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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT), E A INFLUENCIA
POSITIVA NA PRODUTIVIDADE.

Priscila Santana
Matheus Gabriel

Prof.° orientador Me. Horison Lopes

Resumo: O respectivo trabalho tem como objetivo revelar estratégias para
implementacédo da Qualidade de Vida no Trabalho e como a satisfacao por parte do
colaborador pode influenciar positivamente na produtividade. Visto que, a presente
pesquisa fez-se a partir do método bibliografico, buscamos perspectivas de
diferentes épocas para termos a conclusdo de que de fato, um funcionario bem-
fadado tem mais propensdo a desenvolver-se e ainda, atribuir valor para a

organizacao.

Palavras-chave: Produtividade. Remuneracado. Satisfacdo. Beneficios. QVT.

Abstract: The respective work aims to reveal strategies for implementing Quality of
Life at Work and how employee satisfaction can positively influence productivity.
Since this research was based on the bibliographic method, we sought perspectives
from different eras to conclude that a well-satisfied employee is more likely to

develop and still attribute value to the organization.

Keywords: Productivity. Remuneration. Satisfaction. Benefits. QLW.



1. INTRODUCAO

O presente trabalho procura relatar e analisar os resultados do processo de
concepcao e implantacéo do projeto de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), onde
esse conjunto de acdes visa criar condi¢cdes mais favoraveis para o desenvolvimento
profissional do colaborador, elevando seu potencial competitivo e bem-estar na

organizacao.

Pode-se dizer que a qualidade de vida no trabalho é o conjunto de a¢bes que a
empresa realiza para implementar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho (Ferreira, 2013). Inovag¢des tais que podem ser
aplicadas de diversas maneiras, como por exemplo: na saude mental e fisica,

seguranca e equidade.

Seja como campo de estudo e reflexdo seja como programas praticos de
intervencao social, tem, progressivamente, a QVT tem despertado o interesse dos
responsaveis pela Gestao de Pessoas, que perceberam nas iniciativas relacionadas
a area um método eficaz de proporcionar bem-estar aos trabalhadores, obtendo, em
retribuicdo, comprometimento e empenho nas tarefas cotidianas. (FORNO; FIGER,
2015).

Iremos relatar também que o investimento em QVT n&o deve ser subvalorizado,
levando em consideracdo o aumento do bem-estar e satisfacdo do colaborador e,
por conseguinte, no dinamismo e faturamento da organizacdo. Pesquisadores
ressaltam que, as empresas se tornam mais rentaveis quando ha satisfacdo por
parte de seus funcionarios, revertendo em um melhor Clima Organizacional que gera

por sua vez aumentos na producéao e melhoria no empenhamento.

Segundo estudo que se quer destacar, realizado por Coda, 2017, abordaremos as
demais estratégias necessarias para que o lider consiga obter sucesso na
produtividade levando em consideracdo que a satisfacdo dos funcionarios nem
sempre acarreta em maior produtividade e comprometimento com a organizacao.
Pois, observa-se que mesmo dada a satisfacdo aos funcionarios ndo ha garantias
direta na capacidade produtiva, sem que haja a correta realizacdo estratégica da

QVT por parte do gestor.



Deve-se ressaltar que a QVT €& um preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢cdes
da organizacgédo e das relag6es socioprofissionais do trabalho, que visa a promocao
do bem-estar individual e coletivo, ou seja, o desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho
(Ferreira, 2016).

Uma organizacdo empresarial se faz, fundamentalmente, de pessoas que nela
trabalham. Como seres humanos, seus funcionarios estao sujeitos as mais diversas
influéncias do ambiente e a variadas maneiras de reagir emocionalmente a estas

influéncias.

E a partir da conquista de um clima organizacional positivo, que uma empresa
estabelece a base fundamental para empreender um caminho de crescimento
sustentado, que possa habilita-la a enfrentar os desafios que se colocam no dia a

dia empresarial. (Sebrae Nacional, 2017).

