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EPIGRAFE

‘Sera o0 mundo com sua impersonalidade
soberba versus minha individualidade como

pessoa, mas seremos um so."

Clarice Lispector



Resumo

O respectivo estudo tem como finalidade a analise e a identificacdo dos padrdes
das culturas empresariais, buscando compreender dentro deles o paradigma
individualidade, como fator conflitante na vida profissional do colaborador; e da
complexidade, referindo-se a organizacdo desse ambiente e como ela pode
resultar na anterior. E apds a analise, colocamos em foco a influéncia desses
conceitos a qualidade de vida, tanto do proprio individuo, quanto com a do seu

coletivo, referente a cultura e clima organizacional.

Palavras chaves: Individualidade; Complexidade; Qualidade de vida;

Paradigma.



Abstract

The respective study aims to analyze and identify business cultures patterns,
seeking to understand the individuality paradigm as a conflicting factor in the
professional life of the employee; and complexity, referring to the organization of
this environment and how it can result in the former. After the analysis, the
influence of these concepts on quality of life, both for the individual themselves
and for their collective, referring to organizational culture and climate, is brought

into focus.

Keywords: Individuality; Complexity; Quality of life; Paradigm.
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1. INTRODUCAO

O termo "qualidade de vida" tem se tornado um tema recorrente nas
pesquisas cientificas, especialmente na area da saude. A precarizacdo das
experiéncias pessoais dos individuos tem gerado maior preocupacao e reflexdo
sobre os fatores que influenciam o bem-estar da sociedade. Nesse contexto,
alguns autores tratam a qualidade de vida como sinénimo de saude, enquanto
outros a consideram um conceito mais complexo, no qual as condicdes de saude

séo apenas um dos diversos aspectos a serem considerados.

Devido a sua abrangéncia e utilizacdo em divergentes ambitos, a falta de
consenso a respeito do tema € inevitavel. Na literatura especializada, o conceito
de qualidade de vida é abordado de duas maneiras principais. Primeiramente,
h& uma visdo global, que foca a satisfacdo geral com a vida, abrangendo de
forma ampla o bem-estar do individuo. Em contrapartida, algumas definicbes
dividem o conceito em componentes especificos, como saude fisica, emocional,
condi¢cBes sociais e econdmicas, entre outros. Esses componentes, quando
analisados em conjunto, permitem uma compreensdo mais detalhada e

aproximada do conceito de qualidade de vida como um todo.

bY

Devido a complexidade de estabelecer um conceito Unico sobre
“Qualidade de Vida”, surge a necessidade de delimitar determinados aspectos
para sua definicdo. Esses parametros estédo diretamente ligados a percepcao do
individuo e como ele esta inserido na sociedade, a interpretacdo pessoal de cada
pessoa sobre o termo considera 0s seguintes pontos: A cultura, seus valores,

expectativas, objetivos e preocupacoes.

Ao inserir esse tema dentro do ambiente organizacional, estaremos
falando de um programa destinado a satisfazer as necessidades do colaborador,
tendo a base de que a produtividade é interligada as condicbes de vida do

individuo.

Nas décadas passadas as empresas se preocupavam inteiramente com
a sua capacidade de producéo, maior quantidade significava maior qualidade.
Atualmente, a discussdo em volta das organizacbes ndao é mais sobre

abundancia de producdo, mas sim como ela esta sendo feita.
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Nessa perspectiva, as corporacdes tém investigado maneiras e
estratégias que buscam melhorar 0 bem-estar dos seus colaboradores e
aprimorar seu desenvolvimento pessoal. De acordo com Campos (1992), um dos
conceitos sobre qualidade de vida no trabalho esta na premissa de que somente
se melhora o que se pode mensurar. Assim, € preciso medir para melhorar.
Portanto, ao adotar métodos com objetivo de melhorar a qualidade de vida é
necessario investigar quais abordagens estardo conciliadas com a visdo do

colaborador, afinal a organizagdo se mantém através do conjunto.

Compreender a qualidade de vida no trabalho como algo coletivo é ter
compromisso com a realidade na qual ela esté inserida. Ao cogitar programas
destinados ao bem-estar, a organizagdo precisa possuir uma “consciéncia
coletiva”, buscando fundamentar uma abordagem baseada nas visdes dos

sujeitos da empresa, e ndo apenas nos valores da empresa e o0 que ela almeja.

O problema identificado ao longo de nossas pesquisas esta no fato de que
muitas vezes os valores individuais sobrepdem os interesses coletivos, e este
fenbmeno € denominado como individualismo. O individualismo, analisado da
visdo do cotidiano, principalmente atribuido ao campo organizacional, emerge
como um fator desestabilizador das relacbes de trabalho e da cultura
empresarial, criando um local de trabalho desfavoravel, caracterizado pela

crescente competicao e pela intensificacdo de outros desafios.

Sob esse viés, o presente projeto faz um levantamento tedrico sobre uma
principal dimenséo: A coletividade na implementacdo da qualidade de vida no
trabalho. Para isso foi preciso relacionar duas grandes vertentes, a
individualidade humana e a organizacdo. Por um lado, a individualidade aborda
as caracteristicas Unicas de cada individuo, como: personalidade, valores,
experiéncias e motivacdes. Esses aspectos influenciam diretamente o
comportamento de cada pessoa da corporacao. Por outro lado, a organizagéo
simboliza um sistema complexo que engloba estruturas, normas, valores e

cultura.

Por fim, esta pesquisa averigua a qualidade de vida no trabalho sob a
perspectiva dos colaboradores, enfocando a importancia da constru¢ao dela de
maneira coletiva, demonstrando seus beneficios no trabalho e como pode

aumentar as chances de sucesso da empresa. Além disso, explora os padrdes
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e divisbes do individualismo nas organizagfes, enfatizando suas inferéncias
negativas na cultura organizacional e nas relacdes interpessoais, tal como

discutir estratégias para diminuicdo de seus efeitos adversos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentada a base tedérica deste estudo, destacando
0s conceitos primordiais e as informacfes essenciais que orientaram essa

pesquisa.

2.1. Coletividade

O conceito de "coletivo" tem sido amplamente empregado em diversas
areas para representar uma dimensdo da realidade que se contrapde ao
individual. Conforme argumenta Heller (2008, p. 21), a coletividade permite
compreender que o0 ser humano, como "representante do humano-genérico”,
nunca se define de forma isolada, mas sempre em relacdo a interagdes sociais
(como tribo, demos, estamento, classe, nacdo, humanidade) e, muitas vezes, a
multiplas dessas integra¢des simultaneamente. E por meio dessas relacdes que
o individuo desenvolve sua "consciéncia de nos", ou seja, uma compreensao

compartilhada da sua identidade em relagao ao coletivo.

O termo é muito explorado nas ciéncias sociais, nas poesias e na filosofia
politica, envolvendo a andlise de como o0s seres humanos, enquanto
pertencentes a um corpo social constroem relagées em grupo, a fim de garantir
sua sobrevivéncia, desenvolvimento e realizacdo. O poeta inglés, John Donne,

afirma;

“‘Nenhum homem €& uma ilha, isolado em si mesmo;
cada ser humano é uma parte do continente, uma parte de
um todo. Se um torrdo de terra for levado pelas aguas até
o mar, a Europa ficard diminuida, como se fosse um
promontorio, como se fosse o solar de teus amigos ou o teu
proprio; a morte de qualquer homem me diminui, porque
sou parte do género humano. E por isso ndo pergunte por
quem os sinos dobram; eles dobram por ti” (John Donne,
Meditacdes VII).
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Andlogo a essa linguagem figurada, o poeta sublinha a ideia de
interconectividade entre os seres humanos. O autor utiliza a metafora de que
"nenhum homem € uma ilha", para enfatizar que ninguém vive de forma
completamente isolada ou independente dos outros. Cada pessoa faz parte de
um “continente", ou seja, de uma comunidade maior, onde um unico individuo

sofre influéncia de um todo que o cerca.

O soci6logo francés, Emile Durkheim (1893), vai nomear essas conexdes
como “lacos de solidariedade”. Esses lacos formam um coletivo ao criar um
sentimento de pertencimento entre os individuos. Quando as pessoas
compartilham valores, interesses e objetivos comuns, elas se unem em um que
trabalha em conjunto para atingir metas compartilhadas. Esses lagos promovem
a cooperacao, facilitam a comunicacéo e fortalecem o apoio matuo, ajudando a
resolver problemas coletivos e a enfrentar desafios de forma mais eficaz. Assim,
0 coletivo se torna mais do que a soma das partes, formando uma rede integrada

gue sustenta e reforca o bem-estar de todos os seus membros.

“O conjunto das crengas e dos sentimentos comuns
a média dos membros de uma mesma sociedade forma um
sistema determinado que tem vida prépria; podemos

chaméa-lo de consciéncia coletiva ou comum.
(DURKHEIM, 2010, p. 50)

Ja para o sociblogo francés Daniel Cefal, as acfes coletivas podem ser
impulsionadas por duas principais tematicas. A primeira delas € a afetividade,
gue se baseia nas emocdes. Cefal argumenta que toda mobilizacdo coletiva é
alimentada por sentimentos como indignacao, revolta, solidariedade, desiluséo,
alegria e decepcao. Em outras palavras, a afetividade atua como um combustivel
gue une os individuos e os motiva a se engajar em uma causa comum. (Cefal,
2009, p. 31)

O conceito de coletividade, portanto, abrange a ideia de que a identidade
e a acao dos individuos sédo profundamente interligadas com suas conexdes a
grupos e comunidades maiores. As analises de Heller, Donne, Durkheim e Cefai

demonstram que o ser humano nao existe em isolamento, mas sim em constante
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interacdo com o coletivo. A coletividade se manifesta através de lacos de
solidariedade, crencas compartiihadas e emog¢6es comuns, que fortalecem a
coesdo social e motivam a acao conjunta. Essa rede de relacdes e afetividades
cria um sistema integrado onde os individuos se reconhecem como parte de um
todo maior, colaborando para alcancar objetivos comuns e promover o bem-estar

coletivo.

Ao inserir esse conceito no ambito organizacional, enfatizamos a
importancia da colaboracdo e do trabalho em equipe para atingir objetivos
comuns. Essa coletividade se revela nas interacdes entre 0os membros,
cultivando um forte senso de pertencimento e responsabilidade compartilhada.
Através da cooperacado e do apoio mutuo, as equipes se tornam mais coesas e
eficazes, facilitando a troca de ideias e a resolugédo de desafios. Assim, a
coletividade ndo apenas potencializa o desempenho individual, mas também

impulsiona a inovagéo e o crescimento da organizagdo como um todo.

E fundamental que as empresas quebrem paradigmas ao desenvolver um
modelo a ser seguido. Essa ruptura é essencial para promover a inovagao e a
adaptacdo as mudancas do mercado, permitindo que as organizacfes se tornem
mais ageis e receptivas as novas demandas. Ao desafiar normas estabelecidas,
as empresas podem criar abordagens mais eficazes e alinhadas com suas

realidades e objetivos.

2.2. Coletividade organizacional

Entre as definicdes da palavra “empresa”, ha “uma unidade econdémico-
social, constituida por elementos humanos, materiais e técnicos, cujo objetivo é

obter utilidades através da sua participacdo no mercado de bens e servigos”.

