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RESUMO

O objetivo geral deste artigo consiste em identificar a possibilidade de utilizar o
processo de coaching como uma ferramenta de qualidade de vida no trabalho em
uma empresa de contabilidade empresarial de Brasilia. Os objetivos especificos sdo:
(i) conhecer a empresa estudada; (ii) propor um novo método de desenvolver a
qualidade de vida no trabalho para o escritério; e (iii) avaliar a implementacdo do

coaching como uma sistematica de qualidade de vida no trabalho, A metodologia

utilizada foi a pesquisa qualitativa por meio de aplicagao de questionario. Visando
alcancar esses objetivos, procedeu-se com a revisido bibliografica dos temas
abordados, servindo de base para efetuar a avaliacdo prévia do cenario da empresa
estudada, por meio de sessdes de coaching com os colaboradores da empresa. O

resultado da pesquisa mostrou que o coaching, COmoO UM Processo que provoca
mudancas de comportamento, abre espaco para identificar os impactos positivos
para os individuos e sua vida pessoal, mesmo sendo feito em um ambiente
organizacional, além de poder ser uma ferramenta de contribuicdo para a melhoria
na qualidade de vida no trabalho.,




ABSTRACT

The general objective of this article is to identify the possibility of using the coaching
process as a quality of life tool at work in a business accounting firm in Brasilia. The
specific objectives are: (i) to know the company studied; (ii) propose a new method of
developing the quality of life at work for the office; and (iii) to evaluate the
implementation of coaching as a systematic quality of life at work. The methodology
used was the qualitative research through the application of a questionnaire. Aiming
at reaching these objectives, a bibliographical review of the themes was carried out,
serving as the basis for the previous evaluation of the scenario of the company
studied, through coaching sessions with the company's employees. The result of the
research showed that coaching, as a process that causes behavioral changes, opens
space to identify the positive impacts for individuals and their personal life, even if
done in an organizational environment, besides being a contribution tool for
improvement in quality of life at work.,

Key words: Coaching; Tool; Quality of life at work.
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INTRODUCAO

O mundo organizacional globalizado e informacional dispde de diversos
métodos, técnicas e metodologias que colaboram no processo de aprendizagem
organizacional e no desenvolvimento de competéncias gerenciais para atender
novas demandas. De acordo com Bitencourt (2004), o treinamento tradicional j& nao
responde mais as necessidades de formacdo de pessoas, as expectativas das
empresas em termos de novas habilidades e atitudes mais alinhadas a realidade
organizacional e as exigéncias do mercado competitivo. Entre as alternativas de
intervengdes profissionais existentes que contemplam as novas condi¢cdes e

exigéncias, existe o coaching.

O profissional de Gestdao de Pessoas assume atualmente uma posicao
essencial nas organizagdes. Ele aponta varios desafios para a area e um dos
principais se refere ao comprometimento das pessoas com o trabalho e a qualidade
de vida que esse trabalho fornece para as pessoas,

emerge o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, que faz com que os

individuos ndo sejam vistos apenas como simples pec¢as de uma engrenagem.

contribuir de maneira mais intensa para suas organizagbes e de encontrar

significado no que fazem.

O presente estudo se propde a jdentificar como se da o processo de

coaching dentro das organizagdes como uma ferramenta para contribuir com a

qualidade de vida no trabalho.

O objetivo geral deste artigo consiste em identificar a possibilidade de

utilizar o processo de coaching como uma ferramenta de qualidade de vida no

trabalho em uma empresa de contabilidade empresarial de Brasilia. Os objetivos

especificos s&o: (i) conhecer a empresa estudada; (ii) propor um novo método de

1 Ex¢
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desenvolver a qualidade de vida no trabalho para

_escritorio;_e (iii) avaliar a

Para alcancar esses objetivos, procedeu-se com a revisao bibliografica

dos temas abordados, servindo de base para efetuar a avaliagdo prévia do cenario
da empresa estudada, por meio de sessdes de coaching com os colaboradores da

arte, um procedimento, uma técnica e, também, um estilo de lideranca,

gerenciamento e condug&o. ,

Espera-se demonstrar com este estudo a importancia da inovacdo dos
métodos para se promover uma cultura de qualidade de vida no trabalho das
empresas, além de fornecer uma contribuicdo tedrica para outros pesquisadores da
area do coaching e da QVT. Conforme Borges (2015) coloca, o coaching prioriza o
aperfeicoamento de comportamentos e melhora da qualidade de vida pois sua
proposta € melhorar o comportamento independentemente de estar relacionado com
o problema.

O presente trabalho foi entdo estruturado em

capitulo, apresentam-se os fundamentos tedricos do coaching, alguns dos principais
autores e suas contribuicbes para essa area. O segundo capitulo proporciona uma
analise sobre a qualidade de vida no trabalho, um pouco da evolugédo desse tema e
seus principais modelos; no terceiro capitulo, apresenta-se como estudo de caso um
escritorio de contabilidade que contratou os trabalhos de coaches especialistas em
desenvolvimento humano e organizacional para solucionar o problema de perda na
qualidade dos servicos; no quarto e ultimo capitulo € apresentada a proposta de
implantagéao do programa de QVT na empresa e seu cronograma de atividades; e no
quinto capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos com a implantagdo do

programa.

inco capitulos. No primeiro -
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1 COACHING

A palavra inglesa coach, de acordo com o Cambridge Dictionary, significa
“alguém cujo trabalho é ensinar as pessoas a melhorar em um esporte, habilidade

apresenta resultados por causa da relagdo e apoio entre o coach e a pessoa em
treinamento (coachee), e os meios e estilos de comunicagao utilizados. A pessoa em

um processo de coaching nao obtém a instrugdo com o coach, contudo possui 0s

Para Krausz (2007), coaching é uma atividade profissional em construgao,
uma arte que exige sutileza de quem a pratica e técnicas amparadas na expansao
do conhecimento cientifico, particularmente do comportamento humano, dos
processos de aprendizagem e do conjunto de fatores socioculturais que atuam num

determinado contexto.