O respectivo trabalho busca reunir o melhor material de pesquisa sobre o tema em
guestdo, visando a abordagem pragmatica e coesa para implementacdo das
estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho e sua influéncia na produtividade nas

organizagoes.
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2. DELINEAMENTO METODOLOGICO

Embora abordando os mais diversos tipos de delineamentos de pesquisa, sua
énfase maior esta na realizacdo de levantamentos, que constituem a modalidade de
pesquisa mais difundida no campo das ciéncias sociais e correspondem a maioria
das pesquisas desenvolvidas em cursos de graduacdo, sobretudo de Ciéncias

Sociais, Psicologia, Pedagogia, Servigo Social e Comunicagéo Social (GIL, 2008).

A pesquisa bibliogréafica € desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos
seja exigido algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas desenvolvidas
exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Parte dos estudos exploratorios
podem ser definidos como pesquisas bibliograficas, assim como certo nimero de

pesquisas desenvolvidas a partir da técnica de andlise de conteddo.(GIL, 2008).

Para Manzo (1971:32; apud. MARCONI, 2003), a bibliografia pertinente "oferece
meios para definir, resolver, ndo somente problemas ja conhecidos, como também
explorar novas areas onde o0s problemas néo se cristalizaram suficientemente” e tem
por objetivo permitir ao cientista “o reforgo paralelo na analise de suas pesquisas ou

manipulacdo de suas informacodes”.

3. RESULTADOS

Segundo Chiavenato, o conceito de QVT implica profundo respeito pelas pessoas.
Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizacdes
precisam de pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que

executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribui¢cdes.

O movimento pela QVT surgiu visando possibilitar o equilibrio entre o individuo e a
organizagdo, considerando tanto as exigéncias e necessidades da tecnologia como
as do trabalhador, ou seja, os cargos deveriam ser adaptados aos trabalhadores e a
tecnologia da organizacdo (FERREIRA, 2017).
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3.1. Origem da QVT

As primeiras pesquisas vislumbrando a “motivacdo pelo atendimento de
necessidades” (CODA, 2016, p. 61) da sociedade foram feitas por Maslow que por
volta de 1950, elaborou a teoria da Hierarquia das Necessidades. O esquema
(Quadro 1), demonstra que, quanto mais préximo ao topo da piramide, mais alto € o
nivel de satisfagdo do individuo. Evidentemente este esquema leva em
consideracao, que é preciso lograr muito mais esfor¢co para se chegar a um nivel

mais elevado.

(Quadro 1 — Hierarquia das Necessidades)

PIRAMIDE DE MASLOW

Criatividade, talento,
REALIZACAO desenvolvimento pessoal
PESSOAL

Reconhecimento,
= N —
Amor, amizade,
SOCIAL Gtk familia, comunidade
Segurancga fisica,
SEGURANCA = ChEEEEEEEEEEE de satde, da familia
Comida, agua,
FISIOLOGIA == CGhEEEEEEEEEEEEE abrigo, descanso

(Fonte:  https://keeps.com.br/piramide-de-maslow-0-que-e-para-que-serve-e-como-

aplicar/)

Maslow apresenta sua teoria motivacional a partir da criacdo de cinco categorias
distintas de necessidades e que sao ativadas de maneira hierarquica. O trabalho é
entdo encarrado como um mecanismo que permite atender necessidades, sendo

esta a fonte de motivacao para desempenha-lo.


https://keeps.com.br/piramide-de-maslow-o-que-e-para-que-serve-e-como-aplicar/
https://keeps.com.br/piramide-de-maslow-o-que-e-para-que-serve-e-como-aplicar/
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3.1.1 Sistema Séciotécnico

Entretanto, o assunto, Qualidade de Vida no Trabalho foi tratado com pouco
mais especificidade por Eric Trist, e outros pesquisadores do Instituto de
Relagbes Humanas de Tavistock (Inglaterra), que desenvolveram o sistema

séciotécnico. Eis uma breve exemplificacdo do modelo (MARIOTO, 2020):

Em primeiro lugar, o modelo sociotécnico estabeleceu a existéncia
de uma inter-relacdo entre tecnologia e pessoas, ambas agindo
reciprocamente dentro das organizagdes constituindo duas fungoes,

a saber:

e« Técnica— abrange a execucdo das tarefas com a ajuda da
tecnologia disponivel;
e« Social - analisa o foco no trabalho em equipe e no

relacionamento entre os participantes.