Além de somente sua definicdo, as empresas devem partir da ideia que
representam um todo, sendo um campo organizado que deve estar além das
influéncias dos valores individuais. Essa ideia deve estar submetida a um

conceito, que chamamos de “coletividade”, ou seja, “um conjunto de seres que,
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por possuirem interesses comuns, constituem um corpo coletivo; agrupamento,
associagao, grupo”. No ambito organizacional, enfatizamos a importancia desse

termo e do trabalho em equipe para atingir objetivos comuns.

Uma das principais abordagens que discute essa tematica é a “teoria das

relagdes humanas” estruturada por Elton Mayo e Fritz J. Roethlisberger.

2.2.1. Teoria das Rela¢gdes Humanas

Elton Mayo, um dos principais idealizadores da Teoria das Relacgdes
Humanas, desenvolvida ao longo da década de 1930, enfatiza a importancia das
relagcdes interpessoais, da motivagéo e do envolvimento dos colaboradores no
ambiente de trabalho. Essa teoria emergiu como uma resposta as abordagens
burocraticas e inflexiveis apresentadas por Fayol na Teoria Classica. Ao
contrario de um foco exclusivo em processos e estrutura, a Teoria das Relacdes
Humanas defende que o sucesso organizacional depende da atencdo as

necessidades emocionais e sociais dos trabalhadores.

Para isso, ndo apenas foram incorporadas abordagens cientificas, mas
também conceitos das ciéncias humanas, com especial destaque para a
psicologia industrial. Essa disciplina busca compreender e desenvolver o
potencial dos trabalhadores, visando aumentar a eficiéncia na produgéo. Além
de Elton Mayo, pensadores como John Dewey e Kurt Lewin tiveram um papel
fundamental no desenvolvimento dessa teoria, introduzindo conceitos
inovadores que valorizavam a dinamica social nas organizacdes (COLTRO,
2005).

A Teoria das Relac6es Humanas estabeleceu principios que moldaram a
abordagem organizacional, reconhecendo a importancia das pessoas como
componentes essenciais. Ela ressalta que as organizacdes sdo compostas por
individuos com necessidades, desejos e motivacdes distintas. Nesse sentido, a

coletividade emerge como um aspecto crucial, pois as interacdes e relacdes
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interpessoais dentro da organizacdo sdo fundamentais para o seu

funcionamento e desempenho.

A coletividade, a luz da Teoria das Relacdes Humanas, destaca a
importancia da colaboracao e do apoio mutuo entre os membros de uma equipe
ou organizacdo para a construcdo de um ambiente de trabalho positivo. E
fundamental reconhecer que cada individuo traz consigo valores, expectativas e
desejos unicos. No entanto, € por meio da compreensao mutua e da busca por
um bem comum que representa o coletivo que se pode efetivamente contribuir
para o sucesso organizacional. Essa sinergia ndo apenas fortalece as relacoes
interpessoais, mas também potencializa a eficacia e a inovacdo dentro da

empresa.

2.3. Individualidade

Segundo Martuccelli e Singly (2012), nas sociedades contemporéaneas,
nao é possivel definir os individuos sociais apenas por um pertencimento tipico
(classe social, género, raca, idade), de modo que é necessario prestar mais

atencao no trabalho que esse individuo realiza sobre si mesmo.

Dentre os classicos, Georg Simmel foi o0 que mais se preocupou em
construir uma teoria sociolégica do individualismo que lida tanto com as
concepcdes ideoldgicas sobre a individualidade na modernidade (tipos de
individualismo) como com a relacao entre fendbmenos tipicamente modernos tais
como a economia monetaria, a divisdo social do trabalho, a ampliacdo e

cruzamento dos circulos sociais, e a individualidade.

De modo semelhante, Norbert Elias parte de uma concepc¢éo processual
do social, encontrada na obra de Simmel, desenvolvendo uma noc¢éo de
individualidade que remete a moldagem e diferenciacéo das funcdes mentais do
individuo sempre no interior de uma rede de relag@es (figuracdo). Nesse sentido,

essa individualidade € sempre, por um lado, tipica, pois ela é produto de uma
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moldagem realizada no interior de uma rede de rela¢des especifica, e, por outro,

singular, pois nunca é idéntica de um individuo a outro.

Se o lluminismo pregava valores como a razao, a igualdade e a liberdade
individual, os conservadores criticavam o individualismo e tomavam a sociedade
como ponto de partida, modeladora e formadora do individuo. E possivel
perceber a influéncia desse movimento em pensadores como Durkheim, que se
empenha ao longo de toda a sua obra em estabelecer os fundamentos da
sociologia como disciplina autbnoma ao desvendar o peso do social sobre as
condutas individuais, mesmo aquelas consideradas mais particulares ou

egoistas, como o suicidio (Nisbet, 1980, p. 134).

Na concepcdo de Simmel (1983), uma sociedade existe sempre que
vérios individuos estejam em reciprocidade de acédo, constituindo uma unidade,
seja esta permanente ou passageira. A unidade aqui ndo se refere apenas a
concordancia e ao consenso dos individuos, uma vez que, para Simmel, o
conflito € tido como forma de associacdo. A sociedade € um processo
extremamente dindmico de emergéncia, decadéncia e emergéncia das formas
de associacdo, a exemplo da competicdo, da cooperacdo, da refeicdo, da

sociabilidade, da moda, entre inUmeras outras.

N&ao ha sociedade absoluta, no sentido de que deveria existir como
condicdo prévia para que surjam esses diversos fenbmenos de unido; pois nao
h& interacdo absoluta, mas somente diversas modalidades dela, cuja
emergéncia determina a existéncia da sociedade, da qual ndo sdo nem causa
nem efeito, mas ela propria de maneira imediata. Somente a extraordinéria
pluralidade e variedade destas formas de interacdo a cada momento emprestam
uma aparente realidade histérica autbnoma ao conceito geral de sociedade
(Simmel, 1983, p. 65).

Para Elias (2011, p. 240), tais conceitos correspondem a aspectos
diferentes, embora inseparaveis, dos mesmos seres humanos, que precisam ser
revestidos do carater de processo na teoria socioldgica, entendidos como
entidades em mutacgéo. A ideia do individuo como “personalidade fechada” é
substituida pela de “personalidade aberta”, que possui maior ou menor grau de
autonomia em face de outras pessoas e que € sempre orientada para outras

pessoas e dependente delas.
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E a essa rede de funcdes que as pessoas desempenham umas em
relacdo as outras, a ela e nada mais que chamamos “sociedade”. Ela representa
um tipo especial de esfera. Suas estruturas sdao o que denominamos “estruturas
sociais”. E, ao falarmos em “leis sociais” ou “regularidades sociais”, ndo nos
referimos a outra coisa sendo isto: as leis autbnomas das relacdes entre as

pessoas individualmente consideradas (Elias, 1994, p. 23).

De acordo com Simmel (2005), a modernidade foi palco de emergéncia
de duas modalidades de individualismo, desenvolvidas na cultura europeia a
partir do século XVIII, e fundamentadas em duas concepcfes distintas de
liberdade. A primeira nogéo de individualismo desenvolve-se a partir do século
XVIII, imbuida por um ideal de liberdade individual caracterizado pela liberacéo
do individuo das institui¢cdes religiosas, politicas e econémicas que constrangem
os potenciais da personalidade de maneira ndo natural. E necessario, portanto,
libertd-lo de todas essas influéncias e das desigualdades artificialmente
produzidas para que o individuo possa desenvolver todos os valores internos e
externos de sua personalidade. Essa concepc¢ao de individualismo tinha como
fundamento a igualdade universal, seja ela fundada na natureza, na razdo ou na
humanidade. O centro do interesse dessa época € o homem abstrato, que
constitui a esséncia de qualquer pessoa particular, ao contrario do homem
historicamente situado, singularizado e diferenciado pelos seus pertencimentos
sociais. H4 uma relacdo de pertencimento prévio entre direito, liberdade e

igualdade.

Contudo, é importante destacar que se, por um lado, Simmel (2005, p.
112) aponta a contraposicado entre as duas concepcdes de individualismo, por
outro, ele busca apreender sua articulagdo, mostrando que o individualismo do
século XIX pressupbe a concepgao do século XVIIl. Nas suas palavras, “tao logo
0 eu, no sentimento da igualdade e universalidade, sentiu-se forte o bastante,
passou a procurar a desigualdade, mas apenas aquela que surgia como uma lei
interna”. Apos a libertacdo dos individuos de suas antigas dependéncias
histéricas, 0 movimento segue adiante e esses individuos tornados autbnomos
buscam agora distinguir-se entre si. O importante nédo é o individuo como tal,
mas sim o0 que este tem de Unico e distinto. Desse modo, intensifica-se a procura

moderna pela diferenciacdo, a busca do individuo por si mesmo, por um ponto
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de solidez e auséncia de duvidas, que se torna tanto mais necessaria quanto
maior a complexidade da vida. E essa busca ndo pode ser encontrada em
instancias externas a propria alma, embora as relacbes com 0s outros sejam

fundamentais nesse processo.

Segundo o autor, a primeira concepcao de individualismo é o produto do
liberalismo racional da Inglaterra e da Franc¢a, enquanto a segunda é uma
criacdo do espirito germanico, desenvolvida no seio do romantismo alemao.
Embora em constante tenséo, o autor afirma que essas duas grandes forgas da
cultura moderna procuram um equilibrio nas mais diversas esferas. No entanto,
até o século XIX, os dois tipos de individualismo s6 foram unidos na constituicao
de principios econbmicos. Nessa esfera, a concepcdo da liberdade e da
igualdade fundamenta a livre concorréncia, enquanto a personalidade

diferenciada é o fundamento da divisao do trabalho.

A concepcao de individualidade desenvolvida por Simmel mescla
elementos das duas modalidades de individualismo referidas. Ela remete a
libertacdo do individuo das formas de vida comunitarias que limitavam a
liberdade pessoal e a autodeterminacdo dele, assim como ao crescente
processo de singularizacdo dos individuos, potencializado por determinados

fendmenos caracteristicos da modernidade.

A evolugdo das sociedades costuma comecar com um grupo
relativamente pequeno, que mantém seus elementos em estreita vinculacéo e
igualdade e avanca para um grupo mais amplo que garante liberdade, autonomia

e diferenciacao reciproca de seus elementos (Simmel, 1977, p.422).

2.4. Cultura Organizacional

Segundo Martuccelli e Singly (2012), nas sociedades contemporaneas,
nao é possivel definir os individuos sociais apenas por um pertencimento tipico
(classe social, género, raca, idade), de modo que € necessario prestar mais

atencédo no trabalho que esse individuo realiza sobre si mesmo.
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Dentre os classicos, Georg Simmel foi 0 que mais se preocupou em
construir uma teoria socioldégica do individualismo que lida tanto com as
concepcdes ideoldgicas sobre a individualidade na modernidade (tipos de
individualismo) como com a relacao entre fendmenos tipicamente modernos tais
como a economia monetaria, a divisdo social do trabalho, a ampliacdo e

cruzamento dos circulos sociais, e a individualidade.

De modo semelhante, Norbert Elias parte de uma concepc¢éo processual
do social, encontrada na obra de Simmel, desenvolvendo uma noc¢éo de
individualidade que remete a moldagem e diferenciacéo das funcdes mentais do
individuo sempre no interior de uma rede de relag@es (figuracdo). Nesse sentido,
essa individualidade € sempre, por um lado, tipica, pois ela é produto de uma
moldagem realizada no interior de uma rede de relagfes especifica, e, por outro,

singular, pois nunca € idéntica de um individuo a outro.