O coaching é um tipo de intervencdo comportamental, sendo uma das
modalidades de intervencdo que mais tem chamado aten¢do da sociedade, tendo

sua demanda aumentada a cada ano (Belasco, 2003, apud Broges 2015).

A proposta de um trabalho de coaching é realizar uma avaliagcado
detalhada do estado e situacdo atual do cliente, a partir disso, elaborar um plano de
agao com objetivos e metas alcangaveis, nas quais possam ser monitoradas durante
o processo. Dessa forma, coaching representa foco, acéo, resultado e melhoria
continua, conforme o Behavioral Coaching Institute (2011). Onde o foco esta no
resultado pretendido, a agcédo nas atividades desenvolvidas, o resultado com base no

planejamento efetuado e a melhoria continua como uma cultura de aprendizado.,

O conceito de coaching na Inglaterra, conforme Chiavenato (2002), na
década de 70, passou a ser associado exclusivamente aos esportes. Nesse periodo,

“| Ex¢

apr
tem

“| Ex¢
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todo atleta ou equipe esportiva era guiada por um coach, um treinador responsavel

por desenvolver os esportistas.

O ensino do ténis, do esqui e do golfe foi abordado a mais de duas<-

livro cujo titulo € The Inner Game of Tenis (O jogo interior do ténis). A palavra
“‘interior” era usada para apontar o estado emocional do jogador ou, com as palavras
de Gallwey “o adversario dentro da propria cabecga”. Gallwey afirma que, se o coach
€ capaz de ajudar o jogador a eliminar ou reduzir os obstaculos internos
(emocionais) a seu desempenho, ocorrera uma inesperada capacidade natural para

aprender e realizar sem a necessidade de muita contribuigdo técnica do coach.

1.2 O processo de coaching e

nao ensinar a elas.

Ainda Sequndo Whitmore (2012)

O primeiro_elemento-chave do coaching é a consciéncia, que é o<

produto de atencdo dirigida, da concentracdo e da clareza. A
consciéncia abrange muito mais que isso. Ela representa a percepcao
clara e a coleta de fatos e informacdes relevantes, bem como a
capacidade de determinar o que é relevante. (WHITMORE, 2012,

RATY,

Arauvjo (1999) afirma que o coaching € um processo diretamente
relacionado a melhoria das agdes e aos resultados do cotidiano nas organizagoes.
Dessa maneira a autora identifica quatro principais etapas no processo de coaching.
A primeira trata da criacdo de uma relacado de confianca. O primeiro passo consiste
em conhecer as pessoas, como elas sdo, 0 que pensam e sentem em relagéo a si

mesmas, aos outros e a organizagdo em que estdo inseridas.

visdo de futuro que o cliente deseja realizar. Nesse momento, o papel do coach é
estimular e apoiar o coachee a determinar metas, de modo que seja possivel criar

oportunidades de aprendizado, crescimento e resultados. O Manual de Coaching

~ | For

1 Exc

T Exc

“| Ex¢
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Executivo (The Executive Coaching Forum, 2008) coloca que a parceria se baseia
em principios, prazos, metas e parametros de sucesso especificos acordados

previamente.

A terceira etapa consiste em analisar as realizagdes e as dificuldades. Nessa
fase do processo, os valores e crengas sao revelados, com o que é mais facil
compreender, quais sao os limites, os medos, as insegurangas e as ansiedades do

coachee (Araujo, 1999).

A quarta etapa representa o plano de agao, ou seja, o cliente apresenta a
visdo de futuro, os resultados pretendidos, as agdes estratégicas, as competéncias
utilizadas, os individuos envolvidos e os prazos. O coach verifica se existe

comprometimento por parte do coachee com cada item de seu plano de agao.

Wolk (2016) propde as técnicas dramaticas, que podem ser utilizadas no

processo de coaching para incentivar a acdo do participante_em direcdo ao seu

objetivo. Ele coloca que sao ferramentas/ e ou recursos de acao que se utilizam na
implementagcdo dos procedimentos ou das dramatizagbes. Constituem uma
linguagem utilizada como meio de comunicagdo, investigacdo, exploragao,

elaboracao, etc.

Durante o coaching, o coach utiliza um procedimento dramatico, o<.._| For
desempenho de papéis, e implementa diferentes técnicas dramaticas.
A cena a ser dramatizada deve ser indicada ou sugerida pelo coach,
que sera também o diretor e, muitas vezes — sobretudo quando o
coaching é individual — fara também o papel do eu-auxiliar, adotando
0s papéis que a cena requeira do co-protagonista. (WOLK, 2016, p.

160).

1.3 O coaching nas organizacoes | Exc

Com o desenvolvimento do mercado de trabalho e a valorizagdo do< - |For
capital humano, as organizagdes tém procurado lideres que dominem as habilidades
de relacionamento interpessoal, que buscam compreender e reconhecer o potencial
de seus liderados, de forma que possam ser gerados melhores resultados. Segundo
Di Stéfano (2005), na busca dessas melhorias, diversas empresas estao
proporcionando programas de coaching para seus gestores.
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Segundo a International Coach Federation Brasil, estudos conduzidos
pela Metrix Global recentemente, demonstram que o retorno obtido pelo
investimento em coaching pode atingir percentuais na faixa de 500 a 700%. O

Estudo de Clientes de Coaching do ICF Global (/CF Global Coaching Client Study)

desempenho profissional, melhor capacitagdo em gestdo de negdcios, maior
eficiéncia na administragdo do tempo, aumento da eficacia na gestao de equipes e
muito mais crescimento e oportunidades. O mesmo estudo descobriu que os clientes
de coaching conquistaram maior auto-confianca, relacionamentos melhorados, mais
habilidades de comunicacao eficazes, melhor equilibrio entre trabalho e vida e uma
melhoria no bem-estar. Quase 70 por cento dos individuos indicaram terem obtido

retorno de pelo menos seu investimento inicial.

