracdo de pessoal”, surgiu na era industrial com um foco restrito em tarefas
operacionais, envolvendo aspectos como treinamento, recrutamento, lideranca, avaliacdo de
desempenho contratacdo, pagamento de salarios e cumprimento de normas, em consonancia

com Chiavenato (2010).

Com o tempo, essa area evoluiu para um papel estratégico, a medida que as
organizagdes perceberam que o colaborador € um elemento central para sua competitividade e
sucesso. Assim, a gestdo de talentos passou a adotar uma abordagem mais completa, que
valoriza o bemestar e a motivacdo dos funciondrios como essenciais para a produtividade e

inovagao.

Nos anos 1980, as praticas de gestdo de talentos expandiram-se para valorizar o
capital humano como diferencial competitivo, segundo Fischer (2002). Esse periodo
consolidou conceitos importantes tais como desenvolvimento, comunicacao interna € gestao

de talentos.

Essas praticas promovem uma visao mais ampla das responsabilidades de gestores e

lideres. Hoje, a gestdo de talentos abrange fungdes como recrutamento e selegdo,
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desenvolvimento organizacional, treinamento, remuneracdo ¢ saide ocupacional, todas
fundamentais para criar um ambiente organizacional onde os colaboradores possam
desempenhar seu maximo potencial. Isso impacta diretamente no clima organizacional e na

retengdo de talentos.

Além disso, Gil (2006) destaca que a gestdo de talentos ¢ o elo entre os objetivos
organizacionais e as necessidades dos colaboradores. Assim ela busca equilibrar as demandas
da organizacdo com as expectativas dos funciondrios, utilizando praticas de desenvolvimento
continuo e reconhecimento. Esse alinhamento de interesses entre organiza¢do e colaboradores
¢ crucial para o engajamento e a produtividade, evidenciando o papel dos lideres na criagdo
de um ambiente saudavel.

A gestdo de talentos também ¢é marcada pela adaptacdo constante com relagdo as
mudangas sociais, econdmicas e tecnologicas. Em meio a transformagao digital e a busca por
diversidade, os gestores enfrentam o desafio de inovar para atender a uma forga de trabalho
cada vez mais dindmica, conforme pontua Dutra (2012). Nesse cenério, a gestdo de talentos
torna-se um pilar estratégico que humaniza o ambiente de trabalho e promove a qualidade de

vida e o desenvolvimento sustentavel.

Essa evolucao reflete a mudanca de uma abordagem mecanicista para uma abordagem
centrada nas pessoas, uma vez que o ser humano ¢ indispensavel para o sucesso e inovagao
organizacional. A gestdo de talentos posiciona-se como um fator essencial no contexto atual,
contribuindo para que as empresas se adaptem e prosperem em um mercado em constante

mudanga preocupados com os colaboradores.

2.1.2. Relacao entre gestio de talentos e qualidade de vida no trabalho

A relagdo entre gestdo de talentos e qualidade de vida no trabalho (QVT) representa
uma visdo integrada do colaborador como um elemento central para o sucesso organizacional.
Para Chiavenato (2010), uma gestdo eficaz cria um ambiente que atende as necessidades
fisicas, emocionais e sociais dos funciondrios, promovendo confianca e respeito mutuo. Ao
adotar politicas voltadas para o desenvolvimento humano e um ambiente saudavel, a gestao

de talentos impacta diretamente a satisfagdo, o engajamento e o bem-estar dos colaboradores.
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As praticas de gestdo de talentos abrangem vdrias etapas, desde o recrutamento e
selecao até¢ o desenvolvimento e avaliacdo de desempenho. Essas praticas, quando bem
estruturadas, favorecem tanto o crescimento pessoal quanto o profissional dos colaboradores,

contribuindo para um ambiente saudavel.

Além disso, Fischer (2002) reforca que a QVT e a gestdo de talentos estdo
interligadas, especialmente, quando as politicas organizacionais focam no bem-estar coletivo,
indo além da produtividade. Essa abordagem, ao valorizar o colaborador, reduz indices de

rotatividade e absenteismo, além de promover saude mental e comprometimento.