Se o lluminismo pregava valores como a razao, a igualdade e a liberdade
individual, os conservadores criticavam o individualismo e tomavam a sociedade
como ponto de partida, modeladora e formadora do individuo. E possivel
perceber a influéncia desse movimento em pensadores como Durkheim, que se
empenha ao longo de toda a sua obra em estabelecer os fundamentos da
sociologia como disciplina autbnoma ao desvendar o peso do social sobre as
condutas individuais, mesmo aquelas consideradas mais particulares ou

egoistas, como o suicidio (Nisbet, 1980, p. 134).

Na concepcdo de Simmel (1983), uma sociedade existe sempre que
varios individuos estejam em reciprocidade de acédo, constituindo uma unidade,
seja esta permanente ou passageira. A unidade aqui ndo se refere apenas a
concordancia e ao consenso dos individuos, uma vez que, para Simmel, o
conflito € tido como forma de associacdo. A sociedade € um processo
extremamente dinamico de emergéncia, decadéncia e emergéncia das formas
de associacdo, a exemplo da competicdo, da cooperacdo, da refeicdo, da

sociabilidade, da moda, entre inlmeras outras.

N&do ha sociedade absoluta, no sentido de que deveria existir como
condicdo prévia para que surjam esses diversos fendmenos de unido; pois néo
ha interacdo absoluta, mas somente diversas modalidades dela, cuja

emergéncia determina a existéncia da sociedade, da qual ndo sdo nem causa
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nem efeito, mas ela propria de maneira imediata. Somente a extraordinaria
pluralidade e variedade destas formas de interagdo a cada momento emprestam
uma aparente realidade histérica autbnoma ao conceito geral de sociedade
(Simmel, 1983, p. 65).

Para Elias (2011, p. 240), tais conceitos correspondem a aspectos
diferentes, embora inseparaveis, dos mesmos seres humanos, que precisam ser
revestidos do carater de processo na teoria sociolégica, entendidos como
entidades em mutagéo. A ideia do individuo como “personalidade fechada” é
substituida pela de “personalidade aberta”, que possui maior ou menor grau de
autonomia em face de outras pessoas e que é sempre orientada para outras

pessoas e dependente delas.

E a essa rede de funcdes que as pessoas desempenham umas em
relacdo as outras, a ela e nada mais que chamamos “sociedade”. Ela representa
um tipo especial de esfera. Suas estruturas sdo o que denominamos “estruturas
sociais”. E, ao falarmos em “leis sociais” ou “regularidades sociais”, ndo nos
referimos a outra coisa sendo isto: as leis autbnomas das relagbes entre as

pessoas individualmente consideradas (Elias, 1994, p. 23).

De acordo com Simmel (2005), a modernidade foi palco de emergéncia
de duas modalidades de individualismo, desenvolvidas na cultura europeia a
partir do século XVIII, e fundamentadas em duas concepcdes distintas de
liberdade. A primeira nog&o de individualismo desenvolve-se a partir do século
XVIII, imbuida por um ideal de liberdade individual caracterizado pela liberacéo
do individuo das institui¢cdes religiosas, politicas e econémicas que constrangem
os potenciais da personalidade de maneira ndo natural. E necessario, portanto,
liberta-lo de todas essas influéncias e das desigualdades artificialmente
produzidas para que o individuo possa desenvolver todos os valores internos e
externos de sua personalidade. Essa concepc¢ao de individualismo tinha como
fundamento a igualdade universal, seja ela fundada na natureza, na razdo ou na
humanidade. O centro do interesse dessa época é o homem abstrato, que
constitui a esséncia de qualquer pessoa particular, ao contrario do homem
historicamente situado, singularizado e diferenciado pelos seus pertencimentos
sociais. H& uma relacdo de pertencimento prévio entre direito, liberdade e

igualdade.
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Contudo, € importante destacar que se, por um lado, Simmel (2005, p.
112) aponta a contraposi¢cao entre as duas concepc¢des de individualismo, por
outro, ele busca apreender sua articulacdo, mostrando que o individualismo do
século XIX pressupbe a concepgéao do século XVIIl. Nas suas palavras, “tdo logo
0 eu, no sentimento da igualdade e universalidade, sentiu-se forte o bastante,
passou a procurar a desigualdade, mas apenas aquela que surgia como uma lei
interna”. Apos a libertagdo dos individuos de suas antigas dependéncias
histéricas, o movimento segue adiante e esses individuos tornados autbnomos
buscam agora distinguir-se entre si. O importante ndo € o individuo como tal,
mas sim o que este tem de Unico e distinto. Desse modo, intensifica-se a procura
moderna pela diferenciacéo, a busca do individuo por si mesmo, por um ponto
de solidez e auséncia de duvidas, que se torna tanto mais necessaria quanto
maior a complexidade da vida. E essa busca ndo pode ser encontrada em
insténcias externas a propria alma, embora as relagdes com 0s outros sejam

fundamentais nesse processo.

Segundo o autor, a primeira concepcao de individualismo é o produto do
liberalismo racional da Inglaterra e da Franca, enquanto a segunda é uma
criacdo do espirito germanico, desenvolvida no seio do romantismo alemao.
Embora em constante tenséo, o autor afirma que essas duas grandes forgas da
cultura moderna procuram um equilibrio nas mais diversas esferas. No entanto,
até o século XIX, os dois tipos de individualismo s6 foram unidos na constituicao
de principios econémicos. Nessa esfera, a concepcdo da liberdade e da
igualdade fundamenta a livre concorréncia, enquanto a personalidade

diferenciada é o fundamento da divisao do trabalho.

A concepcao de individualidade desenvolvida por Simmel mescla
elementos das duas modalidades de individualismo referidas. Ela remete a
libertacdo do individuo das formas de vida comunitarias que limitavam a
liberdade pessoal e a autodeterminacdo dele, assim como ao crescente
processo de singularizacdo dos individuos, potencializado por determinados

fendmenos caracteristicos da modernidade.

A evolugcdo das sociedades costuma comegar com um grupo

relativamente pequeno, que mantém seus elementos em estreita vinculacéo e
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igualdade e avanca para um grupo mais amplo que garante liberdade, autonomia

e diferenciacéo reciproca de seus elementos (Simmel, 1977, p.422)

2.5. Cultura Nacional

A cultura nacional séo os valores, crengas e costumes que carregamos
durante nossa criacdo e desenvolvimento como ser humano, que definem as
nossas diferencas dentro de uma sociedade. (Tanure, 2003). Esta cultura € um
dos elementos que estruturam a cultura de uma organizagéo, além disso as
caracteristicas culturais de uma sociedade representam fatores que estruturam
a formacdo da cultura de uma empresa, (Mascarenhas, 2002). Para Motta e
Caldas (2007), é impossivel estudar a cultura de uma empresa sem antes

estudar a cultura dessa sociedade.

Chu e Wood (2008) afirmam que o esforgco para a investigagdo da
influéncia da cultura nacional na gestdo das empresas tem sido permanente,
tendo em vista o carater dindmico das varidveis que compdem o contexto
socioinstitucional. Ainda segundo os autores, grande parte dos estudos
cientificos sobre cultura nacional podem ser caracterizados em trés grandes
grupos: Como a organizacdo se adapta ao ambiente; a influéncia da cultura na
estrutura interna das empresas e seus impactos na divisado de tarefas, no grau

de hierarquia, entre outros, e 0s aspectos ligados ao tempo, espaco e linguagem.

A cultura nacional e a organizacional estéo relacionadas entre si, mesmo
com suas divergéncias significativas, mas os tragcos em comum formam a cultura
comum (Gomes e Silva, 2011, p. 149). Gilliland, Evanschitzky e Eisend (2015)
afirmam que a congruéncia entre cultura nacional e cultura organizacional,
resulta em maior satisfacdo dos funcionarios, menos conflitos, maior eficiéncia

NOS processos, maior compromisso e melhores resultados.

2.6. Qualidade de vida

A gualidade de vida € um conceito que integra a saude fisica, 0 bem-estar

mental, a autonomia pessoal, as conexdes sociais e a harmonia com o ambiente,
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refletindo a complexidade e a interdependéncia desses elementos na formacao

de uma vida satisfatéria e equilibrada.

A etimologia do termo qualidade, deriva de "qualitas" [latim] que significa
caracteristica particular de uma coisa ou de uma pessoa, podendo, assim,
assumir tanto caracteristicas positivas como negativas. No entanto, ao abordar
o tema da qualidade de vida, € comum que as pessoas O associam
automaticamente a aspectos positivos e benéficos. Esse pressuposto decorre da
percepcdo predominante de que a qualidade de vida esta relacionada a
condicBes favoraveis, como boa saude, bem-estar emocional, e uma vida social
gratificante. Esse entendimento reflete a tendéncia de considerar a qualidade de
vida como um indicador de sucesso e realizacdo pessoal, onde elementos

positivos sao naturalmente enfatizados e valorizados.

Para Day e Jankey (1996 apud Pereira, et al, 2000) os estudos sobre
gualidade de vida devem ser classificados de acordo com quatro abordagens,

sendo elas: socioecondémica, psicoldgica, biomédica, e geral ou holistica.

Na socioecondmica, os indicadores sociais sdo 0s principais elementos.
O termo, neste contexto, se popularizou por volta de 1960 quando politicos norte-
americanos o usaram como plataforma politica. Essa perspectiva refere-se ao
impacto que fatores econdmicos e sociais tém sobre o bem-estar e as condi¢des
de vida das pessoas. A ascensdo ou declinio econébmico de um pais pode
influenciar diretamente o bem-estar dos seus cidadaos. No entanto, além dos
aspectos econdmicos, fatores sociais também desempenham um papel crucial.
Por exemplo, o aumento da violéncia e da criminalidade pode afetar
significativamente o bem-estar, mesmo em contextos de crescimento
econbmico. Portanto, para entender plenamente a qualidade de vida, € essencial
considerar ndo apenas os indicadores econémicos, mas também as dimensdes
sociais e de seguranca que impactam o cotidiano das pessoas. Essa realidade
levou os pesquisadores a reavaliar os indicadores utilizados para definir a

gualidade de vida da nagéo.

A abordagem psicolégica da qualidade de vida foca nos indicadores
subjetivos, ou seja, na percepcdo pessoal dos individuos sobre sua prépria
satisfacao e felicidade. Essa perspectiva considera como os individuos avaliam

suas proprias vidas e experiéncias, refletindo sobre seu bem-estar emocional e
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psicolégico. No entanto, essa abordagem pode ser limitada se considerar
apenas esses aspectos subjetivos e desconsiderar o contexto social e ambiental
em que o individuo estad inserido. Aspectos objetivos, como condi¢des
econdmicas, acesso a servicos, e seguranca, sao fundamentais para
compreender o bem-estar geral. Embora néo reflitam diretamente as percepcoes
pessoais, esses fatores objetivos servem como indicadores indiretos importantes
da qualidade de vida. Eles podem influenciar profundamente as experiéncias
subjetivas dos individuos e fornecer uma visdo mais abrangente e precisa da
gualidade de vida, integrando tanto a percepcao individual quanto o contexto

social e ambiental.