Conforme relata Gil (2008), o coach €& um profissional que se
compromete, no admbito de uma organizagdo, a apoiar as pessoas que visam
alcancar determinado resultado. Para ele, coach é por exceléncia o profissional do
empoderamento, o seu papel é dar poder para que a pessoa efetive as mudancas

necessarias em seu ambiente de trabalho ou em sua conduta.

De acordo com Senge (1990), as organizacdes que aprendem sio

formadas por pessoas que expandem, continuamente, a sua capacidade de criar

resultados que desejam, onde os padrdes de comportamentos novos e abrangentes

sdo estimulados, o desejo coletivo ganha liberdade, e as pessoas aprendem juntas.

Para desenvolver uma organizacdo, & preciso desenvolver um repertorio de

técnicas, incluindo habilidades de reflexdo e inquiricdo colaborativa.

assumir os riscos e sofrer as convulsdes inerentes a mudangas importantes apenas

para seu proprio bem, ou simplesmente para ser mais agradavel aos funcionarios.,

O coaching organizacional, como & conhecido o coaching de executivos,
€ um processo individualizado que otimiza a capacidade do lider para alcangar
metas organizacionais em curto e longo prazos. Conforme Ennis et al. (2008), na
organizagdo, o executivo e o coach trabalham em parceria para alcangar
aprendizagem e impactos maximos. O procedimento pode ser feito pelo chefe do

executivo, por profissionais de recursos humanos da organizagdo, ou por um
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consultor externo. Em alguns casos, um coach profissional é formalmente contratado
para trabalhar em parceria colaborativa com o executivo e com outros na
organizagdo para alcancgar resultados de negocios e os objetivos de aprendizagem

para o executivo.

Segundo Flaherty (1999), o coaching organizacional representa um meio+— @

de trabalhar com pessoas e torna-las mais competentes e mais realizadas, de modo
que sejam capazes de contribuir de forma mais intensa com suas organizagdes e
encontrar significado no que fazem. De modo similar, Chiavenato (2002) coloca que
0 coaching, na organizagdo, consiste em um relacionamento que gera novas

competéncias e agrega valor a organizagao.

1.4 Coaching no desenvolvimento de competéncias

E sabido que as constantes mudangas no cendrio global e os avangos
nos modelos de reorganizagdo do trabalho, da gestdo e dos novos
empreendimentos, exigem um novo papel das liderangas, valorizando o que esta

além do prescrito para o cargo, mobilizando dimensdes de saber-fazer, saber-agir e

2014), onde os “lideres passaram a lidar com dilemas de gestado, precisando tomar

decisbes complexas, em tempo real, 0 que os obrigava a encontrar novas e dificeis

estruturar um conjunto de saberes necessarios a qualquer individuo ou grupamento
humano, que permita alcangar um degrau superior no desempenho de suas fungdes.
Esse conjunto de saberes se baseia no conhecimento, nas habilidades e nas
atitudes exigidas na execugdo das atividades.

Whitmore (2012) coloca que a cultura das empresas precisa mudar.
Qualquer nova cultura precisara fornecer niveis mais altos de desempenho, mas

também ser muito mais socialmente responsavel do que nunca.

inerentes a mudancgas importantes apenas para seu proprio bem, ou
simplesmente para ser mais agradavel aos funcionarios — embora
talvez devesse. A mudancga de cultura sera, e precisara ser, motivada

“| For
‘| For
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pelo desempenho, mas a definicdo de desempenho é muito mais
ampla atualmente. A competicdo e o crescimento estdo perdendo sua
aceitacdo; a estabilidade, a sustentabilidade e a colaboragdo estao
ganhando for¢a. (WHITMORE, 2012, p. 39).

A insercdo do termo competéncia no mundo empresarial nasceu da
necessidade de avaliar e classificar novos conhecimentos e habilidades a partir de
novas situagdes de trabalho, onde a nog&o de qualificagdo ndo conseguia mais dar
conta por si s6 de todas as situagbes associadas ao bom desempenho dos
trabalhadores. Esta nova opg¢do também esta associada a um modelo de
organizagédo de trabalho qualificante, onde o individuo passa a fazer o seu cargo
através da incorporagao de novas competéncias (HIRATA, 1994; TANGUY, 1997).

Para Kraus (2007) o coaching, denominado como atividade ou processo,
funciona como uma ferramenta de gestdo empresarial que possibilita a
transformacdo e crescimento na forma de ser, pensar e estar no mundo. Essas
modificagdes podem ocorrer em ambos os contextos, organizacional e pessoal,
daquele que participa da atividade ou do processo de coaching. Para a autora, as
mudancgas que resultam de um processo de coaching repercutem tanto no ambiente
organizacional quanto no contexto das relagdes interpessoais, pois o coachee tera

alterado a sua maneira de perceber o mundo.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Um dos grandes desafios das organizagdes € a retengdo de talentos e a
reducdo da rotatividade de colaboradores. Ndo basta agregar, desenvolver e
recompensar apenas, € preciso reter e engajar as pessoas dentro de um contexto
organizacional, de maneira que elas se sintam satisfeitas em desempenharem suas
atividades.

Ao lado da higiene e da seguranga do ponto de vista fisico e ambiental,
existe o bem-estar psicologico e social. A expressao “qualidade de vida no trabalho
(QVT)” foi cunhada por Louis Davis, na década de 1970, quando desenvolvia um
projeto sobre desenho de cargos (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Massola e Calderari (2011), a inciativa de promover projetos
visado a satisfagcao pessoal dos colaboradores cresce cada vez mais no mercado de
trabalho, de microempresas a grandes corporagdes multinacionais.

possivel manter o progresso. A QVT combinada com programas de qualidade,

compromissos com a inovagao, resgatando talentos, limites e necessidades

p. 171).

2.1 Origens da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho apresenta-se como uma preocupacgao do
homem desde o inicio de sua existéncia. As invengdes, ao longo do
desenvolvimento da humanidade, contribuiram substancialmente para a redugao dos
esforgos fisicos dos trabalhadores em suas atividades laborais (RODRIGUES,
1994).