Além disso, a gestdo de talentos € crucial na criacdo de um clima organizacional
positivo, onde o apoio dos gestores ¢ as relagdes interpessoais harmoniosas resultam em uma
experiéncia de trabalho mais satisfatoria. Gil (2006) destaca que a percepc¢do de suporte
organizacional e a confianga nos superiores influenciam diretamente a QVT. Praticas como
feedback, reconhecimentos e bonificagdes sao fundamentais para que os colaboradores se

sintam valorizados e dedicados a desempenhar suas fungdes.

Em contextos competitivos, a relagdo entre gestdo de talentos e QVT se torna um
diferencial estratégico. Empresas que priorizam a QVT conseguem ndo apenas atrair e reter
talentos, mas também elevar a produtividade, pois o bem-estar ¢ um diferencial competitivo e
relevante, em conformidade com Dutra (2012). Dessa forma, investir na QVT por meio de
praticas de gestdo de talentos permite criar uma cultura organizacional que reconhece e

incentiva os colaboradores a desenvolverem seu potencial maximo.

2.1.3. Instrumentos de avaliacdo da QVT

A avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) envolve o uso de ferramentas
que medem o bem-estar dos colaboradores. Um exemplo importante ¢ o Inventario de
Trabalho e Risco de Adoecimento (ITRA), desenvolvido por Mendes e Ferreira (2007),

amplamente utilizado para identificar fatores que afetam a QVT nas organizagdes.
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O ITRA foi elaborado com base na psicodinamica do trabalho, que investiga a
influéncia dos fatores psicolégicos e organizacionais na saude mental dos trabalhadores. O
questionario ¢ estruturado em varias se¢des, abordando o contexto de trabalho, as
experiéncias no ambiente laboral, os possiveis danos causados pelo trabalho, e as exigéncias
fisicas, cognitivas e emocionais. Essas partes ajudam a entender como as condigdes de
trabalho afetam a saide € o bem-estar dos colaboradores, consoante Mendes e Ferreira

(2007).

Entre as se¢des do ITRA, destaca-se a Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho
(EACT), que se concentra em trés fatores principais: a organiza¢do do trabalho, as condi¢des
de trabalho e as relacdes sociais no ambiente laboral. Esses fatores sdo cruciais para
compreender o impacto que as condigdes de trabalho t€ém sobre a qualidade de vida dos

trabalhadores, conforme disse Mendes (2007).

A organizagdo do trabalho analisa a divisdo de tarefas e a autonomia dos
colaboradores. As condigdes de trabalho consideram os aspectos fisicos e ambientais,
enquanto as relagdes sociais envolvem as interagdes entre colegas € o apoio social presente no

ambiente de trabalho, como afirma Mendes (2007).

O uso de ferramentas como o ITRA ¢ essencial para a gestdo de talentos, pois
possibilita aos gestores identificarem areas de melhoria nas condi¢des de trabalho e
desenvolver politicas para aperfeigoa-las. Como confirma Mendes (2007), um diagnostico
com mais detalhes pode ser construido a partir de instrumentos que possam quantificar e
avaliar as condigdes de trabalho dos contribuintes com a intengdo de promover um ambiente

seguro e saudavel para todos.

Com isso, as empresas tém a oportunidade de aprimorar o ambiente de trabalho,
aumentando o engajamento e a satisfacdo dos colaboradores. Tais ferramentas se tornam,
portanto, essenciais para melhorar tanto o bem-estar quanto a produtividade no contexto

organizacional.

3.METODOLOGIA
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Neste estudo, optou-se por uma abordagem quantitativa para avaliar a influéncia da

gestao de talentos na qualidade de vida no trabalho (QVT).

A abordagem quantitativa se caracteriza pelo emprego de quantificacdo tanto nas
modalidades de coleta de informagdes quanto no tratamento dessas por meio de
técnicas estatisticas. Tal abordagem ¢ utilizada com o objetivo de garantir maior
precisao e controle dos dados, permitindo uma analise objetiva e rigorosa dos
fendmenos observados" (MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 204).