“A partir do conceito sociotécnico, o sistema aberto passou a enfocar a
interagdo e o inter-relacionamento das dimensdes técnicas e humanas do
trabalho”. (BOWDITCH; BUONO, 1992; apud MARIOTO, 2020)

Observando este sistema, nota-se a importancia de haver harmonia entre
aspectos do ambito corporativo e da vida pessoal do colaborador, que
necessitam ser mantidos para que ele possa desenvolver-se como um bom
profissional, diminuindo assim, o stress e gerando maior satisfacdo e

conseguentemente aumento na produtividade.

Para isto, a organizagdo precisa incentivar, e fornecer ferramentas
necessarias para obter tal equilibrio, a partir de acdes na Qualidade de Vida
no Trabalho atuando nas mais diversas areas de vida do colaborador, assim

como descritas acima, na piramide de Maslow.
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3.2. Clima Organizacional

Definicdo de Clima Organizacional: De acordo com Oliveira (1996) é o “Estado da
empresa ou de parte dela em dado momento, passivel de alteragdo e que decorre
das decisdes e acOes pretendidas pela empresa e/ou das reacdes dos empregados

a essas acdes ou as perspectivas delas”.

Nota-se que a definicdo de Clima Organizacional abordada no paragrafo acima,
refere-se a uma condicdo mutavel que é influenciada por variagdes advindas da
relacdo dos colaboradores entre 0 ambiente e acbes da organizacdo. Portanto, €
preciso haver esfor¢co continuo em favor do bem-estar, criando condi¢bes oportunas

para o desenvolvimento.

E inegavel a relagdo entre clima e motivagdo. O ambiente das organizacbes
influencia a motivagao, pois o clima é a “qualidade" do ambiente organizacional que
€ percebida ou experimentada por seus integrantes e influencia o seu
comportamento. Se as pessoas nao estdo motivadas ou felizes em pertencer a uma

organizagao, seu clima deve ser estudado (FERREIRA, 2016).

Para garantir melhoras no ambiente da empresa, faz-se necessario o diagnostico
feito através da Pesquisa de Clima Organizacional. Esta pesquisa tem como
objetivo, identificar os pontos que precisam ser melhorados e/ou assegurar niveis

estaveis de satisfacdo e produtividade.

Pesquisa de Clima Organizacional, de acordo com Patricia Italla Ferreira, em seu

livro Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho (2016):

A pesquisa de clima € uma importante ferramenta de gestéo estratégica, pois
possibilita a empresa identificar como os colaboradores sentem e percebem o
clima organizacional.

O clima organizacional considera uma série de fatores que podem dizer

respeito:

e A empresa (Como modo de gestdo, missdo, comunicacéo interna, forma
de tomada de decisoes);

e Aos contatos dos empregados com a lideranca;
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e A politica de gest&o de pessoas (praticas de remuneracéo e valorizacao

dos funcionarios, por exemplo).

Nas organizacdes que realizam regularmente pesquisas de clima sdo inseridas
guestbes de acompanhamento e controle para verificar a efetividade de politicas e
praticas de gestao de pessoas e/ou verificar a efetividade das acdes de preparacao
das liderancas (DUTRA, 2016, e. 2, p. 318).

3.3. Estratégia na Satisfacao

Coda, (2016) aponta que empregados com altos niveis de satisfacdo, nem sempre
mostram melhor performance, sendo capaz de haver variacdes entre altos a baixos
padrées de desempenho, mostram ainda tendéncias em manter-se com padrao de
desempenho que anteriormente trouxe a eles satisfacdo. Coda, ainda exemplifica
no modelo (Quadro 2) de Lawler 11l (1994), um esquema estratégico que o resultado

€ a formacéo de um ciclo, ligando desempenho, satisfacdo e desempenho.