Segundo Chiavenato (2011), a abordagem humanistica passa por uma
revolugdo conceitual, da énfase colocada na tarefa (Administracao Cientifica —
Taylor) e na estrutura organizacional (Teoria Classica — Fayol) para a énfase nas

pessoas que trabalham ou participam das organizagdes.
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A abordagem humanistica ocorre com o aparecimento da Teoria das
Relagbes Humanas, nos Estados Unidos, a partir da década de 1930. Ela surgiu
gracas ao desenvolvimento das ciéncias sociais, notadamente a Psicologia e, em
particular, a Psicologia do Trabalho (CHIAVENATO, 2011, p.94).

Os estudos de Maslow e Herzberg sobre a motivagdo humana
apresentaram uma fundamentacao tedrica para a QVT. O primeiro desenvolveu a
teoria da hierarquia das necessidades, a qual uma vez satisfeitas as caréncias
primarias, surgem as secundarias e assim por diante. Herzberg, por sua vez,
apresentou uma teoria na qual as motivagbes se agrupavam em dois blocos: os
fatores higiénicos, responsaveis pela manutencdo do funcionario na empresa e os
fatores motivacionais, que sao responsaveis pelo aumento do interesse das pessoas

no trabalho.

Apesar desses estudos tangenciarem o tema, a expressdo Qualidade de
Vida no Trabalho s6 aparece na literatura especializada no inicio da década de

1950, na Inglaterra, quando Eric Trist e seus colaboradores estudavam um modelo

macro para tratar o trinébmio Individuo — Trabalho — Organizacdo (MASSOLA; -

CALDERARI, 2011).

2.2 Conceitos de QVT

QVT €& um conjunto de agdes de uma empresa envolvendo diagndstico e
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando a propiciar condicbes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho (ALBUQUERQUE,

A QVT é resultante direta da combinagdo de diversas dimensdes basicas
do desempenho das atividades e de outras dimensdes n&o dependentes
diretamente das tarefas, capazes de produzir motivagao e satisfacdo em diferentes
niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos

pertencentes a uma organizagcédo (WALTON, 1975).

| Exc

con
con
Car
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(conteudo) e extrinsecos (contexto) do cargo. Afeta atitudes pessoais e
comportamentos relevantes para a produtividade individual e grupal, como:
motivagdo para o trabalho, adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho,
criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancgas e, principalmente, agregar

valor a organizagéo.

Nadler e Lawler (1983) partem do principio que a variavel QVT deveria
ser claramente definida em um conceito que expresse o seu real significado e que
por sua vez deve abarcar o que é a QVT, quais resultados esta pode proporcionar,
quais os beneficios e quais as condigcbes para que esta produza os resultados

desejados.

Fernandes (1996) se posiciona afirmando que nao existe uma definicao
consensual sobre a expressdo qualidade de vida no trabalho, entretanto, nos
diferentes enfoques, observa-se algo comum voltada para a “conciliagdo dos
interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo em que

melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa” (p. 43).

2.3 Modelos propostos de QVT

Chiavenato (2014) afirma que a qualidade do trabalho elevada conduz um
clima de confianga e respeito mutuo, no qual as pessoas tendem a aumentar as
contribuicbes e elevar as oportunidades de éxito psicoldgico, enquanto a

administracao tende a reduzir mecanismos rigidos de controle social.

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT esta fundamentada em quatro

aspectos:

1. Participagao dos funcionarios: nas decisbes que os afetam.

“| Ex¢
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2. Reestruturacao do trabalho: pelo enriquecimento de tarefas e da

adocao de grupos autdbnomos de trabalho.

3. Inovagao no sistema de recompensas: para influenciar o clima

organizacional.

4. Melhora no ambiente de trabalho: quanto a condigdes fisicas e

psicoldgicas e flexibilidade no horario e local de trabalho.

Na medida em que esses quatro aspectos sao incrementados, ha melhora

Para Hackman e Oldhan (1975), as dimensbes do cargo produzem

estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que
afetam a QVT.

e Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes

habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

¢ |dentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim

para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

o Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgao de
como o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho
dos outros.

e Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar
e executar as tarefas, autonomia propria e independéncia para

desempenhar.

e Retroagdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar
informacéo de retorno a pessoa para que ela propria possa autoavaliar

seu desempenho.

e Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa,,

“| Ex¢
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Para Walton (1973), existem oito fatores que afetam a QVT:

1. Compensacao justa e adequada: a justica distributiva de
compensagao depende da adequacédo da remuneracao ao trabalho que a
pessoa realiza, da equidade interna (equilibrio entre as remuneragdes na
organizagao) e da equidade externa (equilibrio com as remuneragbes do
mercado de trabalho).

2. Condigoes de seguranga e saude no trabalho: envolvendo as
dimensdes jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a saude e ao
bem-estar da pessoa.

3. Utilizacao e desenvolvimento de capacidades: proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagdo de habilidades
e conhecimentos do trabalhador, desenvolver autonomia, autocontrole e
de obter informacbes sobre o processo total do trabalho, bem como

retroinformacao quanto ao desempenho.

4. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga: no sentido
de proporcionar possibilidades de carreira na organizagéo, crescimento e

desenvolvimento pessoal e seguranga no emprego de forma duradoura.

5. Integragdo social na organizagao: eliminagdo de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia

de preconceito.

6. Constitucionalismo: estabelecimento de normas e regras da
organizacéao, direitos e deveres do trabalhador, recursos contra decisdes

arbitrarias e um clima democratico na organizacao.

7. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o
tempo e a energia do trabalhador em detrimento da vida familiar e

particular, de lazer e atividades comunitarias.

8. Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma
atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar de uma

organizagao. A organizagao deve ter uma atuagao e uma imagem perante
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a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
servigos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de

funcionamento e administragao eficiente.
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3 O CASO DO ESCRITORIO DE CONTABILIDADE

O presente trabalho teve como estudo de caso um escritério de | For
contabilidade, com sede em Brasilia — DF, que presta assessoria contabil, auditoria
e consultoria tributaria, operacional e de gestdo a empresas atuantes em diversos

segmentos do mercado.