A pesquisa ¢ descritiva e bibliografica e possui um método que possibilita a
quantificagdo de dados e a andlise estatistica dos resultados, conforme destacado por Gil
(2002). Com isso, buscou-se realizar uma analise sistematica e embasada dos dados, através
da observagao e descri¢do dos fatos, com informagdes detalhadas coletadas no ambiente
objeto da pesquisa. Foi realizada uma analise de publicagcdes sobre o assunto abordado na
pesquisa, detalhando os fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho e o impacto

das politicas de gestdo de talentos na melhoria do bem-estar dos colaboradores na empresa.

Igualmente, segundo Lakatos e Marconi (2003), a pesquisa descritiva visa "observar,
registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendmenos, sem manipuld-los", o que torna esse
tipo de estudo adequado para compreender o impacto das praticas de gestdo de talentos na

qualidade de vida no trabalho.

Devido a necessidade, para a coleta de dados, foi utilizado o Inventario de Trabalho e
Risco de Adoecimento (ITRA), um instrumento desenvolvido por Mendes e Ferreira (2007),
baseado na Psicodinamica do Trabalho. O ITRA ¢é composto por diferentes escalas e foi
adaptado para este estudo por meio da Escala de Avaliagao do Contexto de Trabalho (EACT).
A EACT, utilizada especificamente para este estudo, abrange trés dimensdes principais:
organizacdo do trabalho, condigdes de trabalho e relagdes socioprofissionais. Cada uma
dessas dimensdes avalia fatores especificos que influenciam a QVT, fornecendo uma visao

abrangente das condi¢des de trabalho e das percepcoes dos lideres.

Tabela 1: Instrumento (ITRA) — Escala (EACT).

Questoes Organizagdo Condigoes de Relagoes
do trabalho trabalho socioprofissionais
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Vocé acredita que ha uma comunicagdo clara
sobre as decisoes tomadas pela lideranga?

Existem dificuldades na comunicagao
chefiasubordinado?

Falta integracdo no ambiente de trabalho?

As informagdes que preciso para executar as
minhas tarefas sdo de dificil acesso?

Falta apoio das «chefias para o meu
desenvolvimento profissional?

Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para
realizar as tarefas?

O posto/estagdo de trabalho é inadequado para a
realizagdo das atividades?

O espaco fisico disponivel para realizar o trabalho
diariamente ¢ inadequado?

As condi¢des de trabalho oferecem risco a
seguranca das pessoas?

As condigoes de trabalho oferecidas sdo precarias
e sem garantia de continuidade?

O ritmo de trabalho € excessivo?

O numero de pessoas ¢ insuficiente para se
realizar as tarefas?

Existe forte cobranga por resultados?

H4 uma distingdo entre as pessoas que se

dedicam ao planejamento e aquelas que se

encarregam da execucao?

As tarefas executadas sofrem descontinuidade?
Fonte: Adaptado pelos autores da pesquisa, 2024.

Nesse sentido, o questiondrio foi composto por 15 questdes objetivas, com respostas

baseadas em uma escala de Likert de 1 a 5 (1 = Nunca, 2 = Raramente, 3 = As vezes, 4 =

Frequentemente, 5 = Sempre), no qual permite avaliar a frequéncia com que os participantes

experimentam determinadas condi¢des ou percepgdes no trabalho.

Desse modo, a coleta de dados foi realizada por meio de questiondrios autoaplicaveis

distribuidos online via Google Forms, o que garantiu a praticidade e a confidencialidade das

respostas. Os lideres de equipe, no total 9 pessoas na filial de Goiania, foram previamente

informados sobre os objetivos da pesquisa e a participagdo foi voluntdria, assegurando o

anonimato dos participantes. Apds a coleta, os dados foram organizados e analisados no

Microsoft Excel, onde foram gerados graficos e tabelas para facilitar a interpretacdo dos

resultados.
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Portanto, a pesquisa teve como populagao-alvo os lideres de equipe da empresa FVO
Alimentos LTDA. Os critérios de inclusdo consideraram lideres com vinculo formal com a
empresa € no minimo seis meses de atuacdo no cargo, periodo suficiente para que pudessem
ter uma visdo e opinido sobre as praticas de gestdo e o ambiente organizacional. Foram
excluidos colaboradores que nao ocupam cargos de lideranga, bem como aqueles em periodo
de experiéncia ou afastados temporariamente de suas fungdes, garantindo uma amostra com

experiéncia e conhecimento adequados sobre o contexto da empresa.