(Quadro 2 — Modelo do ciclo de desempenho — satisfacéo - esforco)

RECOMPENSAS
—— . INTRINSECAS T
5  —— EQUIDADE NAS .
DESEMPENHO . — — RECOMPENSAS SATISFACAO |

RECOMPENSAS \ i ,_L_;/

EXTRINSECAS |

NCLEET e s T w0
| - |
L= ESFORGCO JL ;(COMPROMETIMENTO

L F e

Fonte: Lawler lll, 1994,

O modelo é usado de maneira a exemplificar como recompensa deve ser
administrada como uma ferramenta para garantir melhor desempenho e satisfacédo
por parte da equipe de colaboradores. Este cenario ressalta ainda, a importancia de
tratar as recompensas com equidade, ou seja, agir de forma justa de acordo com as

necessidades individuais de cada colaborador.
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Os padrdes internos de equidade tornam-se, portanto, fundamentais para
estabelecer critérios de recompensa perene em que criem para as pessoas um
ambiente de seguranca e justica. A utilizacdo de padrbes de diferenciacdo
considerados pelas pessoas como justo e a consisténcia desses padrdes com a
realidade vivida pela organizacéo e pelas pessoas sédo fundamentais para sustentar

uma relacdo de compromisso com a empresa e com o trabalho a ser executado.

3.4 A Importancia do Investimento na Qualidade de Vida no
Trabalho

Nunca se falou tanto na promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho como
atualmente. O motivo é claro, colaboradores satisfeitos vivem melhores, produzem
mais e sao mais saudaveis, 0 que consequentemente reduz o turnover e 0O

absenteismo.

O investimento em Qualidade de Vida no Trabalho, por sua vez, envolve custos
muito reduzidos comparados a recursos gastos com demandas judiciais e

necessidades constantes de recrutamento de novos empregados.

Equipes insatisfeitas podem se envolver em um maior nimero de conflitos, sdo mais
propensas a falhas e atuam no limite do estresse. O bem-estar do time, por outro
lado, traz mais lucros. Segundo levantamento da SODEXO, companhias que se
preocupam com a questdo da Qualidade de Vida no Trabalho sdo em média 86%

mais produtivas.

QVT nao diz respeito apenas as empresas com propostas mais joviais que
disponibilizam escorregadores, salas ludicas e videogames. Envolve todo o CLIMA
ORGANIZACIONAL da companhia e a maneira como os funcionarios se sentem em

relacéo a ela — dentro e fora do ambiente corporativo.

Priorizar a Qualidade de Vida, assim, nada mais é que do respeitar os profissionais
tanto fisicamente quanto mentalmente, evitando que se esgotem e tenham boas
condicbes para desempenhar suas tarefas — afinal, eles passam grande parte do

seu dia no espaco da empresa.
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A palavra que resume a qualidade de vida € a satisfagdo. Um colaborador satisfeito

com as condicfes que lhe sdo oferecidas € capaz de executar suas atividades com

bom humor, entusiasmo e, principalmente, motivacdo, estando comprometido com

0s objetivos da organizacdo e sempre disposto a encontrar solu¢cdes inovadoras

para os problemas do dia a dia.

3.4.1 Aplicabilidade e Formas de investir em QVT

3.5.

A criagdo de um ambiente diferenciado exige ao menos um pequeno

investimento. Algumas mudancgas pequenas como:

INVESTIMENTO NOS FUNCIONARIOS: Oferecer treinamentos e cursos aos

funcionarios € uma excelente maneira de deixa-los preparados para as

adversidades que enfrentardo no dia a dia do trabalho.

AMBIENTE DE TRABALHO SEGURO E SAUDAVEL: A satisfagcdo dos

funcionarios, em muitos casos, esta nos detalhes. Pense em fornecer um

ambiente com temperatura agradavel, mesas adequadas, cadeiras

anatbmicas, pausas estratégicas e uma boa iluminacgéao.

FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO: O horéario de trabalho

aparece atualmente como um dos pontos mais importantes para a promogao
da qualidade de vida no ambiente corporativo. Vale a pena flexibilizar
horérios, se possivel, e até mesmo investir em home office: ndo se trata de
trabalhar por menos tempo, mas sim de adotar horéarios e locais de trabalho
alternativos para fazer com que os funcionarios figuem mais satisfeitos e

assim produzam mais.