A missdo da empresa é oferecer informagdes contabeis e gerenciais para
tomada de decisdo, buscando sempre atender as necessidades de nossos clientes
por meio de uma estrutura eficiente, profissionais especializados, atendimento
personalizado e resultados com qualidade (CAMARGOS, 2017).

A visado € ser reconhecida pela disponibilidade de solugdes contabeis,
agregando valor econdmico para o cliente, garantindo seu fortalecimento e solidez,
firmando uma alianga séria e duradoura (CAMARGOS, 2017).

Dentre os valores que a empresa possui se encontram ética profissional,
comprometimento e qualidade, trabalho em equipe, relacionamento de parceria com

o cliente, dinamismo, transparéncia, integridade e responsabilidade.

3.1 A realidade interna da empresa

O escritério de contabilidade € uma empresa de pequeno porte que presta
servico de assessoria contabil para outras empresas. Houve uma perda de clientes
no final do ano de 2016 e no inicio do ano de 2017. Os sécios procuraram entender
os motivos para esse fato buscando auxilio de empresas que atuam no mercado de

coaching, consultoria e treinamento gerencial.

setoriais.

Apos esse trabalho, jnferiu-se que existia a necessidade de realizar um | Exc
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quanto no relacionamento com a empresa.

Antes da intervencdo dos coaches, a qualidade de vida no trabalho nao
era mensurada de forma alguma. Nao existia um programa de qualidade de vida no
trabalho. A empresa ndo operava com um sistema de gestdo e monitoramento de

resultados.
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4 A PROPOSTA DE QVT PARA O ESCRITORIO

Ao buscar compreender como poderia ser aplicado um programa de
qualidade de vida no trabalho, foi observado que a primeira medida a ser tomada,
seria o planejamento de implantagdo do programa. Observou-se que seria
necessario iniciar com pequenas medidas até conseguir introduzir ym programa de | Exc

QVT efetivo, pois, conforme Chiavenato (2014), a QVT & um construto complexo e

multidisciplinar que envolve, fatores como: | o Exe
o Satisfacdo com o trabalho executado; :2
o Possibilidades de futuro na organizagao;
o Reconhecimento pelos resultados alcancados;
o Salario percebido;
o Beneficios auferidos;
o Relacionamento humano na equipe e na organizagao;
o Ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;
o Liberdade de atuar e a responsabilidade de tomar decisdes;
. Possibilidades de estar engajado e de participar ativamente, N 506r
Diante dos resultados encontrados, foi proposto um programa com o Ex¢

seguinte formato:

Quadro 3 — A proposta de implantagdao da QVT na empresa

Momento Atividade Data Local
Planejamento Desenvolvimento da 10/05/2017 Sede da
lista de atividades empresa
sugeridas
Planejamento Desenvolvimento do 08 e 09/06/2017 Sede da
cronograma de empresa
atividades
Execucao Andlise dos resultados 21 a 25/07/2017 Sede da
obtidos empresa
Execugao Dindmica de grupo para 01/09/2017 Parque da
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mensurar comunicagao Cidade
interna, trabalho em
equipe e lideranca
Execucao Sessdes de coaching 04 a 29/09/2017 Sede da
em grupo com toda a empresa
equipe e sessdes
individuais com as
liderangas
Execugao Aplicagao do 29/09/2017 Sede da
Questionario de QVT empresa
modelo de Walton
Execucao Andlise dos resultados 02/10/2017 Sede da
empresa
Execugao Apresentagao do 03/10/2017 Sede da
resultado para a empresa
Diretoria
Controle Sessbes de coaching 27 a 30/11/2017 Sede da
individuais com as empresa
liderangas
Controle Sesséao de coaching em 04/12/2017 Sede da
grupo com toda a empresa
equipe
Controle Desenvolvimento da 05 a 15/12/2017 Sede da
diretoria para empresa
manutenc¢do do clima
organizacional
Encerramento Confraternizacéo no 22/12/2017 Parque da
parque da cidade cidade

Flaborado pelo autor.

O planejamento das atividades foi feito na sala de reunides da sede da

empresa em Brasilia/DF. Os coaches se reuniram, para desenvolver as atividades de | Exc

forma conjunta, com base nas informacdes obtidas nas sessdes de coaching

efetuadas.
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O questionario do modelo de Walton!, com uma escala tipo Likert, com
pontuacdo de um a cinco, onde um é equivalente a “muito insatisfeito” e cinco a
“‘muito satisfeito”. Foi aplicado por meio eletrénico, através da ferramenta Google
Forms, fornecida de forma gratuita pela Google. Foi enviado um correio eletrénico
para todos os colaboradores com o link de acesso ao formulario. A ferramenta ja

proporciona as informacgdes apds o preenchimento das respostas.

A analise dos resultados obtidos foi feita com base nas informacgdes
coletadas apo6s a aplicagdo do questionario. Reuniu-se a diretoria da empresa para
informar as informagdes obtidas e levantar possiveis medidas de trabalho.

A dinamica de grupo foi feita para mensurar a comunicagéo interna, o
trabalho em equipe e a lideranca dos colaboradores. Apds a aplicagéo, formou-se
uma roda de reflexdo com a orientagdo com a conducédo de um coach para iniciar o

processo de conscientizagdo do grupo.

As sessdes de coaching em grupo com toda a equipe foram feitas na sala
de reunides do escritorio, conduzidas pelos coaches contratados pela empresa.

Foram abordados temas como realizacdo e proposito pessoal e profissional,

satisfacdo no trabalho, relacionamentos interpessoais na empresa,

As sessdes de coaching individuais com as liderangas foram feitas na
sala de reunides, com os lideres de cada setor e a diretoria da empresa. Com as
liderancgas, o propdsito das sessdes foi desenvolver as competéncias necessarias de

um lider eficaz e conscientizar sobre a importancia do autoconhecimento e

sera feito por meio de um treinamento de “Formacéao de Lider Coach”, fornecido pela
empresa de coaching contratada.