J& para a analise dos dados, utilizou-se o ITRA como base para uma analise estatistica
descritiva da Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT). As respostas foram
categorizadas em trés niveis, seguindo os critérios de Mendes e Ferreira (2007), sendo assim,
as pontuacdes acima de 3,7 foram consideradas graves, entre 2,3 e 3,69, criticas e abaixo de
2,29, satisfatorias. Essa classificagdo permitiu uma visdo detalhada dos fatores que impactam
a qualidade de vida no trabalho, facilitando a identificacdo de areas que necessitam de

aprimoramento nas praticas de gestao de talentos.

Assim sendo, a escolha desse grupo deve-se ao fato de que os lideres possuem uma
perspectiva estratégica mais ampla, sendo responsaveis pela execucao direta das politicas de
gestdo de talentos. Essa metodologia foi escolhida por sua capacidade de proporcionar uma
analise quantitativa e fundamentada das condi¢des de trabalho e do impacto sobre a qualidade
de vida dos funciondrios. Ao utilizar um questionario autoaplicavel, a pesquisa seguiu com

diretrizes €ticas necessarias para assegurar o respeito aos participantes.

4.RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1.Resultados

Nesta secdo, apresentamos os resultados da pesquisa, com foco na percepcao dos
lideres de equipe selecionados sobre a qualidade de vida no trabalho (QVT) e as praticas de
gestao de talentos da empresa FVO Alimentos LTDA. Os dados coletados permitem
identificar aspectos graves, criticos e satisfatdorios relacionados a comunicagdo, condi¢des de
trabalho, apoio da lideranca e cobrancas no ambiente de trabalho, isto ¢, as relagdes

socioprofissionais (RS). Grafico 1: Comunicagdo nas decisdes da lideranga
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Vocé acredita que ha uma comunicagao clara sobre as
decisbes tomadas pela lideranga da empresa?

Nunca [J] Raramente As vezes [J] Frequentemente [JJ] Sempre

FVO Aimentos a4 %

"%

0 10

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

Como representado no Grafico 1, observa-se que uma parcela significativa dos
participantes respondeu "as vezes" e "raramente", enquanto uma porcentagem menor relatou
uma comunicagdo clara de forma constante. Esse dado sugere que, embora exista um nivel
razoavel de comunicagdo, ha espago para melhorias, especialmente para garantir que todos os

lideres estejam informados de forma consistente.
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Grafico 2: As dificuldades na comunicagao chefia-subordinado

Existem dificuldades na comunicagao chefia subordinado?

Nunce [J] Reramente As vezes [] Frequentemente [J] Sempre
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Fonte: Autores da pcsquisa. 2024.

No Grafico 2, observa-se que a maioria dos lideres percebem dificuldades na
comunicacdo com os subordinados, porque a resposta "as vezes" ¢ a mais comum. Essa
distribuicdo indica que, embora a comunicagdo ocorra, ela, frequentemente, ndo ¢ clara ou

ndo atende as necessidades de todos os envolvidos.

Tal cendrio pode gerar inseguranga, incertezas e afetar a eficiéncia das equipes,
impactando negativamente tanto o clima organizacional quanto os resultados. A empresa
poderia considerar a implementacdo de programas de capacitacdo em comunica¢do para
lideres, além de estabelecer canais de feedback mais frequentes e estruturados, visando

aprimorar a relacdo entre lideranca e equipe.

Grafico 3: A falta integragdo no ambiente de trabalho
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Falta integragdo no ambiente de trabalho?

Munca As vezes [J] Frequentements [ Semprs

22 %

a4 %

FWVO Alsmentos

20 30 40 50

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

Os resultados do Grafico 3 mostram que uma parte significativa dos lideres percebe a
falta de integra¢do no ambiente de trabalho, uma vez que a resposta mais predominante foi
"frequentemente". Este resultado, sugere que o ambiente de trabalho carece de agdes que

promovam a socializacdo e a cooperagao entre os colaboradores.