As abordagens médicas frequentemente associam a qualidade de vida
diretamente a salde, considerando-a um sindbnimo ou um componente
fundamental deste conceito. Essa perspectiva é baseada na ideia de que uma
boa saude é essencial para uma alta qualidade de vida. Apesar das
subjetividades envolvidas, saude e qualidade de vida estdo profundamente
interligadas. Buss (2000, citado por Pereira et al., 2012) destaca que a saude
ndo apenas contribui significativamente para a qualidade de vida, mas também
gue uma qualidade de vida elevada pode, por sua vez, promover um nivel
elevado de saulde. Isso demonstra uma conexdo entre saude e qualidade de
vida, onde uma melhora em um aspecto pode levar a melhorias no outro. Assim,
a abordagem médica sublinha a importancia de manter uma boa satde como um

fator crucial para garantir e melhorar a qualidade de vida.

A abordagem geral ou holistica da qualidade de vida baseia-se na ideia
de gque este conceito € multidimensional e deve ser compreendido em um
contexto amplo. Segundo essa perspectiva, a qualidade de vida ndo pode ser
reduzida a um unico aspecto ou medida, pois € influenciada por uma variedade
de fatores que interagem de maneira complexa. Esta abordagem reconhece que
a percepcao da qualidade de vida varia significativamente de pessoa para
pessoa, dependendo de seu ambiente e contexto especificos. Mesmo individuos
gue compartilham um contexto similar, como a mesma cidade ou situacao
econdmica, podem ter experiéncias e avaliagdes diferentes da qualidade de vida
devido a diferencas pessoais. Fatores como valores individuais, inteligéncia,

interesses e objetivos pessoais sao fundamentais para entender essas
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variacfes. Assim, a qualidade de vida é vista como um fendmeno altamente
subjetivo e pessoal, e ndo ha uma defini¢cdo universalmente aceita. Em vez disso,
€ importante considerar as multiplas dimens@es e perspectivas que contribuem
para 0 bem-estar de um individuo, levando em conta suas experiéncias,

preferéncias e circunstancias unicas.

Minayo, et al (2000) entende a qualidade de vida como uma construgao
social, influenciada pela cultura e pelas normas de cada sociedade. Essa viséo

varia de pessoa para pessoa e € moldada por trés fatores:

O primeiro é histdrico. Ou seja, em determinado
tempo de seu desenvolvimento econdmico, social e
tecnolégico, uma sociedade especifica tem um parametro
de qualidade de vida diferente da mesma sociedade em
outra etapa historica. O segundo é cultural. Certamente,
valores e necessidades sdo construidos e hierarquizados
diferentemente pelos povos, revelando suas tradi¢cdes. O
terceiro aspecto se refere as estratificacbes ou classes
sociais. Os estudiosos que analisam as sociedades em que
as desigualdades e heterogeneidades sdo muito fortes
mostram que os padrdes e as concepcdes de bem-estar
sdo também estratificados: a ideia de qualidade de vida
esta relacionada ao bem-estar das camadas superiores e
a passagem de um limiar a outro. (MINAYO, et al, 2000, p.
9)

Em suma, Minayo, et al (2000) afirma que a qualidade de vida apesar de

ser uma Unica palavra pode transmitir diversos significados:

De um lado, esta relacionada a modo, condicfes e
estilos de vida (Castellanos, 1997). De outro, inclui as
ideias de desenvolvimento sustentavel e ecologia humana.
E, por fim, relaciona-se ao campo da democracia, do
desenvolvimento e dos direitos humanos e sociais.
(MINAYO, et al, 2000, p.10)
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Sob esse viés, a qualidade de vida é um conceito dinamico e adaptavel,
gue requer uma abordagem holistica para captar sua verdadeira complexidade.
E essencial considerar tanto os indicadores objetivos quanto os subjetivos para
uma analise abrangente, reconhecendo que a percep¢do de bem-estar é

profundamente pessoal e contextualizada.

2.7. Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A definicdo de qualidade de vida no trabalho é: “um conjunto de acbes
pertencentes a empresa onde promove melhorias e inovacdes gerenciais,
tecnologicas, dentro e fora do ambiente organizacional, visando proporcionar
condicbes de desenvolvimento humano durante a realizacdo do trabalho.”
(Franca, 1999, pg.12-13)

Nunca houve tanto debate sobre qualidade de vida no trabalho como se
tem observado na recente década. O tema esta na aula dos professores, no
sermdo dos religiosos, na crbénica dos intelectuais, no verso dos poetas e

principalmente na promessa dos politicos. (OLIVEIRA, 1998, p.22).

Para Rodrigues (1999), apud Vasconcelos, (2001, p.23-35), a
preocupacao do ser humano esteve majoritariamente voltada para a qualidade
de vida, sendo explicada de varias formas, e estando sempre voltada a facilitar

ou trazer satisfacao e bem-estar ao trabalhador na execucéo de suas tarefas.

Mediante isso, podemos inferir que qualidade de vida no trabalho implica
em formas dos colaboradores juntamente a empresas poderem construir um
ambiente agradavel e produtivo, para que isso aconteca, é essencial que 0s
empregados tenham a sensacdo de estarem sendo valorizados e
respeitados. Essa percepcao de consideragao ao capital humano estimula maior
engajamento, consequentemente, 0s resultados da corporacdo tendem a
aumentar positivamente, afinal, quanto mais envolvido, maior é sua vontade de

contribuir para o crescimento da empresa.
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A expressao “Qualidade de Vida no Trabalho” foi introduzida em meados
dos anos 70, pelo professor Louis Davis, da Universidade da Califérnia, em Los
Angeles, que estava avancando em sua pesquisa sobre o delineamento de
cargos. Para ele, a qualidade de vida no trabalho se refere a preocupacéo com
0 bem-estar e a saude dos trabalhadores no desempenho de tarefas (MORETTI;
TREICHEL, 2003).

Ribeiro e Santana (2015) assentam que no Brasil a qualidade de vida nas
empresas ainda € infima, e que pode existir diversas definicdes para essa ideia,
podendo ser vista como uma estratégia para ajustar os interesses individuais

aos da organizacgédo para que assim, consigam alcancar um bem comum.

Por tanto, qualidade de vida no trabalho deve ser vista como ferramenta
estratégica para as pessoas que compdem uma empresa, pois, as organizacdes
serdo 0s espacos que os trabalhadores irdo passar a maior parte de suas vidas,

sendo assim, é imprescindivel, que esse recinto seja 0 mais saudavel possivel.

2.8. Paradigma da Complexidade (A organizacao)

A ambicdo da complexidade é prestar contas das articulacdes
despedacadas pelos cortes entre disciplinas, entre categorias cognitivas e entre
tipos de conhecimento (Morin, 2002a, 2002b). O paradigma da complexidade é
estudado de diversos ambitos dentro da ciéncia. Neste estudo, vamos utiliza-lo
apenas com alguns dos seus principais principios, sendo eles: organizacao,

auto-organizacéao, evento, ordem, desordem e autonomia.

De acordo com Serva, a organizacdo € uma formadora de um sistema ou
unidade complexa, pois nela ha a disponibilidade de relacéo que liga, transforma,
mantém ou fabrica componentes, individuos ou acontecimentos. A organizacgao,
mesmo com conflitos, perturbacfes ou desafios imprevistos, promove a garantia
de manter sua integridade e estabilidade, perpetuando o sistema. Ela, enquanto

disposicéao relacional remete ao plano dinamico da interacao.
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Segundo Alperstedt, Dias e Serva, a auto-organizacao é tida como tema
principal para este paradigma, por mais que seu estudo tenha se iniciado nas
pesquisas sobre biologia molecular, especialmente a metafora do programa
genético ou maquina viva, foi entdo que o conceito se tornou especialmente
desafiador. Isso sugere que a compreensao da auto-organizacdo se fundamenta
principalmente no estudo dos sistemas vivos, pois é nesse dominio que suas

caracteristicas e implicacdes sdo mais evidentes e complexas.

Varela (1989) partiu da ideia de um programa que programa a si proprio
e conceituou autopoiese. Ele procurou elucidar a partir da ideia de que
autopoiese referia-se a habilidade de um sistema que se auto-organiza e se
autoproduz. O autor investigou o mecanismo de auto-organiza¢do ao examinar
a légica interna dos sistemas autoprodutores, estabelecendo uma relagéo entre
auto-organizacdo e autonomia. Nesta situacdo, a autonomia refere-se a
habilidade do sistema de estabelecer sua identidade por meio de seus proprios
comportamentos. Em outras palavras, um sistema autbnomo tem a capacidade
de definir seu préprio comportamento e, consequentemente, de interagir com o
ambiente para preservar sua identidade. Assim, a autonomia implica que o
sistema ndo apenas responde de maneira passiva ao ambiente, mas também

exerce influéncia ativa sobre sua prépria evolugdo e manutencéao.

Conforme Morin (1982), € necessario levar em conta que sempre por tras
da ordem e da organizacgéo, existe a desordem marcada pelas incertezas, ou
seja, a organizacao ndo pode ser reduzida a ordem, embora a comporte e a gere
(MORIN, 1982, p. 73). Portanto, se por um lado a desordem coopera na geracéo
da ordem organizacional, por outro ela ameaca a ordem com a desintegracao,
seja por fatores externos ou internos. Podemos associar isso aos conflitos de
valores e interesses e a forma que as empresas e organizacdes se

disponibilizam para mediar e solucionar esses conflitos.

Para Morgan (1996), a relacdo entre um sistema e seu ambiente é
reflexiva e pertencente a propria organizacao do sistema. Consequentemente, o
ambiente ndo pode ser separado do sistema, ele € uma parte crucial dele.
Portanto, ao lidar com a complexidade, é crucial abordar o paradoxo entre
autonomia e dependéncia sem excluir nenhum desses aspectos. Morin (1982)

reforca essa ideia ao enfatizar a necessidade de considerar simultaneamente a
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ordem e a desordem, aprendendo a lidar com o0 acaso e a aleatoriedade de
maneira mais ampla. Nesta abordagem ¢é solicitado que o universo seja
concebido de maneira dialogica, onde cada parte € interligada e complementar
as outras, mesmo que aparentam certa oposi¢ao. Ademais, a ideia de um mundo
absolutamente determinista ou absolutamente aleatério exclui a capacidade
humana de compreendé-lo completamente. Portanto, é necessario fundir esses
dois mundos aparentemente opostos para conceber um novo entendimento da

realidade.

O entendimento do mundo advém, necessariamente, pela ideia de evento
ou acontecimento, tendo que todas as ideias anteriormente explicadas tém essa
relacdo com o acaso, reforcando o principio fundamental deste paradigma, o
afastamento do determinismo. Para Morin, existe uma relagao direta entre o
namero de eventos e a capacidade que um sistema tem de absorvé-los e, por
meio da auto-organizacdo, evoluir. Assim sendo, um sistema é tdo ou mais
complexo quanto maior for sua capacidade de absor¢céao desses eventos. O autor
ainda diz que a complexidade se expressa para o observador como incerteza,
pois ele ndo esta mais lidando com um objeto claramente definido sujeito a leis
simples e previsiveis. Essa incerteza parte de diversos aspectos, como a
imensidao das interacdes entre as unidades elementares, a imprevisibilidade do
sistema auto-organizado notada pelo observador e a capacidade de evolucéo da

auto-organizacao.

Os estudos de Morin delineiam os principios e caracteristicas do
paradigma da complexidade, destacando conceitos como ordem, desordem,
organizacao, integracdo e desintegracdo. Enquanto a ciéncia anterior era
unidimensional e aplicava um Unico método a todas as disciplinas, a nova ciéncia
transdisciplinar € estruturada pela comunicacdo entre o conhecimento fisico,
biolégico e cultural. A complexidade reside na continua autoproducéo, auto-

organizacao e autonomia dos sistemas.