1 Segundo Chiavenato (2014), o questionario do modelo de Walton visa mensurar oito fatores que afetam a QVT:

compensacio justa e adequada; condicdes de seguranca e saude no trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capacidades;

oportunidades de crescimento continuo e seguranca; integracdo social na organizacio; constitucionalismo; trabalho e espaco

total de vida; e relevancia social da vida no trabalho.

A confraternizagdo sera pelo encerramento do projeto de implantagao da
QVT na empresa. Sera no parque da cidade, com toda a equipe do escritério. Sera

“| Ex¢
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feita uma reflexdo sobre os trabalhos desenvolvidos pelos coaches, os resultados

obtidos e a evolug&o do grupo.
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5 DISCUSSAO DO CASO PRATICO A LUZ DA TEORIA ESTUDADA

0O questionario € composto de trinta e trés perguntas que foram distribuidas

de acordo com os fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho propostos por
Walton (Apéndice A).

O participante da pesquisa respondeu as perguntas em uma escala de um a

cinco, a qual o numero um significava “muito insatisfeito” e o nidmero cinco “muito

satisfeito”.

Considerou-se positivo o resultado acima de quatro, somando todas as

respostas. Os participantes que marcaram o numero trés foram considerados

neutros.

P IO

Autor da
Critérios Indicadores Tear\',?rﬁ Resultado
Relacionada
1. Salario (+)
2. Recompensas e
Compensacao Justa e participacdo nos Walton 33,3% Positivo
Adequada resultados (-) 66,7% Negativo
3. Beneficios extras (-)
1. Jornada de trabalho (+)
2. Carga de trabalho (+) Walton / . .
Condigdes de Trabalho | 3- Tecnologia (+) Nadler e 80% Positivo
4. Salubridade (+) Lawler 20% Negativo
5. Fadiga (-)
1. Autonomia (+)
2. Importancia da tarefa
_ +) Walton /
Oportunidade de uso e 3. Polivaléncia (+) Hackman e
desenvolvimento das 4' Avaliaco de Oldhan/ 100% Positivo
capacidades ’ ¢ Nadler e
desempenho (+) Lawler
5. Responsabilidade (+)
1. Crescimento
; fissional (+)
Oportunidade de prot o "
crescimento e 2. Treln_am~entos (+) Walton 750/0 Posmyo
seguranga 3. Demissdes (-) 25% Negativo
4. Incentivo ao estudo (+)
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Integrac&o social no
trabalho

. Discriminagéo social

(+)

Relacionamento com
colegas e chefes (+)
Comprometimento com
a equipe (+)

. Valorizagao de ideias

(+)

Walton /
Nadler e
Lawler

100% Positivo

Constitucionalismo

. Respeito ao direito do

trabalhador (+)

. Liberdade de

expressao (+)
Normas e regras (+)
Respeito a
individualidade (+)

Walton

100% Positivo

Trabalho e espaco total
da vida

. Influéncia sobre a vida

pessoal (+)
Possibilidade de lazer

(+)

3. Descanso (+)

Walton

100% Positivo

Relevancia social da
vida no trabalho

N —

ok

. Orgulho (+)
. Imagem da empresa

(+)

Integracdo comunitaria
(+)

Servigos prestados (+)
Politica de recursos
humanos (+)

Walton /
Hackman e
Oldhan

100% Positivo

Resultado da pesquisa final

9,8% Negativo
90,2% Positivo

Elaborado pelp autor

Conforme Chiavenato (2014), a compensagéo justa e adequada esta

relacionada em como o funcionario se sente satisfeito com as recompensas e as )
considere justas. Este é um fator que n&o é possivel ser trabalhado somente com o
processo de coaching.

Em relacdo as condi¢des de trabalho, conforme resultado da pesquisa, a

empresa oferece uma jornada de trabalho adequada e um ambiente fisico seguro e

de trabalho, afetando diretamente a fadiga da pessoa.
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Quanto as oportunidades de uso e desenvolvimento de suas
capacidades, apods o trabalho de coaching, foi implantado na empresa um momento
semanal de compartilhamento de informacdes, no-qual-os-funcionarios podem
compartilhar ideias e apresentar solugdes para problemas existentes nos setores
que desempenham suas tarefas. Para Hackman e Oldhan (1975), o cargo deve

requerer varias e diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

No aspecto de oportunidades de crescimento, continuo e seguranga no | Exc

coloca que a zona de medo/panico é praticamente impossivel aprender. Podera
haver cumprimento, mas n&o comprometimento. Isso afeta diretamente os

resultados de aprendizado dos colaboradores da organizagao.

Dentro do aspecto integragdo social, apdés o processo de coaching,

No aspecto constitucionalismo, a organizagdo atua dentro das leis e

normas vigentes, sendo indiferente no resultado do processo de coaching com 0s

colaboradores por se tratar de um aspecto objetivo.

O processo de coaching influenciou na percepg¢ao dos colaboradores no
foram abordadas questdes da vida pessoal dos colaboradores, expandindo a
atuagcdo da empresa como influéncia positiva na vida deles. Conforme Whitmore

(2012), a responsabilidade € conceito-chave ou meta do coaching.

O ultimo aspecto que foi abordado no questionario foi a relevancia social<

da vida no trabalho. Percebe-se que os colaboradores sentem orgulho de
trabalharem na empresa, por causa das ag¢des que sado desenvolvidas e como a
empresa € vista no mercado. Conforme Chiavenato (2014), a imagem da empresa

corresponde a maneira pela qual o individuo percebe sua organizacgéo., | Exc
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CONCLUSAO

O estudo sugere que € possivel aplicar o coaching como uma _.-{Ex

ferramenta na melhoria na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da

empresa. Independentemente de quem demande necessidade de aprimoramento, o

transformar positivamente tanto a yida profissional, quanto a pessoal dos

colaboradores.

Percebe-se que o coaching, dentro da organizagdo estudada, trouxe
resultados que partem do autoconhecimento e do entendimento do contexto que a
pessoa esta inserida. A justificativa esta no fato de que o processo de coaching
auxilia na compreensdao das potencialidades individuais, bem como das
necessidades de aprimoramento. Diante disso, entende-se os motivos pelos quais
surgiram mudangas de comportamento e quebra de paradigmas como resultados do

processo.