A empresa poderia explorar iniciativas como eventos de integragdo, treinamentos em
equipe e espacos para colaboracdo interdepartamental. Tais acdes contribuirdo para a
constru¢do de um ambiente mais unido e engajado, com reflexos positivos na qualidade de
vida no trabalho e na produtividade.

Grafico 4: As informagdes que preciso para executar as tarefas.
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As informacdes que preciso para executar as minhas tarefas
sao de dificil acesso?

MNunca .Rﬂrﬂ'n-rﬂ As vares

1%

FWO Alimanios %

%

Fonte: Autores da pesquisa,2024.

E possivel verificar que boa parte dos lideres enfrentam dificuldades ocasionais no
acesso a informagdes, ja que as respostas que mais apareceram, como se pode conferir no

"a

Grafico 4, foram "as vezes" e "raramente". Sugerindo que, embora o acesso as informagdes
ndo seja um problema constante, ele ocorre de forma intermitente e impacta o desempenho

dos lideres.

A empresa poderia se beneficiar da implementacdo de sistemas de compartilhamento
de informagdes mais acessiveis e estruturados, como, por exemplo, uma plataforma
centralizada de dados que funcione ou uma rotina de atualizacdo das informagdes-chave, para
garantir que todos os colaboradores tenham acesso rapido e facil ao que precisam para

realizar suas tarefas com eficiéncia.

Grafico 5: A falta apoio das chefias para o desenvolvimento profissional do colaborador
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Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional?
Nunca Raramente As vezes
22%
FVO Alimentos 22%
56 %
0 10 20 30 40 50 60

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

No Gréfico 5, € perceptivel que hd uma variagdo na percepgdo dos lideres quanto ao

"a

apoio da chefia. As respostas se concentraram, principalmente, em "as vezes", sugerindo que
0 apoio ndo ¢ uma constante, mas também nao ¢ inexistente.

Esse padrao pode indicar que a empresa oferece algum suporte, mas nao de forma
uniforme ou regular. Investir em programas de desenvolvimento e em feedback continuo
pode ser uma forma de fortalecer esse apoio e promover uma cultura organizacional que
valorize o desenvolvimento dos colaboradores, como estd previsto pelas condicdes de
trabalho (CL).

Figura 6: Grafico os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as tarefas.
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Os instrumentos de trabalho s3o insuficientes para realizar as tarefas?

Nunca [JJj Raramente [ Asvezes [JJ] Frequeniemente

11%

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

E indicada uma diversidade nas respostas, com muitos participantes respondendo "as
vezes" e "raramente". Esse padrdo, o qual pode ser conferido no Grafico 6, sugere que, ainda
que os instrumentos de trabalho estejam disponiveis, eles nem sempre sdo suficientes ou
adequados para as necessidades didrias.

A empresa poderia considerar uma avaliagdo periddica dos equipamentos € recursos
para identificar pontos de melhoria, garantindo que todos os colaboradores tenham acesso aos
instrumentos necessarios para desempenhar suas fungdes com eficécia.

Grafico 7: O posto/estagao de trabalho ¢ inadequado para a realizacao das tarefas

O posto/estagdo de trabalho é inadequado para a realizagéo das tarefas?

Nunca [ Raramente As vezes

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,
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Como indicado pelo Grafico 7, a maioria das respostas se concentraram em
"raramente", sugerindo que existem alguns problemas pontuais, no entanto a maior parte dos

lideres nao considera o posto de trabalho inadequado de forma constante.

Essa distribuicdo denota que a infraestrutura esta, em geral, atendendo as
necessidades, embora possa haver oportunidades de melhorias para aumentar o conforto ¢ a
eficiéncia. A empresa poderia explorar avaliagdes ergondmicas periddicas para garantir que

todos os postos de trabalho estejam devidamente adaptados.