Os principios da complexidade explicam o paradigma e fornecem
estrutura para os tipos de légica que o compdem, como légica probabilistica,
dialogica, dialética e generativa. Esta Ultima, em particular, ndo segue uma linha

linear, mas uma abordagem arborescente que considera o todo. A l6égica da vida
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€ arborescente, o que resulta em uma evolucao nao linear, caracterizada pelo

nao previsto, pelo inesperado e pela aceitacdo das contradi¢oes.
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3. OBJETIVOS

O objetivo geral e os objetivos especificos estipulados para esse estudo

Sao 0s seguintes:

3.1. OBJETIVO GERAL

Este trabalho tem como objetivo geral identificar padrées individualistas
dentro das empresas e analisar como esses padrdes desconstroem 0 senso
coletivo, impactando diretamente o ambiente de trabalho e a qualidade de vida

organizacional.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e identificar os padrdes individualistas;

e analisar o impacto no senso coletivo;

e avaliar o Impacto no ambiente de trabalho;

e analisar a influéncia na Cultura Organizacional,

e propor estratégias de melhoria.
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4. HIPOTESES

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS), afirma que qualidade de vida é
a percepcao do individuo de sua insercdo na vida, no contexto da cultura e
sistemas de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos,

expectativas, padrdes e preocupacdes.

O termo “Qualidade de Vida no Trabalho” (QVT), é utilizado para
descrever valores relacionados com a qualidade de experiéncias humanas no
ambiente de trabalho. Em esséncia, é um estado da mente, um estado de
consciéncia influenciado por um conjunto de fatores referentes ao trabalho, ao
ambiente de trabalho e a “personalidade” do empregado. As estratégias para a
melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho contribuem para o indispensavel
subproduto melhoria da produtividade. Esse conjunto de ideias e cursos de acéo
estad centrado em estratégias para a melhoria da QVT. (Laszlo, 987 e apud
Franca, 2004, p. 46)

Em suma, € um conceito que engloba o bem-estar fisico, social e mental
de um individuo. Ao considerar o ambiente profissional, a QVT esta diretamente
interligada aos fatores que regem o desempenho do colaborador. A busca pela
gualidade de vida deve possuir o objetivo de promover condicdes que as
pessoas possam sentir-se saudaveis e valorizadas, quando fortalecida contribui

para o fortalecimento de sociedades mais justas e inclusivas.

Para um maior crescimento das organizacdes, € essencial que o0s
gestores se preocupem com as conjunturas de trabalho que oferecem aos seus
colaboradores, com o0 objetivo de proporcionar fatores que contribuem
positivamente nas condicbes e qualidade de vida dos trabalhadores
(BORTOLOZO; SANTANA, 2011)

Para Rodrigues, € notéria uma necessidade de se focar os estudos no
tema QVT na visao dos colaboradores, para gerar interesse na busca por indices
mais adequados no ambito da satisfacdo e da motivacdo do colaborador no
ambiente de trabalho, por meio da gestao de pessoas ligada a qualidade de vida

do ser humano.
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O presente estudo propde-se a averiguar a percep¢ao dos colaboradores
a respeito da qualidade de vida no trabalho e quais circunstancias possuem um

impacto maior para construcdo de um ambiente de trabalho positivo.

H1: Os colaboradores compreendem que a qualidade de vida no trabalho é
uma construcdao coletiva, reconhecendo que a cooperacgéo e a participagéo
conjunta contribuem significativamente para o bem-estar no ambiente

organizacional?

A individualidade refere-se a juncdo Unica de caracteristicas genéticas,
experiéncias de vida e ambiente que moldam as caracteristicas e

comportamentos de um individuo.

A distincdo entre individualidade e individualismo é frequente objeto de
discusséo. A individualidade, como explicado, implica a expresséao da identidade
pessoal, englobando valores, habitos e caracteristicas diversas de cada pessoa.
O individualismo pode ser explicado como o conjunto de ideias e valores que
colocam o individuo como foco principal, satisfazendo sua realizacdo pessoal

sem considerar as preocupacoes ou interesses alheios.

Os valores de um colaborador sdo essenciais para caracterizar as
prioridades que guiam o individuo. David McClelland elaborou a teoria
contingencial sobre motivagdo, na qual preparou e estudou trés necessidades
especificas para entender o comportamento humano: necessidades de
realizacdo, de afiliacdo e de poder, chamadas de bases motivacionais. As bases
estdo interligadas as decisbes que o0s seres humanos tomam,
consequentemente, sdo responsaveis por conflitos que surgem quando uma
pessoa opta por tomar decisdes divergentes daquelas que sdo esperadas.
Assim, criam relacdes entre as prioridades valorativas e os comportamentos dos

individuos.

Em um estudo realizado com o intuito de explorar a correlagcdo entre
gualidade de vida e individualismo em contextos empresariais, foi verificado que
profissionais de caréater individualista podem exercer uma influéncia desfavoréavel

na criacdo de um ambiente de trabalho positivo. O estudo consistiu em uma
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abordagem metodoldgica baseada em um questionario estruturado, o qual foi
distribuido entre trabalhadores de diversas organizacbes. Os resultados
revelaram que a totalidade dos participantes expressou a conviccdo de que o
individualismo é um dos principais elementos adversos dentro de uma empresa.
Os resultados sugerem uma lacuna significativa entre a compreensdo da
individualidade como um elemento benéfico para a constru¢do de um ambiente

de trabalho e a necessidade de abordar o individualismo visando sua reducéo.

H2: Como os padrdes individualistas enraizados dentro das corporagdes
podem contribuir para o um cenéario desafiador dentro do ambito

organizacional?



38

5. JUSTIFICATIVA

A crescente predominancia de padrdes individualistas nas empresas tem
gerado preocupacdes sobre seu impacto na dindmica organizacional e nas
relacdes interpessoais. ldealmente, uma empresa deve ser caracterizada pela
combinagcao harmoniosa de esfor¢os individuais voltados para a realizacdo de
objetivos coletivos. Nesse modelo, as contribuicbes pessoais se integram e se
coordenam de forma a atingir metas comuns, promovendo a eficacia e o sucesso

organizacional.

No entanto, o problema emerge quando os valores pessoais prevalecem
sobre os interesses do grupo. Esse predominio dos valores individuais pode
desintegrar o senso de comunidade dentro da organizacao, enfraguecendo a
coesdo e a colaboracdo entre os membros da equipe. A falta de um propdsito
compartilhado e o foco excessivo em objetivos individuais podem criar um

ambiente de trabalho fragmentado e menos colaborativo.

Quando abordamos programas destinados a melhoria da qualidade de
vida no trabalho, é essencial que os principios que orientam esses programas
sejam considerados de maneira coletiva. Para promover um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo, os colaboradores devem ocupar um espacgo onde
seus objetivos e valores pessoais sejam nao apenas respeitados, mas também

integrados ao proposito geral da organizacao.

Os programas voltados para a qualidade de vida devem, portanto,
fomentar uma cultura que equilibre e valorize tanto os interesses pessoais
guanto os objetivos coletivos. Isso implica em criar um ambiente onde cada
funcionario se sinta valorizado e engajado, reconhecendo que suas
contribui¢cdes individuais sdo importantes para o sucesso do grupo. Esse
alinhamento entre valores pessoais e metas organizacionais € crucial para

construir uma atmosfera positiva e colaborativa.

Ao promover um equilibrio entre interesses individuais e metas comuns,

as organizacfes nao so6 fortalecem o senso de pertencimento e comunidade,
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mas também melhoram a satisfacao e a eficacia dos funcionarios. Um ambiente
de trabalho que respeita e integra os valores pessoais com os objetivos coletivos
contribui para uma maior motivacdo, engajamento e desempenho geral,

refletindo positivamente no bem-estar e no sucesso da empresa como um todo.

Ao identificar como esses padrbes individualistas afetam a dinamica de
grupo e a cultura da empresa, o estudo oferece uma base para a formulacéo de
estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais colaborativo e
saudavel. Dessa forma, constréi uma visdo abrangente de qualidade de vida que

considera e valoriza as necessidades de todos os membros da organizacgao.
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6. METODOLOGIA

Nesta pesquisa, optamos por empregar uma abordagem metodoldgica
gue combina tanto o método qualitativo quanto o quantitativo, com o objetivo de
obter uma compreensdo mais abrangente e profunda dos fendmenos

investigados.

A pesquisa é a atividade concreta no processo de constituicdo e
desenvolvimento cientifico, possibilitando a producéo, identificacédo e descoberta
do conhecimento, respostas para perguntas especificas e solucdes

de problemas. Esta atividade pauta-se fundamentalmente na
exigéncia da escolha intencional dos métodos disponiveis, que conduzirdo o
desenvolvimento ideal para a compreensdo do objeto analisado, também
nomeavel de realidade. (MUSSI, 2019)

As abordagens qualitativas de pesquisa se fundamentam numa
perspectiva que concebe o0 conhecimento como um processo socialmente
construido pelos sujeitos nas suas interacfes cotidianas, enquanto atuam na
realidade, transformando-a e sendo por ela transformados. Assim, 0 mundo do
sujeito, os significados que atribui as suas experiéncias cotidianas, sua
linguagem, suas producdes culturais e suas formas de interacbes sociais
constituem os nucleos centrais de preocupacéo dos pesquisadores. Se a visédo
de realidade é construida pelos sujeitos, nas interacdes sociais vivenciadas em
seu ambiente de trabalho, de lazer, na familia, torna-se fundamental uma

aproximagdo do pesquisador a essas situagdes. (André, 2013)

A pesquisa quantitativa pretende e permite a determinacao de indicadores
e tendéncias presentes na realidade, ou seja, dados representativos e objetivos,
opondo-se a ciéncia aristotélica, com a desconfianca sistematica das evidéncias

e experiéncia imediata.

Neste trabalho, buscamos uma anédlise detalhada, portanto, realizamos
diversas revisdes bibliogréaficas. A revisdo de literatura € suma importancia, pois
tem o papel de estabelecer linhas de raciocinio, além de guiar a leitura dos

pesquisadores, levando-os das premissas as conclusdes
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Nossa pesquisa buscou compreender, de forma obijetiva, a atual situacéo
de diversos colaboradores, de diversos eixos, idades e formagdes, como a QVT
esta presente no mercado atual e os impactos de acdes coletivas em ambientes

individualistas.
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7. DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento é a etapa em que comecaremos a aprofundar e
organizar as ideias. E 0 momento de explorar o tema, apresentar argumentos e
apresentar dados, sempre com o objetivo de consolidar a base do trabalho de

forma clara e objetiva.

7.1. Organizagéo

Para abordar as dindmicas e influéncias dentro de uma empresa, é
essencial primeiro entender seus principios e objetivos. Enxergamos a
organizagdo como um sistema complexo, no qual individuos interagem de
maneira diferentes. Essas interacdes geram comportamentos ndo lineares que
moldam a estrutura e cultura da empresa. Ao adotar essa perspectiva,
conseguimos analisar a interdependéncia entre seus elementos e a capacidade
da organizacdo de se adaptar e se transformar diante de influéncias internas e

externas.

A teoria que trata das instituicdes como sistemas dindmicos e complexos
tem evoluido significativamente ao longo dos anos no campo das ciéncias
humanas. No entanto, antes de discutirmos a corporagdo sob a Otica da
complexidade, é essencial primeiro definir o que se entende por "complexidade™

no contexto cientifico.