Destaca-se a importancia da QVT como um processo constante, ndo

colaboradores passam a maior parte do tempo de suas vidas, seja um lugar

confortavel, saudavel para execucao das tarefas e ndo pode ser percebido como

uma utopia.

As organizacbes devem desenvolver um trabalho para criar uma realidade
de satisfacdo e sentido de realizacdo. Dessa maneira, o coaching se torna uma
ferramenta para auxiliar nesse processo de implantacdo da cultura de QVT nas
organizagdes pois proporciona resultados sistémicos para o individuo e para a
organizagdo. Isso significa que eles se inter-relacionam de forma a buscar a

exceléncia no desempenho.

O coaching, como um processo que provoca mudangas de
comportamento, abre espago para identificar os impactos positivos para os

individuos e sua vida pessoal, mesmo sendo feito em um ambiente organizacional.

para a expansao da consciéncia dos colaboradores e dos sécios da empresa, que
entenderam a relevancia de uma politica de QVT em sua empresa. Vale ressaltar
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que o trabalho de manutencédo dessa politica € fundamental para a continuidade de

resultados positivos na qualidade de vida no trabalho.
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APENDICE A - Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho na Camargos
Contadores

Em relacio ao salario (compensacio) justo e adequado:

0 quanto vocé esta satisfeito com o seu salério
(remuneragao)?

12 respostas

6 (50%)

3 (25%)

2 (16,7%)

0 (0%) 1(8,3%)
0
1 2 3 4 5
0 quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a L Bx

participagao em resultados que vocé recebe da empresa?

12 respostas

6 (50%)

1
Contagem: 3

3 (25%) 3 (25%)

0(0%) 0(0%)

1 2 3 - 5

O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras L Exc
(alimentagao, transporte, médico, dentista, etc) que a empresa ’
oferece?

12 respostas

4 (33,3%)
3 (25%)

2(16,7%)

1(8,3%)




Em relacio as suas condicoes de trabalho:
0 quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho

semanal (quantidade de horas trabalhadas)?

12 respostas

4 (33,3%) 4 (33,3%)

2(16,7%) 2(16,7%)

0(0%)

1 2 3 4 5

Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho),
como voceé se sente?

12 respostas

3 (25%) 3 (25%)

2 (16,7%)

0 (?%)

1 2 3 & 5

Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz,
como voceé se sente?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%)

2 (16,7%) 2 (16,7%)

0(0%)

1 2 3 4 5
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0 guanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condigdes
de trabalho) do seu local de trabalho?

12 respostas

4 (33,3%)

3 (25%)

2(16,7%) 2(16,7%)

1(8,3%)

1 2 3 < 5

Em relagdo ao cansago que seu trabalho lhe causa, como vocé
se sente?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%)

2(16,7%)

1(8,3%) 1(8,3%)

Em relacdo ao uso das suas capacidades no trabalho:
Vocé esté satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar

decisdes) que possui no seu trabalho?

12 respostas

3 (25%) 3 (25%)

2 (16,7%)

0 (?%)

1 2 3 - 5

38
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Vocé esta satisfeito com a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

12 respostas

4 (33,3%)

3 (25%) 3 (25%)

2 (16,7%)

0 (?"/o)

1 2 3 < 5

Em relagado a polivaléncia (possibilidade de desempenhar
vérias tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?

12 respostas

9 (75%)

2 (16,7%)
0 ((‘)%) 0 (?%)

1(8,3%)
1 2 3 4 5

0 quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagédo de
desempenho (ter conhecimento do quanto bom ou ruim esté o
seu desempenho no trabalho)?

12 respostas

5 (41,7%)

4 (33,3%)

1(8,3%) 1(8,3%) 1(8,3%)
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Em relagédo a responsabilidade conferida (responsabilidade de
trabalho dada a vocé), como vocé se sente?

12 respostas

4 (33,3%)

3 (25%) 3 (25%)

2 (16,7%)

0 (0%)

1 2 3 4 5

Em relacio as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

0 quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%)

2(16,7%) 2(16,7%)

0 (0‘%)

1 2 3 4 5

0 quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé
faz?

12 respostas
3 (25%) 3 (25%) 3 (25%)

2 (16,7%)
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Em relagéo as situagdes e a freqiiéncia em que ocorrem as
demissdes no seu trabalho, como vocé se sente?

12 respostas

4 (33,3%)

3 (25%)

2 (16,7%) 2(16,7%)

1(8,3%)

1 2 3 - 5

Em relagdo ao incentivo que a empresa da para voceé estudar, | Exc
como voceé se sente? i

12 respostas

3 (25%) 3 (25%) 3 (25%) 3 (25%)

0 (9%)

1 2 3 4 5

Em relacio a integracio social no seu trabalho:
Em relagéo a discriminagao (social, racial, religiosa, sexual,

etc) no seu trabalho como vocé se sente?

12 respostas

5(41,7%)

1(8,3%) 1(8,3%) 1(8,3%)




Em relag@o ao seu relacionamento com colegas e chefes no
seu trabalho, como vocé se sente?

12 respostas

5 (41,7%)

4 (33,3%)

2 (16,7%)

0 (0%) 1(8,3%)

1 2 3 < 5

Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas
com o trabalho, como voceé se sente?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%)

2(16,7%) 2 (16,7%)

0 ((‘J%)

1 2 3 4 5

0 quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao de suas idéias
e iniciativas no trabalho?

12 respostas

4 (33,3%) 4 (33,3%)

3 (25%)

1(8,3%)

0 (0‘%)

1
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Em relacio ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:



0 quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar
os direitos do trabalhador?

12 respostas

6 (50%)

3 (25%)

2 (16,7%)

0 (0%) 1(8,3%)

1 2 3 4 5

0 quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressao
(oportunidade dar suas opinioes) no trabalho?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%) 3 (25%)

0 (ﬂ)%) 1(8,3%)

1 2 3 < 5

0 quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu
trabalho?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%) 3 (25%)

0

1 2

43



44

Em relagé@o ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se
sente?