Gestao de Beneficios

Em sua forma mais tradicional, os beneficios sdo oferecidos como pacotes,
compreendendo itens cujo teor e numeros variam de acordo com o nivel

hierarquico do funcionario. Nesta forma, relacionam-se diretamente com 0s
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objetivos de longo prazo da empresa, reforcando estabilidade,
comprometimento e lealdade (WOOD, FILHO, 2004, p.87).

Segundo Chiavenato (1989, v.4, p.81; apud. DUTRA, 2016), os beneficios

podem ser classificados a partir de sua natureza em:

= Assisténcias: Visam prover o empregado e sua familia de seguranca

e suporte para casos imprevistos. Estdo nessa categoria beneficios
como: assisténcia médica, assisténcia financeira, suplemento e

aposentadoria etc.

» Recreativos: Procuram proporcionar para o empregado e sua familia

lazer, diversdo e estimulo para producdo cultural. Estdo nessas
categorias acOes como: clube, promoc¢des e concursos culturais,

colbnias de férias etc.

= Servicos: Proporcionam para o empregado e sua familia servicos e
facilidades para melhorar a Qualidade de Vida, tais como: restaurante,

estacionamento, comunicacéo etc.

Os custos dos beneficios passam a ser transparentes e sdo discutidos
abertamente entre as partes envolvidas. Além de maturidade, tal processo
também exige alto nivel de participacéo e envolvimento dos funcionarios (WOOD,
FILHO, 2004, p.88 e p.89).

3.5.1. Remuneracgéo por competéncia
A remuneragcdo por competéncia ou habilidade consiste numa nova
estratégia para administrar os cargos e os salarios da empresa, que comeca
a ocupar espago nos programas de gestédo de pessoas. Essa nova estratégia
privilegia, em primeiro lugar, o homem, e, em segundo lugar, o cargo. Isto é o
gue a diferencia dos modelos tradicionais de remuneracdo. Na premissa
deste modelo, a avaliacdo € feita sobre as atividades e responsabilidades

que o empregado assume na empresa.
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(https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos05/341 Remuneracao.pdf )

Se utilizada com eficacia, a remuneracdo por competéncia, além de
recompensar os funcionarios pelo valor que agregam aos seus cargos, ajuda
a organizacdo melhor focar sua missdo e consequentemente atingir seus
objetivos (GIL, 2001).

Beneficios respondem por parte consideravel da remuneracdo total e
costumam ser fator de decisdo na aceitacdo de ofertas de emprego. Os
beneficios tém impacto direto sobre a qualidade de vida dos funcionarios,
influindo sobre a segurancga atual e futura e sobre sua condi¢cdo de vida.
(WOOD, FILHO, 2004).

De acordo com Balloni (2006), é possivel classificar as competéncias como
profissionais ou humanas (relacionadas a individuos ou equipe) e
organizacionais (da organiza¢do como um todo). NGs propomos competéncia
organizacional como sendo a capacidade de executar um processo de forma

a atender as necessidades a ele relacionadas.

(Quadro 3 - Competéncia organizacional e suas dimensodes)

Competéncia Organizacional

Fator Humano Fator Estrutural
Conhecimentos Atitudes Equipamentos Materiais
Habilidades Infra-Estrutura

(Fonte: BALLONI, 2006;
file:///C:/Users/Santana/Desktop/TCC/LIVROPORQUEGESITIBalloni.pdf )



https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos05/341_Remuneracao.pdf
file:///C:/Users/Santana/Desktop/TCC/LIVROPORQUEGESITIBalloni.pdf
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A competéncia humana (seja ela individual ou de uma equipe) pode ser
desdobrada em conhecimentos, habilidades e atitudes, como mencionado
anteriormente, enquanto que a competéncia estrutural engloba
equipamentos, materiais e infra-estrutura. O Quadro 3 sintetiza essa

proposta.