Stacey (1996, p. 19), define como: “O estudo de sistemas que séo
constituidos por uma grande quantidade de agentes que integram entre si para
produzir estratégias adaptativas de sobrevivéncia para eles proprios, e, portanto,
para o sistema como um todo, ou partes do sistema aos quais eles pertencem.
Esse sistema, por sua vez, interage com outros sistemas, formando um supra-

sistema no qual eles sdo agentes que co-envolvem.”

Os elementos que compdem um sistema interagem entre si com o
objetivo de recriar o todo, e este conjunto afeta a forma como os elementos
interagem. As organizagdes humanas que fazem parte de sistemas sociais,

econdmicos e politicos, sdo exemplos de sistemas adaptativos e complexos. As
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interacdes que cercam o0s agentes possuem dois conjuntos distintos de ligacoes:

a rede legitima e a rede “sombra”.

A rede legitima envolve regras, tanto formais, quanto informais, que sao
conhecidas e aceitas pela maioria. Essas interacdes sao mais faceis de entender
e, teoricamente, deveriam ser lineares e previsiveis. Por exemplo, numa
empresa, se 0 objetivo € maximizar o lucro, as decisfes tomadas deveriam
seguir esse padrao légico e previsivel. Porém, na pratica, as relacdes nem
sempre seguem essa linearidade. A rede "sombra”, por sua vez, é formada por
conexfes que surgem naturalmente, sem serem planejadas ou oficialmente
reconhecidas. Essas interagcbes sdo mais imprevisiveis porque as pessoas
envolvidas seguem regras nao estabelecidas de maneira clara, resultando em

varias respostas diferentes para uma mesma situagao.

A abordagem sistémica nos ajuda a entender as organizacdes
como sistemas que sao formados por varias partes menores (subsistemas) e
fazem parte de um ambiente maior (macrossistema). Diante do fato de mudarem
e evoluirem ao longo do tempo, entendemos a empresa como um sistema
dindmico. Mas para fazer parte do campo de estudo da complexidade é preciso

saber se ela se comporta de maneira nao linear.

Existem duas caracteristicas principais que definem um sistema como
dindmico e nao linear. a auto-semelhanca e a sensibilidade a pequenas
mudancgas. A auto-semelhanca significa que podemos observar padrbes
semelhantes em diferentes situacdes ou escalas, mas isso nao significa que
podemos prever exatamente 0 que vai acontecer. A sensibilidade a pequenas
mudancgas significa que pequenas causas podem gerar grandes efeitos,

tornando o comportamento da organizacdo imprevisivel e instavel.

Entender uma empresa como um sistema dinamico nao linear pode ter
um impacto enorme na prética. Isso acontece porque as decisfes que tomamos
sédo baseadas em como entendemos 0 mundo ao nosso redor. Se mudarmos
essa forma de ver o mundo (nosso "quadro mental"), também mudamos a
maneira como tomamos decisfes e agimos. A teoria da complexidade ajuda a
perceber que, em vez de buscar estabilidade e equilibrio, que nem sempre séo
possiveis, devemos aceitar e lidar com a incerteza e o caos. Quando ajustamos

nossa mentalidade para reconhecer essa realidade mais instavel e complexa,
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estaremos mais preparados para tomar decisdes eficazes e nos adaptar a

realidade, consequentemente teremos mais formas de diminuir empecilhos.

Inicialmente, podemos compreender a empresa como um espaco formado
por estruturas organizacionais e pessoas, mas ela vai muito além disso. Uma
corporacdo é moldada por sua cultura, seus valores, suas crencas e pelo
conjunto de comportamentos que norteiam as intera¢des entre os colaboradores

e a forma como lidam com desafios, oportunidades e com o proprio mercado.

Em um mundo ideal, cada decisdo, acdo e comportamento dentro da
corporacgao deveria contribuir para a construcao de uma identidade coletiva que
refletisse sua visdo de mundo. No entanto, a teoria da complexidade nos introduz

a um de seus conceitos fundamentais: a auto-organizacgao.

A principio, essa teoria surgiu a partir de pesquisas no campo da biologia
molecular, especialmente com a metafora do programa genético ou da "maquina
viva". O objetivo era esclarecer o funcionamento dos sistemas vivos, onde suas

caracteristicas e implicacdes se manifestam de forma mais evidente e complexa.

Varela (1989) partiu da ideia de um programa que projeta a si proprio e
conceituou autopoiese. Ele procurou elucidar a partir da ideia de que autopoiese
referia-se a habilidade de um sistema que se auto-organiza e se autoproduz. O
autor investigou o mecanismo de auto-organizacao ao examinar a légica interna
dos sistemas autoprodutores, estabelecendo uma relagcdo entre auto-
organizacao e autonomia. Nesta situacéo, a autonomia refere-se a habilidade do
sistema de estabelecer sua identidade por meio de seus proprios
comportamentos. Em outras palavras, um sistema autbnomo tem a capacidade
de definir seu préprio comportamento e, consequentemente, de interagir com o
ambiente para preservar sua identidade. Assim, a autonomia implica que o
sistema ndo apenas responde de maneira passiva ao ambiente, mas também

exerce influéncia ativa sobre sua prépria evolucdo e manutencao.

Trazendo esse conceito ao ambito corporativo, ao compreender a
organizacdo como um sistema complexo, € fundamental reconhecer que os
individuos, como parte desse sistema, possuem autonomia e,
consequentemente, a capacidade de auto-organizacdo. Nesse contexto, 0sS

colaboradores nédo apenas respondem a comandos padronizados, mas também
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atuam de maneira adaptativa e independente, moldando suas préprias

interacOes e dinamicas dentro da corporacgao.

Nesse contexto, € natural que coexistem atitudes e valores individuais
dentro de uma empresa, sendo fundamental que os colaboradores possuam um
senso de identidade bem estruturado. No entanto, € igualmente imprescindivel
gue, no ambiente corporativo, a cultura, o clima e os valores organizacionais
sejam construidos coletivamente. A empresa ndo deve ser vista apenas como
um local de trabalho, mas como um organismo vivo, no qual a soma das partes
— 0u seja, dos individuos e seus valores— forma um todo coeso e integrado,
capaz de enfrentar mudancas internas e externas com agilidade, inovagéao e
resiliéncia. A sinergia entre o individual e o coletivo € o que potencializa a

capacidade de adaptacao e o sucesso da organizagao.

Em suma, entendemos a organizagcdo como um sistema complexo e
interconectado, que deveria ser composto por individuos que, apesar de
possuirem valores e perspectivas unicas, colaboram para formar um todo. Esse
sistema seria caracterizado pela interacao constante entre seus membros, onde
as diferencas individuais ndo sdo apenas respeitadas, mas também vistas como
uma fonte de riqueza para o coletivo. Mesmo que cada colaborador tenha sua
prépria identidade e valores, é por meio da integracdo dessas diversidades que
a organizacao se fortalece e se torna capaz de operar de maneira eficiente,

inovadora e adaptativa.

Essa interdependéncia entre o individual e o coletivo é essencial para que
a organizacao funcione como um organismo dinamico, capaz de evoluir e
responder as mudancas do ambiente interno e externo. Assim, a organizacao
nao apenas acolhe as contribuigcbes pessoais, mas as utiliza para moldar sua
cultura, seus valores e seu modo de operar, criando um ambiente de trabalho

gue €, ao mesmo tempo, diverso e coeso.

7.1.1. Componentes de uma organizagao

Para compreender a composicdo de uma empresa € importante

compreender sua estrutura, a estrutura organizacional trata da forma que a
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empresa esta dividida e como esses componentes, ao interagirem, cooperam
para o cumprimento de metas e objetivos estrategicamente. Existem diversos
tipos de estruturas e a principal diferenca entre elas é a forma que os membros

gue as formam interagem entre si e com o ambiente.

A estrutura organizacional, quando bem feita, tem o papel de deixar
explicito a responsabilidade sobre as fungbes, tarefas e, ademais, a estrutura
deve organizar a forma de trabalho de modo que a divisdo leve em conta os
setores que possuem mais interdependéncia sejam levados em conta. Por esse
fator € importante que periodicamente haja uma avaliacdo sobre o desempenho
da estrutura, visto que uma estrutura ultrapassada ndo pode suprir as
necessidades da empresa, causando falhas na comunicacéo e outros problemas

gque podem ocasionar em uma perda significativa de eficiéncia.

Em suma, o que compde uma organiza¢ao séo as pessoas, 0 modo que
0 gestor a organiza que a modifica. Peter Drucker, renomado tedrico da
administracao, destaca a importancia das pessoas nas organizacdes ao afirmar
que “o mais valioso dos ativos de qualquer instituicdo € constituido pelas
pessoas que nela trabalham”. Segundo Drucker, o sucesso de uma organizagao
depende da habilidade de gerenciar e capacitar individuos, promovendo o
desenvolvimento de seus talentos e maximizando seu potencial para contribuir

com 0s objetivos organizacionais.

7.2. Individualismo

O conceito primordial do termo individualismo, disposto por Simmel e Elias
(1983), nos remete a construcdo social dele advinda de pressupostos
ideoldgicos da individualidade, juntamente, em paralelo, com os fenémenos do
mundo moderno: economia monetaria, divisdo social do trabalho e a prépria
individualidade, por exemplo. O que, em decorréncia disso, possibilitou o
desenvolvimento de uma nocéo processual do social de individualidade que
remete a moldagem e diferenciacdo das fun¢cdes mentais do individuo, a todo
momento, no interior de uma rede de interdependéncias. Ou seja, a sociedade e

o individuo n&o sao tratados como entidades separadas ou opostas, mas sim
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interdependentes e co-constituidas ao longo do tempo, cujas funcées mentais e
comportamentais dos individuos sdo moldadas pela interagdo continua com as

normas e estruturas sociais.

7.2.1. Individualismo no senso comum

Quando falamos de individualismo, o senso comum tende a interpreta-lo
sob duas principais vertentes: a autossuficiéncia e a falta de solidariedade. A
partir da perspectiva da autossuficiéncia, o individualismo valoriza a
independéncia, promovendo a ideia de que cada pessoa é responsavel apenas
por si mesma, devendo priorizar seus proprios interesses. Essa visdo €
frequentemente vista como uma virtude em diversas esferas sociais, onde a
autorrealizacao e o sucesso individual sdo altamente apreciados. Em contraste,
ha uma visdo mais critica, associada a ideia de “cada um por si”, que retrata uma
dindmica social extremamente competitiva e, em certos casos, egoista. Nessa
perspectiva, as pessoas tomam decisbes focadas exclusivamente em seus

préprios interesses, frequentemente desconsiderando o bem-estar coletivo.

s

No entanto, é importante considerar o individualismo como um valor
central que molda a dinamica de uma sociedade. No ambito das teorias que
discutem a dicotomia entre o individuo e a sociedade, autores como Norbert Elias
e Georg Simmel argumentam que as nocdes individuais sdo moldadas pelas
experiéncias pessoais, incluindo as fun¢des mentais e as redes de relagdes de
cada individuo, as dimensfes culturais que cercam uma pessoa influenciam
diretamente seu comportamento. Sob esse viés, estudos em "Cross Cultural
Management" buscam compreender como as diferencas culturais impactam a

gestao e o comportamento organizacional em diferentes contextos sociais.