Grafico 8: O espaco fisico da empresa

O espaco fisico disponivel para realizar o trabalho
diariamente & inadequado?
Nunca Raramanie As vezes
56 %
FVO Alimantos 22 %
22%
i} 10 20 30 40 50 &0

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

Analisando o Grafico 8, pode-se perceber que a maioria dos lideres compreendem o
espaco fisico como adequado, justificando as muitas respostas "nunca". Ainda assim, algumas
respostas indicam que a inadequacdo do espago fisico ocorre "as vezes" e “raramente”, o que
pode indicar que ha areas onde o espago nao seja o ideal. A empresa poderia considerar uma
avaliacdo do layout e da organizacdo do espaco para garantir que todos os colaboradores

tenham um ambiente confortavel e funcional igualmente.

Grafico 9: Os riscos de seguranga

Unicamps Ciéncias
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.2 n°2 ago./dez.2024



ke ke ok ke

@ FACUNICAMPS

Centro Universitario

As condigdes de trabalho oferecem
rscos a seguranga das pessoas?

Munca Az vezes . Sempre

FVO Alimantos 3%

i1%

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

Os resultados, obtidos e demonstrados pelo Grafico 9, revelam que a maioria dos
lideres respondeu "nunca" em relagdo aos riscos a seguranga, prenunciando que as condic¢des
de trabalho sdo geralmente seguras, com alguns episddios pontuais de preocupacdo. Esse
padrdo mostra que, embora a seguranca seja, em grande parte, adequada, pode haver areas
especificas onde o risco ¢ maior. A empresa pode se beneficiar ao revisar protocolos de
seguranga ¢ realizar inspecdes periddicas, reforcando o compromisso com um ambiente

seguro para todos. Grafico 10: As condigdes de trabalho e garantia de continuidade

As condicbes de trabalho oferecidas s8o precénias e sem
pgarantia de continuidade?

Munca [ Rararmente

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,
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Pode-se observar, a partir do Grafico 10, que a grande maioria dos lideres respondeu
"nunca", demonstrando uma percepcao amplamente positiva quanto a continuidade e
estabilidade das condi¢des de trabalho. O restante das respostas esta concentrado em
"raramente", com nenhuma resposta na categoria "as vezes". Isso demonstra que, para a
maioria dos lideres, as condi¢des de trabalho sdo estdveis e confidveis, embora haja uma

pequena parcela que perceba, ocasionalmente, alguma precariedade.

Grafico 11: O ritmo de trabalho excessivo

O ritmio de trabalho & excessivo?

Rararments Asvezes [ Frequentements

2%

FWD Alimanios 3%

50

Fonte: Autores da pesquisa, 2024.

Os dados do Grafico 11 revelam uma distribui¢do variada, com um numero
consideravel de respostas "frequentemente", o que indica que, para muitos lideres, o ritmo de
trabalho ¢ percebido como excessivo em diferentes graus. Isso demonstra que a carga de
trabalho e as exigéncias de tempo sdo uma preocupacgdo, especialmente para aqueles que

vivenciam essa pressdo de forma constante.

A empresa poderia explorar estratégias de redistribuicdo de tarefas, pausas planejadas
e revisdo de processos para assegurar que o ritmo de trabalho esteja equilibrado, evitando o
acumulo de pressao sobre os colaboradores.

Grafico 12: Quantidade de pessoas para realizar as tarefas
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O nGmero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas?
B Reraments As wazes [JJj Frequentements
2%
FVO Alimentos 56 %
2%
0 10 20 30 40 50 80

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

O Gréfico 12 denota uma variacdo nas respostas, com uma parte significativa dos

"a

lideres indicando "as vezes". Esse resultado indica que, ainda que a equipe consiga realizar as
tarefas, ha momentos em que a quantidade de pessoal ¢ percebida como insuficiente. Isso
pode ser um indicativo de que alguns setores ou periodos especificos exigem reforco de
pessoal, o que poderia ser solucionado por meio de contratacdes temporarias ou

reestruturacao das equipes em periodos de maior demanda.

Grafico 13: A cobranga por resultados.

Existe forte cobranga por resultados?

[l Raraments As vezea ] Frecuentemente ] Sempre

%

FWVO Alimanios

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,
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No Grafico 13, hd uma concentragdo de respostas "frequentemente", o que sugere que
a cobranga por resultados ¢ uma realidade constante para muitos lideres. Esse cenario indica
que o ambiente possui metas e expectativas altas, o que pode ser positivo para a

produtividade, mas também traz o risco de sobrecarga para os colaboradores.