3.6. Empresas GPTW

O Great Place to Work é uma consultoria global que apoia organizagbes a obter
melhores resultados por meio de uma cultura de confianca, alto desempenho e
inovagao. O trabalho do Great Place to Work comegou na década de 80, com Robert
Levering, um jornalista que cobria assuntos ligados ao trabalho e especialmente a
conflitos trabalhistas. Ele foi convidado para escrever um livro sobre as melhores

empresas para trabalhar nos EUA.

Dentre os principais dados do estudo sobre as melhores empresas, o alto nivel de
inovacdo e confiangca sdo os destagues e 0S pontos comuns Vistos nessas
empresas. Assim como, a oportunidade de crescimento, qualidade de vida,
alinhamento de valores, remuneracdo e beneficios e estabilidade. O LinkedIn

divulgou seu Ranking Top Companies 2022, que classifica as melhores empresas

para progressao de carreira no Brasil.

l Dados das empresas premiadas

S &

40 anos 61% 75%
€ a média do tempo de das empresas permite que os das empresas conta com
existéncia (fundacdo) funcionarios participem de alguém responsavel por
programas de voluntariado no combater a discriminagdo
horario de trabalho e promover a diversidade
(Fonte: https://www.consumidormoderno.com.br/2022/02/23/gptw-melhores-

empresas/


https://www.linkedin.com/pulse/top-companies-2022-25-melhores-empresas-para-desenvolver-/
https://www.consumidormoderno.com.br/2022/02/23/gptw-melhores-empresas/
https://www.consumidormoderno.com.br/2022/02/23/gptw-melhores-empresas/
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3.6.1. Selo GPTW

Hoje, a empresa que deseja receber o selo GPTW precisa passar por uma
pesquisa que evolve os colaboradores para garantir a certificacdo. O selo esta
presente em mais de 53 paises e avalia quesitos como beneficios, autonomia,
clima organizacional, transparéncia na gestdo, remuneracao e orgulho de fazer

parte da organizacao.

Uma empresa para ser certificada como GPTW precisa alcangar médias 70 a
partir de um questionario aplicado a todos os colaboradores. A nota, no entanto,
€ composta por duas pesquisas: a de 5 dimensdes, que é responsavel por 67%

da nota, e a de cultura, responséavel por 33%.

A chamada pesquisa Trust Index sdo envolvidas as 5 dimensfes para avaliar a

experiéncia do colaborador. S&o elas:

e Credibilidade
e Respeito

¢ Imparcialidade
e Orgulho

e Camaradagem.

Além das cinco dimensdes é feita a pesquisa Culture Audit, que avalia as
praticas e politicas implementadas nos negocios pelos lideres para os

colaboradores. Séo avaliados 5 critérios:

e Autonomia para os colaboradores
e Beneficios

e Salérios

e Abertura para inovagéo

e Oportunidade de crescimento.
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3.6.2. Dados de Produtividade

Os dados abaixo foram retirados do site oficial GPTW, dados que comprovam
melhor produtividade e desempenho em empresas prezam pelo bem-estar e

qualidade de vida do colaborador.

1. Ganhos de R$ 201 milhées com ideias dos colaboradores

De acordo com o ranking do Great Place to Work de 2019, foram enviadas
2.623 sugestdes por organizacao dentre As 150 Melhores Empresas para
Trabalhar no Brasil. Desse total, foram implementadas 2.077 novas ideias por
empresa — ou seja, 79% das sugestdes enviadas foram colocadas em
préatica.

Apoés implementadas, as sugestdes renderam um ganho médio de R$ 201
milhdes no total. O que significa que aqueles que investem na gestéao de clima
naturalmente caminham rumo a constru¢cao de um ambiente propicio a

inovacdo e a geracdo de solucdes.

2. Rotatividade trés vezes inferior ao restante do mercado

Uma vez estimuladas, as pessoas tendem a permanecer no trabalho. Em

2016, o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
(DIEESE) constatou um indice de 24% de rotatividade voluntaria nas
empresas brasileiras. Enquanto, entre As 150 Melhores Empresas Para
Trabalhar no Brasil em 2019, a taxa é de 7%.