Nessa perspectiva, o individualismo é identificado como uma variavel
cultural que caracteriza a forma como um grupo valoriza a autonomia e a
dindmica entre o individuo e o coletivo. O individualismo na sociedade
contemporanea, tornou-se uma tematica de extrema relevancia nas ciéncias e

nas teorias sociais do dia a dia. Corpos sociais com esse aspecto, priorizam seus
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interesses, suas responsabilidades e sucesso pessoais, enquanto comunidades

coletivistas colocam em foco o bem-estar do grupo.

Assim, saindo do conceito comum, o Individualismo como conformacéo
cultural de uma nacao ou regido, impacta diretamente no modelo e nas préticas
da gestdo organizacional. Pois, ao definir a organizagdo como um sistema
complexo, entendemos que as pessoas sdo moldadas por fatores externos e
consequentemente criam paradigmas que delineiam a estrutura e a cultura de

uma empresa.

7.2.2. Dimensodes Culturais

O psicologo social, Geert Hofstede, destacou que pessoas de uma
mesma regido ou nag¢do compartilham caracteristicas culturais especificas que
influenciam seu comportamento e tendem a se manter ao longo do tempo. Esses

tracos sédo organizados em padrdes conhecidos como dimensdes culturais.

Essas dimensbes podem fornecer percepcdes valiosas sobre como o0s
contextos culturais moldam as interacbes e expectativas no ambiente de
trabalho, influenciando desde estilos de comunicacdo até abordagens de

lideranca e tomadas de decisdo. Compreender essa ideia € crucial para

promover ambientes organizacionais mais inclusivos e eficazes.

Nesse momento, iremos compreender a relagdo entre a “agéncia” (as
acdes das pessoas) e a “estrutura” (as regras e normas da sociedade), teoria da
estruturagcdo de Anthony Giddens e Pierre Bourdieu. Giddens, afirma que
“propriedades estruturais dos sistemas sociais sdo tanto o meio quanto o
resultado das praticas”, para o socidlogo as estruturas sociais nao sao algo
separado das acdes humanas. Isso significa dizer que essas estruturas
dependem das ac¢des humanas para existir, e as atitudes sao esculpidas por
essas mesmas estruturas, ou seja, a agéncia e a estrutura sao interligadas e

possuem impactos matuos.

Trazendo para o ambito cultural, as normas, valores e tradi¢des formam

a “estrutura” que orienta o comportamento dos individuos, influenciando como
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eles pensam, agem e se relacionam. Por exemplo, certas praticas culturais
podem determinar o que é considerado aceitavel em um grupo. No entanto,
essas estruturas culturais ndo sdo imutaveis, elas podem ser modificadas pelas

acoOes e escolhas dos individuos

Quando individuos ou grupos reinterpretam aspectos da cultura — como
adocdo de novas praticas, ou juncdo de elementos de diferentes tradicdes —,
eles estdo exercendo a sua "agéncia". Assim, a cultura € continuamente
produzida e reproduzida por meio dessa interacdo entre as acdes das pessoas

e as normas culturais existentes.

“Concentrar-se nas questbes epistemoldgicas desvia a atencdo das
preocupagdes mais ‘ontoldgicas’ da teoria social, e € basicamente nelas que a
teoria da estruturacdo se concentra. Em vez de preocupar-se com as disputas
epistemologicas e com a questdo de saber se alguma coisa como a
‘epistemologia’ em seu sentido tradicional pode ser formulada, os que trabalham
na teoria social deveriam [...] estar preocupados em primeiro lugar e acima de
tudo com as concepg¢des remodeladoras do ser humano e do fazer humano, a

reproducao social e a transformacéao social. (GIDDENS, 1984)”

A ideia é semelhante no campo organizacional, onde a “estrutura”
influencia significativamente o comportamento de seus membros. As normas e
praticas estabelecidas pela organizacdo criam expectativas para 0S
colaboradores, podendo tanto estimular a inovagdo quanto, em contrapartida,
promover estabilidade e conformidade. No entanto, é essencial reconhecer que
os funcionarios também devem exercer sua “agéncia”. Isso ocorre porque uma
gestao eficaz exige uma construcao coletiva da instituicdo, baseada no respeito
aos valores organizacionais e na compreensao das necessidades e valores de

seus membros.

Para isso, € fundamental adotar uma abordagem ampla, focando nos
fatores que motivam os colaboradores e compreendendo que esses valores se
formam a partir da relagdo entre o individuo e a sociedade. A cultura, as
experiéncias e a visao de mundo dos colaboradores séo aspectos centrais para
definir o que eles consideram qualidade de vida e os valores que consideram

essenciais.
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Analisando esse conjunto de valores sob a perspectiva das dimensdes
culturais, desenvolvemos um questionario, aplicado a uma ampla amostra de
pessoas. Na sua versao final, o questionario abordou temas como expectativas,
gualidade de vida, objetivos e crencas pessoais, com o objetivo de identificar o

gue é considerado fundamental pelos membros de diferentes instituicoes.

Apos a andlise dos resultados, identificamos cinco fatores principais que
definem uma empresa ideal para os participantes, sendo eles: programas de
atividade fisica, iniciativas para preservacdo da saude mental, cuidado com a
alimentacdo, promocdo de ambientes que apdiem a vida familiar (como a
presenca de bercarios na empresa) e a oferta de escalas de trabalho que

atendam as necessidades dos colaboradores.

A partir desses resultados, percebemos que, em um cenario ideal, as
organizacOes deveriam adotar esses preceitos para garantir o bem-estar de seus
colaboradores. Além disso, 0s membros da organizagdo precisam implementar
meétodos que asseguram que seus valores, em harmonia com os valores dos
demais, fossem respeitados e preservados. Dessa maneira, a interacdo entre
estrutura e agéncia descrita na teoria de Giddens seria efetivamente aplicada,

promovendo um ambiente equilibrado e colaborativo.

No entanto, o que observamos atualmente € uma tendéncia crescente
tanto em pessoas quanto em empresas de priorizarem interesses individuais em
detrimento do bem coletivo. Esse comportamento tem contribuido para o
fortalecimento de uma cultura marcada pelo individualismo, que se manifesta
ndo apenas na sociedade em geral, mas também em comunidades menores,
como as organizacdes. Essa cultura individualista desafia a construcdo de
ambientes colaborativos, impactando negativamente a dinamica e a coeséo
institucional. Portanto, € crucial que as organizacoes refltam sobre essa
realidade e busquem formas de promover valores que equiliborem as

necessidades individuais com o bem-estar coletivo.

No contexto organizacional, essa abordagem nos ajuda a reconhecer que
as normas e praticas institucionais ndo apenas moldam o comportamento dos
colaboradores, mas também sdo continuamente influenciadas e transformadas

pelas acbes desses individuos.
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A cultura organizacional, portanto, € um produto dindmico, onde valores
coletivos devem ser equilibrados com as necessidades individuais para garantir

um ambiente saudavel e produtivo.

No entanto, a realidade atual revela o desafio de combater a cultura
individualista que tem se enraizado. A busca por atender a interesses pessoais,
muitas vezes em detrimento do coletivo, ameaca a coesdo e 0 espirito
colaborativo. Portanto, as empresas devem criar um equilibrio entre os objetivos
individuais e coletivos, garantindo que as ac¢des dos colaboradores contribuam
positivamente para a estrutura organizacional e promovam uma cultura de
respeito mutuo, inclusdo e crescimento compartilhado. Assim, a teoria de
Giddens se concretiza, mostrando que a verdadeira forca de uma organizacao

esta na interdependéncia entre suas estruturas e a agéncia de seus membros.

7.3. Cultura Organizacional e Individualismo nas Organizacdes

A cultura organizacional pode ser entendida como principios e valores que
regem uma organizacao e esta pode ser vista, de modo geral, como um conjunto
de atividades divididas por area, dirigidas por especialistas especificos em cada
uma delas. Deste modo, precisamos compreender como a empresa estar com
as mais diversas areas em harmonia auxilia de modo que a interacdo com o meio

externo (mercado) se torna mais eficiente.

A consonancia com o meio externo s6 € possivel ser realizada de forma
proveitosa quando o meio interno encontra um ponto de equilibrio entre os
diferentes principios e valores de seus colaboradores. Esse equilibrio pode ser
entendido como a cultura organizacional. Essa por sua vez desempenha um
papel de suma importancia, por meio desta alcancamos mais eficiéncia e
produtividade ao diminuir o tempo e energia para a resolucdo de impasses.
Mattera (2014, p.217) diz que

“As organizagodes estao repletas de conhecimentos, e a adog¢ao da gestao

do conhecimento possibilita & empresa a identificacdo, retencdo, protecéo,
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disseminacdo, criacdo e aplicacdo desses saberes. A traducdo dos
conhecimentos em ativos Ihes confere valor e permite a replicagdo dos mesmos

em larga escala dentro da organizagao. ”

A cultura organizacional de uma empresa € resultado de uma interacéao
complexa dos individuos que a constituem. As organizacdes sdo formadas por
pessoas diferentes que se relacionam entre si, assim, compartilhando e
discutindo suas adversidades. Os sentimentos, crencas e valores de cada
funcionario moldam o modo como a empresa se comporta, desde a relagcao que
os colaboradores mantém entre si até a forma como a empresa se apresenta ao

setor exterior.

“‘As organizagbes podem ser rigidas e flexiveis, tradicionais ou
desbravadoras, cooperativas ou familiares. Nao existe uma regra, uma lei que
reiina todos os tipos de organiza¢cdo em um unico modelo que possa ser regido
pelos mesmos principios, praticas ou estilos. A esse algo a mais como
sentimentos, crengas, comportamento, valores, a propria estrutura entre 0s

outros se pode chamar de cultura organizacional” (SOUZA, 2006, p. 18-19).

Cada organizacao apresenta a sua cultura organizacional, caracterizada
por ser sua prépria impressao digital, Unica. Esta cultura é feita e refeita a partir
dos atos e das ideias de seus lideres, das experiéncias dos liderados e das
interacdes de cada individuo da organizacdo. Uma cultura cada vez mais forte,
bem consolidada, positiva e coletiva, dentro da empresa, gera inumeros
beneficios para qualquer organizacao, tais como trazer talentos, incentiva-los a
se desenvolverem, elevar a produtividade e solidificar a reputacdo da

companhia.

A cultura organizacional, moldada por seus valores e préticas, e o clima
organizacional sdo conceitos que andam de maos dadas ja que ambos tém suas
influéncias e impactos tanto do lado externo como, principalmente, no interior do
ambiente de trabalho. Um clima positivo pode impulsionar o engajamento dos
colaboradores, elevando a qualidade das interacdes e a produtividade. Por outro
lado, a atmosfera organizacional pode agir de forma negativa podendo gerar

desmotivacgao, turnover e prejuizos para a empresa.
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Atualmente a qualidade de vida no trabalho deixou de ser um diferencial
competitivo no mercado para se tornar uma necessidade basica nas empresas
modernas. Agora os colaboradores buscam organizacdes que proporcionem um
ambiente de trabalho saudavel, estimulante e que ofereca oportunidades de
crescimento profissional, e a cultura organizacional e o clima de trabalho séo

elementos cruciais para construir essa experiéncia positiva.