Figura 14: A distingdo entre planejamento e execugao.

Ha uma distingao entre as pessoas que se dedicam ao
planejamento e aquelas que se encarregam da execugao?

Rarames e Az wezes ] Semore

FWVO Alimaniocs

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

Como pode ser visto no Grafico 14, ha uma distribuicdo concentrada em "as vezes”
indicando que a distingdo entre fungdes de planejamento e execugdo € presente, mas nao de
maneira rigida. Isso pode sugerir uma organizacdo em que as func¢des sdo delimitadas, mas
com alguma flexibilidade. Para evitar possiveis barreiras de comunicagdo, a empresa poderia
incentivar praticas de integrag¢do entre as equipes de planejamento e execucio, promovendo

um fluxo mais colaborativo e continuo entre as etapas de planejamento e implementacao.

Grafico 15: As tarefas executadas sofrem descontinuidade
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As tarefas executadas sofrem descontinuidade?

Munca Rarsmente Az vezes

FYD Ahrmanios

=
=

Fonte: Autores da pesquisa, 2024,

A maioria das respostas do Grafico 15 estd concentrada em "raramente", indicando
que a percepcdo geral ¢ de que as tarefas que sofrem descontinuidade sdo raras. Essa
distribuicao reforga a estabilidade por meio de praticas transparentes € uma comunicacao
eficaz a qual pode aumentar a seguranga e a confianga dos colaboradores em relagdo a
continuidade das condi¢des oferecidas, embora algumas respostas "as vezes" indiquem

possiveis areas de melhoria. Tabela 2: Média e desvio padrdo dos fatores da escala EACT .

FATORES MEDIA DESVIO PADRAO
Organizagédo do trabalho (OT) 3,06 0,52
Condigoes de trabalho (CT) 1,91 0,44
Relagdes socioprofissionais (RS) 2,66 0,69

A Tabela 2 mostra a média dos fatores da escala EACT. Para tanto, foi preciso
calcular a pontuagdo de cada lider em cada fator e fazer a média em que OT com média entre
2,3 e 3,69 estd em estado critico, CT com média abaixo de 2,29 apresenta o estado

satisfatorio e, por fim, RS também com média entre 2,3 e 3,69 estd em estado critico.

Discussdo

A pesquisa revelou uma ideia melhor sobre a percepgao dos lideres da FVO Alimentos
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LTDA em relagdao a qualidade de vida no trabalho e as praticas de gestdo de talentos.
Observouse que a comunicagdo ¢ um ponto de atengdo, especialmente no que se refere a

clareza nas decisdes da lideranca e a interagao entre chefia e subordinado.

Os dados indicam que muitos lideres sentem falta de clareza e de conexao direta com
suas equipes, 0 que pode impactar tanto na eficiéncia quanto na confianga do ambiente de
trabalho. A integragdo entre os colaboradores também se destaca como uma area a ser
aprimorada, sugerindo que agdes voltadas para eventos de socializacdo e treinamentos de

equipe poderiam fortalecer os lagos internos.

Em relagdo ao desenvolvimento profissional, a percep¢do sobre o apoio da chefia
apresentou variacdes, com muitos lideres relatando que esse suporte ocorre de forma
inconsistente. Isso sinaliza que, embora a empresa ofereca suporte ao desenvolvimento dos
colaboradores, esse apoio poderia ser reforcado e estruturado, de modo a assegurar que todos

tenham acesso a oportunidades iguais de crescimento e capacitacao.

A falta de consisténcia no apoio ao desenvolvimento profissional, especialmente
quando proveniente das liderangas, pode gerar incerteza nos colaboradores sobre
seu crescimento na organizagdo e impactar a percep¢ao de justica e oportunidades
de carreira (CHIAVENATO, 2014, p. 215).

As condi¢des de trabalho foram, em geral, vistas como adequadas e seguras. A
maioria dos lideres considera o ambiente resguardado com poucos relatos de riscos a
seguranc¢a. No entanto, houve algumas indicagdes pontuais de que as condi¢des poderiam ser
aprimoradas em dareas especificas. Manter inspecdes de seguranca regulares e revisar
protocolos de trabalho sdo estratégias que a empresa pode adotar para garantir a continuidade

de um ambiente seguro.