12 respostas

5 (41,7%)

4 (33,3%)

1(8,3%) 1(8,3%) 1(8,3%)

Em relacido ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

0 quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua vida/rotina familiar?

12 respostas

4 (33,3%)

3 (25%) 3 (25%)

1(8,3%) 1(8,3%)

1 2 3 4 5

O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua possibilidade de lazer?

12 respostas

3 (25%)

2(16,7%) 2(16,7%)

1(8,3%)
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0 quanto voceé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e
de descanso?

12 respostas

3 (25%) 3 (25%)

2(16,7%) 2(16,7%) 2(16,7%)

Em relacdo a relevancia social e importancia do seu trabalho:

Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé
se sente?

12 respostas

6 (50%)

3 (25%)

2 (16,7%)

0 (0%) 1 (8,3%)
0 \
1 2 3 4 5
0 quanto vocé esta satisfeito com a imagem que esta {Ex

empresa tem perante a sociedade?

12 respostas

4 (33,3%) 4 (33,3%)

3 (25%)

;
1(8,3%)
0 (0%)
0 \

1 2
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0 gquanto vocé esta satisfeito com a integragao comunitaria
(contribuigdo com a sociedade) que empresa tem?

12 respostas

2(16,7%)

0

1 2 3 4 5

0 quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados pela
empresa?

12 respostas

5 (41,7%)

3 (25%)

2(16,7%) 2(16,7%)

0 ((‘)%)

1 2 3 B 5

0 quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da empresa tratar os funciondrios) que a
empresa tem?

12 respostas

6 (50%)

3 (25%)

1(8,3%) 1(8,3%) 1(8,3%)
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Segundo Whitmore (2012)

O primeiro elemento-chave do coaching é a consciéncia, que
€ o produto de atencdo dirigida, da concentracdo e da
clareza. A consciéncia abrange muito mais que isso. Ela
representa a percepgao clara e a coleta de fatos e
informacdes relevantes, bem como a capacidade de
determinar o que é relevante. (WHITMORE, 2012, p.47)
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De acordo com Senge (1990), as organizagbes que aprendem sao formadas por
pessoas que expandem, continuamente, a sua capacidade de criar resultados que
desejam, onde os padrbes de comportamentos novos e abrangentes sao
estimulados, o desejo coletivo ganha liberdade, e as pessoas aprendem juntas.
Para desenvolver uma organizagdo, € preciso desenvolver um repertorio de

técnicas, incluindo habilidades de reflexdo e inquiricdo colaborativa.
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Historicamente, a nogdo de competéncia era associada a linguagem

juridica desde a idade média, conforme Isambert-Jamati (1997)

Como se sabe, o termo “competéncia” (no singular) e os de
sua familia (competir, competente, competentemente)
pertenciam, no fim da Idade Média, a linguagem juridica. Os
juristas declaravam, por exemplo, que tal tribunal era
competente para um dado tipo de julgamento. Porém, cabia
aos juristas de determinada instancia, e ndo de outra, atribuir
a um homem ou a uma instituicdo a competéncia para
realizar certo ato, ato que se tornava, assim, juridicamente
valido. (ISAMBERT-JAMATI, 1997, p.103).
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NADLER e LAWER apud FERNADES (1996) contribuem com uma

visdo abrangente da evolug&o do conceito de QVT, conforme a Tabela 1.

Quadro 1 — Evolugédo do conceito de QVT

Concepgoes evolutivas da QVT Caracteristica ou visao

QVT como uma variavel (1959 a | Reacdo do individuo ao trabalho.
1972) Investigava-se como melhorar a qualidade




de vida no trabalho para o individuo.

1974)

QVT como uma abordagem (1969 a

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado quanto a diregdo.

1975)

QVT como um método (1972 a

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatorio. QVT era vista como
sinénimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo social e
técnica.

1980)

QVT como um movimento (1975 a

Declaracgédo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores
com a organizagao. Os termos
“administracao participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como
ideias do movimento de QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e  outros problemas
organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

Fonte: Adaptado de NADLER e LAWER apud FERNANDES (1996, p.42).
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A Organizagédo Mundial de Saude (OMS) definiu Qualidade de Vida como “a

percepcao do individuo de sua posi¢cdo na vida, no contexto da cultura e sistema

de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas,

padrdes e preocupagdes” (Fleck, 2000).
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Apos o diagndstico fornecido pelas empresas contratadas, constatou-se
que a grande falha estava na cultura organizacional. O principal motivo era a falta
de maturidade organizacional devido ao crescimento rapido e sem estrutura

técnica do escritorio contabil estudado.

Foi mensurado que o indice de rotatividade (turnover) de empregados,
até setembro de 2017, foi de 22,2%, em uma empresa de dezoito colaboradores e
dois socios. Para calcular esse indice, somou-se o total de colaboradores
admitidos com o total de colaboradores demitidos, dividiu-se por dois, depois
dividiu-se pela quantidade de colaboradores e multiplicou por cem, para obter a

porcentagem.

Quadro 2: Quantidade de colaboradores da empresa

Colaboradores Admitidos 4
Colaboradores Demitidos 4
Total de colaboradores da empresa 18

Fonte: Do autor

Por causa dessa situacdo, percebeu-se através do método de
observacdo, que os funcionarios comecaram a desenvolver um habito de
terceirizar a responsabilidade dos erros cometidos para outros setores da

empresa, com o intuito de n&o receber a punicdo da demisséo.
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Monitoramento

Aplicacdo de 13 a 22/11/2017
questionario de clima
organizacional e

analise de resultados

Sede da

empresa
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FLECK, M. P. A. (2000). O instrumento de avaliagao de qualidade de vida da
Organizag¢ao Mundial da Saude (WHOQOL-100): caracteristicas e
perspectivas. [Versao eletrdnica], Ciéncia & Saude Coletiva, 5(1), 33-38.
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