Quem pensa na remuneragcao como justificativa para tal diferenca de turnover
entre as empresas que se destacam pela gestdo de pessoas e as demais
podem estar enganado. Veja os numeros da Ultima edi¢cdo da lista Melhores

Empresas Para Trabalhar, divulgada em 2019:

3. Lucros 7% mais altos do que as maiores empresas do pais
N&o importa se vocé tem 5 ou 5000 funcionarios, pequenos, médios e
grandes negocios podem aumentar o rendimento cuidando do clima

organizacional.


https://gptw.com.br/conteudo/artigos/funcionarios-que-ficam-na-empresa/
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4. Retorno financeiro trés vezes mais atraente para acionistas
Colaboradores felizes e autoconfiantes sdo 12% mais produtivos, segundo

levantamento da Universidade de Warwick. Essa cultura de satisfacdo e

confianca interfere no desempenho financeiro das acdes da empresa,
fazendo a felicidade também de seus acionistas.

Em um estudo sobre o retorno financeiro das ranqueadas pelo GPTW com
capital aberto no Ibovespa, chegamos a conclusdo de que, se um acionista
tivesse investido R$ 100 em duas empresas, no periodo de 2000 a 2011, o

retorno seria de:

A cada 100 reais investidos* o retorno e de...
reais para empresas

...326|istadas no Ibovespa
1 005 reais para empresas nos
rankings do GPTW

*Simulacgao de retorno financeiro entre o periodo dos anos 2000 e 2011.

5. Rendimento 60% superior no mercado de a¢cdes americano
Resolvemos aproveitar o clima de investimentos para fazer uma breve visita
ao mercado americano de acdes. Por 14, o Great Place to Work tem parceria

com a Revista Fortune para identificar anualmente as 100 Melhores

Empresas para Trabalhar.

Entre 1998 e 2016, as organizac¢des do ranking norte-americano mostraram
um retorno 149% maior sobre o investimento em comparagdo com as
outras. Cada US$ 1.000 investidos nas agOes dessas empresas renderam
USS$ 10.346, contra apenas US$ 4.161 das demais.


https://wrap.warwick.ac.uk/63228/7/WRAP_Oswald_681096.pdf
https://www.greatplacetowork.com/best-workplaces/100-best/2018
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6. Elevacao da confianca interna e do engajamento

Ganhar a confianca e aumentar o engajamento dos funcionarios sado grandes

desafios das organizacdes de maneira geral.

Para ver 0 artigo

completo,

acesse:

https://gptw.com.br/conteudo/artigos/dados-sobre-impactos-gestao-de-clima/

Top 10 melhores
empresas para
trabalhar no Brasil

Itat Unibanco
Bancos

) Banco Bradesco
«” bradesco Bancos
Mercedes-Benz
Automotivo
Software
:i Banco Santander
Bancos
¢ BANCO Banco do Brasil
= DOBRASIL Bancos

JPMORGAN JP Morgan Chase & Co.
CHASE & CO. Servigos financeiros

=N Sanofi
wf SANOFI Farmacéutico

unimed 5+ A
Planos de Saude

P G Procter & Gamble
& Produtos de cuidados
pessoais e higiene

I Fonte: Linkedin, adaptacio AAA Inovacdo.

J

aaainovacao.com.br
@aaa.inovacao

N° de colaboradores
@ No Brasil @ No mundo

-

(Fonte: https://blog.aaainovacao.com.br/melhores-empresas-brasil-mundo/)



https://blog.aaainovacao.com.br/melhores-empresas-brasil-mundo/
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho tem como objetivo elucidar os projetos de QVT, e sua infliencia
positiva na produtividade, atuando ainda, no bem-estar e satisfacdo dos
funcionarios, colaborando para um Clima Organizacional mais favoravel. Concluimos
ademais, que ha necessidade de gerenciar de forma estratégica a satisfagdo por
meio da gestdo de beneficios, destacando ainda, as técnicas de remuneracdo por
competéncia. E por fim, reunimos dados de empresas que detém o selo Great Place
To Work, empresas essas que valorizam o capital humano, e por consequecia ha

um maior rendimento financeiro para a organizagao.
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