Para Marras (2011, p. 92), “um ambiente de trabalho seguro ¢ alcangado por meio de
um compromisso constante com a melhoria continua e a adaptacao das praticas de seguranca
as mudangas e desafios especificos de cada organizagdo”. A cobranga por resultados e o ritmo
intenso de trabalho surgiram como fatores que impactam a qualidade de vida dos lideres.
Com respostas que indicam uma pressdo constante por resultados, a empresa pode considerar
a busca por um equilibrio entre as metas e o bem-estar dos colaboradores, implementando

pausas planejadas e redistribui¢ao de tarefas como medidas para reduzir a pressao.
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De acordo com Robbins (2017, p. 153), “a pressdo constante por resultados, se nao
administrada de forma equilibrada, pode levar ao esgotamento dos colaboradores, afetando
tanto a sadde mental quanto a produtividade. E fundamental que as organizagdes busquem
estratégias para equilibrar metas e bem-estar”. Em relagdo aos recursos e instrumentos de
trabalho, a adequagdo desses elementos foi apontada como uma necessidade para aumentar a
eficiéncia e a qualidade do ambiente. Sao necessarias revisoes periddicas dos equipamentos e
materiais utilizados o que assegurara que todos os colaboradores disponham das ferramentas

necessarias para desempenhar suas fungoes de forma eficaz.

Em suma, os resultados demonstraram que a FVO Alimentos LTDA possui uma base
solida de praticas de gestdo, mas foram identificadas areas de melhoria que podem elevar
ainda mais a qualidade de vida no trabalho ¢ a satisfagdo dos colaboradores. Com ajustes nas
areas de comunicagdo, integracdo, apoio ao desenvolvimento e condi¢des de trabalho, a
empresa podera criar um ambiente mais colaborativo e produtivo, refor¢ando seu diferencial

competitivo e assegurando a retengao de talentos.

5.CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada junto aos lideres da FVO Alimentos LTDA proporcionou uma
visdo detalhada sobre os fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho, a
efetividade das préticas de gestdo de talentos na organizacdo, os aspectos da gestdo de
talentos que sdo reduzidos para a qualidade de vida no ambiente corporativo, o impacto das
condigdes de trabalho na satisfacdo e bem-estar dos colaboradores. Considerando o contetdo
desenvolvido ao longo do trabalho os objetivos especificos foram atingidos de maneira
satisfatoria, embora a empresa tenha uma base de gestdo solida, existem pontos que podem

ser aperfeigoados para assegurar um ambiente de trabalho ainda mais saudéavel e produtivo.

Portanto, a comunicagdo tanto em termos de clareza das decisdes quanto na interagao
entre chefia e subordinado, mostrou-se uma area de aprimoramento, destacando a importancia
de uma comunicacdo eficiente para fortalecer a confianga e a coesdo interna. A falta de

integragdo entre os colaboradores, assim como a necessidade de um apoio mais consistente ao
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desenvolvimento profissional sdo pontos que a empresa poderia melhorar para aumentar a

satisfacdo e o engajamento dos funcionarios.

Sendo assim, a cobranga por resultados e o ritmo de trabalho intenso foram destacados
como fatores que poderiam ser equilibrados, de modo a proteger o bem-estar dos

colaboradores e garantir um ambiente menos suscetivel ao estresse.

Por fim, investimentos nessas areas acompanhados de uma abordagem estratégica de
gestdo de talentos, permitirdo que a empresa ndo apenas retenha talentos, mas também crie
um ambiente bom para o desenvolvimento de cada colaborador, impulsionando a empresa

rumo ao crescimento sustentavel e a consolidagdo de um diferencial competitivo no mercado.

Devido as limitagdes, o resultado foi diferente do esperado, a pesquisa criou vida
propria e acabou tomando outro rumo. Contudo ficou claro que a empresa é estruturada, de
grande porte e, por isso, ainda tem varios quesitos a serem melhorados, principalmente, em

estudo qualitativo.
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