Em suma, a constru¢cdo de um clima e uma cultura organizacional
favoravel é fundamental para o sucesso a longo prazo de qualquer empresa. Ao
investir no bem-estar e no desenvolvimento de seus colaboradores, as
organizagdes demonstram seu compromisso com a exceléncia e o crescimento

geral da companhia

7.3.1. Cultura Individualista enraizada nas empresas

Entendemos que a empresa € um sistema dinamico, moldado e
influenciado por fatores internos e externos. Nesse contexto, é essencial
observar como a cultura organizacional se adapta a essas influéncias para
promover um ambiente de trabalho. Tratando o individualismo como um tema
central, € possivel perceber como ele permeia diferentes esferas da sociedade,
afetando diretamente as relacdes de trabalho e, consequentemente, a cultura

organizacional dentro das empresas.

A cultura individualista € uma caracteristica que tem ganhado forca nos
ambientes corporativos, especialmente em um cendrio onde o mercado estimula
a competitividade, a inovacdo e o desempenho. Esse tipo de cultura foca na
valorizacdo do individuo, incentivando a busca por resultados e o
desenvolvimento pessoal como meios de se destacar dentro da
organizacao. Profissionais sdo constantemente incentivados a se qualificarem
e desenvolverem habilidades que os destaquem dos demais, e as empresas
criam condicdes para atrair e reter aqueles que demonstram maior potencial e

entrega de resultados.
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Esse padrao traz desafios para as empresas. A priorizacdo do sucesso
individual sobre o coletivo enfraquece a coesao entre as equipes e dificulta o
desenvolvimento de um ambiente colaborativo e de apoio mutuo. Em uma cultura
onde os colaboradores competem entre si, a troca de conhecimentos e a
cooperacao entre os membros podem ser prejudicadas, afetando o desempenho
das equipes e os resultados organizacionais como um todo. Em longo prazo,
essa falta de integracdo pode gerar um ambiente de trabalho mais hostil e
desgastante, com altas taxas de rotatividade, devido ao estresse e a insatisfacao
de colaboradores que sentem pouca conexdo com o0s valores e o propoésito da

organizagao.

Alterar essa cultura € um desafio para as organizagdes, € preciso buscar
um equilibrio entre a valorizag&o do individuo e o fortalecimento do coletivo. Esse
esforco passa por desenvolver uma cultura organizacional que incentive tanto o
desenvolvimento pessoal quanto o trabalho em equipe, promovendo um
ambiente onde a cooperacgéo e a competicdo saudavel interagem em harmonia.
Aprimorar programas que visem a qualidade de vida no ambiente corporativo é
uma estratégia essencial para melhoria do ambito organizacional, ao colocar em
foco os interesses coletivos da empresa sera mais facil promover uma cultura de
bem-estar compartilhado. Dessa forma, a organizacdo n&o apenas apoia 0
crescimento dos colaboradores, mas também fortalece o sentimento de

pertencimento.

7.3.2. Padrées moldados nas relagfes interpessoais individualistas e sua

influéncia no colaborador

Tendo entendido o conceito de individualismo, nota-se que padrbes
individualistas presentes em empresas, sdo desafios a serem enfrentados tanto
pela corporacdo quanto pelo funcionario, a fim de melhorar o relacionamento
interpessoal de colaborador com colaborador e com a empresa. Visto que, em
uma organizacao, h4 uma maior importancia ao alinhamento dos valores, metas

e objetivos. Seguindo esse pressuposto, entende-se que as relacbes
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individualistas dentro de uma corporacdo sao fator culminante ao
desentendimento e a desordem no ambiente de trabalho. Nesse sentido, vem a

calhar a implementacao de praticas coletivas.

Sob esse viés, entendemos que nos cenarios corporativos que sao
regidos pelo individualismo ha um rendimento inferior aqueles que tém como
base a coletividade. Dado a parte em destaque dos versos do poeta inglés, John
Donne em Meditacdes VII: "nenhum homem é uma ilha, isolado em si mesmo"
trazendo a sua tese de maneira anéloga, que o ser: homem, € influenciado e
dependente de todos ao seu redor, impossibilitando uma concepcédo de

independente dos outros, em uma viséo social/lempresarial coletiva.

Além disso, a correlacdo dos fatores ja estabelecidos, se comprova na
teoria das relagbes humanas, que junto a cultura organizacional, tracam a ideia,
de que, em vez de fomentar valores individuais, a empresa deve partir de um
principio coletivo. Pois, segundo Mayo (1930), o sucesso organizacional
depende da atencdo as necessidades emocionais e sociais dos trabalhadores.
Dessa forma, compreendendo como principio fundamental & evolugéo
organizacional, o desenvolvimento da coletividade, como luz as relagdes

trabalhistas, com o intuito de amplificar a QVT dentro da empresa.

Portanto, percebe-se uma constancia na valorizacdo e implementacao de
praticas coletivistas, cujo propésito final € o maior e melhor desenvolvimento da

QVT nas corporacdes, sendo essas de qualquer grau de relevancia.

Fluxograma - Andlise das acdes: Causa e consequéncia
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Fonte: Autoria propria

7.4. Oindividualismo e suas consequéncias para gestao no Brasil: Desafios

na implementacado de programas de Qualidade de Vida

Apesar de ganhar diferentes titulos e ter surgido em diversos contextos, a
preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho teve sempre como objetivo
trazer satisfacdo e bem-estar aos trabalhadores. Em um contexto histérico,
Euclides (300 a.C.), de Alexandria, utilizou dos principios da geometria como
inspiracao para melhorar os métodos de trabalho dos agricultores nas margens
do Nilo. Ao longo dos anos, o termo passou a construir um conceito préprio, pois
pesquisadores passaram a considerar como um tema altamente relevante para
a compreensdo do comportamento humano e a motivagdo dos individuos em
prol de objetivos e metas organizacionais. As analises feitas sobre a tematica
deram origem a Escola de Rela¢cdes Humanas, tendo foco na Qualidade de Vida
no Trabalho. Com isso, as organizagfes comecaram a perceber a importancia
de implementar praticas que ndo sé vissem aumentar a produtividade, mas

também promovessem o bem-estar integral de seus colaboradores.
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Com base na perspectiva holistica sobre a qualidade de vida, partimos do
entendimento de que este € um conceito com multiplas dimensdes e precisa ser
interpretado de forma abrangente. Ela ndo se limita a um Unico fator ou indicador,
uma vez que é impactada por uma série de elementos que se inter-relacionam
de maneira complexa. Essa abordagem enfatiza que a percepcéo da qualidade
de vida é altamente subjetiva, portanto varia de individuo para individuo,
conforme seu ambiente e contexto especificos. Mesmo pessoas que vivem em
um contexto semelhante, como na mesma cidade ou em condi¢cdes econdmicas
parecidas, podem ter percepcdes e julgamentos distintos sobre a qualidade de

vida devido a caracteristicas pessoais Unicas.

Entdo até esse ponto, entendemos que Qualidade de Vida no trabalho séo
acOes de uma empresa com o objetivo de promover melhorias dentro e fora do
ambiente organizacional. A fim de contribuir para o desenvolvimento dos
colaboradores, as organizagbes devem focar em praticas que proporcionem
bem-estar fisico, emocional e social, além de garantir condicdes adequadas de
trabalho. A qualidade de vida no ambiente corporativo envolve estratégias que
vao desde a criagcdo de espacos de trabalho confortaveis e seguros, até a
promocdo de um equilibrio saudavel entre vida profissional e pessoal. Essas
acdes, quando bem implementadas, contribuem para uma atmosfera
organizacional mais harmoniosa, que valoriza o ser humano em sua totalidade,
resultando em maior produtividade, menor indice de absenteismo e maior

retencao de talentos.

Concluimos também que essa € uma ideia subjetiva, por variar
enormemente de pessoa para pessoa. O que uma pessoa considera ser uma
boa qualidade de vida pode ser completamente diferente para outra, pois
depende de uma série de fatores pessoais, culturais, sociais e até econdmicos.
Ao contrario de medidas objetivas como a renda ou a taxa de mortalidade, a
gualidade de vida envolve elementos intangiveis que sao percebidos de maneira

Unica por cada individuo.

Por isso, deve-se existir um cuidado especial e uma analise profunda ao
introduzir essa abordagem dentro de uma instituicdo. Ao inserir uma nova ideia
ou conceito, estamos, de certa forma, incorporando essa perspectiva a um

conjunto de membros que, por sua vez, representam um todo, um sistema mais
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amplo. Cada individuo que compde a instituicdo carrega consigo ndo apenas
suas crencas, valores e experiéncias pessoais, mas também as expectativas,
normas e principios que moldam o funcionamento coletivo da organizacao.
Dessa forma, ao introduzir uma nova abordagem, é fundamental compreender
as possiveis reacdes e impactos que essa mudanca pode gerar entre 0s

membros.

E preciso ter em mente que uma ideia ndo é simplesmente assimilada de
forma homogénea por todos, e pode haver resisténcias, mal-entendidos ou até
mesmo discordancias quanto a sua aplicacdo. Além disso, uma mudanca de
perspectiva pode afetar diretamente as dinamicas de poder, as relacdes
interpessoais e até mesmo a estrutura hierarquica da instituicdo. Portanto, o
cuidado deve ser redobrado, levando em consideracdo ndo apenas o0s objetivos
da mudanca, mas também as peculiaridades e caracteristicas do grupo

envolvido.

A insercdo de uma nova ideia ndo deve ser encarada apenas como um
processo técnico ou superficial, mas como um movimento que exige dialogo,
reflexdo e adaptagdo continua. Deve-se promover a conscientizagdo sobre 0s
beneficios e as implicacbes dessa abordagem, garantindo que todos os

membros possam se engajar de maneira produtiva e colaborativa no processo.

No contexto da saude, por exemplo, a qualidade de vida esta
frequentemente relacionada ao bem-estar fisico e mental. Para algumas
pessoas, isso pode significar uma saulde robusta, liberdade de doencas ou a
capacidade de se manter ativo. Para outras, pode envolver a aceitacdo de um
corpo com limitagdes, mas com um forte foco na satde emocional e nas relacdes
interpessoais. A percepcao de bem-estar fisico, emocional e social é, portanto,
uma construcdo pessoal, que depende de como o individuo se sente em relacao

ao seu corpo, sua mente e seu lugar no mundo.

Assim, tratando a teméatica da qualidade de vida no trabalho dentro de um
sistema complexo e interconectado, é essencial adotar uma visdo que considere
a construcao coletiva desse ambiente. Essa construcéo deve ser feita de forma
a respeitar a diversidade de experiéncias, valores e necessidades de todos 0s
membros da organizacdo. Cada individuo contribui de maneira Unica para o

funcionamento do sistema, e é fundamental que as estratégias adotadas para
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promover a qualidade de vida no trabalho levem em conta as especificidades de

cada pessoa, sem perder de vista o todo.

Quando essa visdo se desconstréi, surgem lacunas que podem
comprometer a efetividade na implementacdo de programas voltados ao bem-
estar dos colaboradores. A falta de uma abordagem integrada e coletiva pode
resultar em iniciativas fragmentadas que ndo atendem as reais necessidades

dos funcionarios, levando a insatisfacdo e desengajamento.

Quando os programas de bem-estar sdo planejados sem considerar a
diversidade de experiéncias e perspectivas dos membros da equipe, corre-se 0
risco de criar solugbes que, em vez de promover a inclusdo e a satisfacao,
podem se tornar desconectadas da realidade vivida por muitos. Isso pode
resultar em um investimento que né&o traz os resultados esperados, ndo apenas
em termos de melhorias no clima organizacional, mas também em produtividade

e retencéo de talentos.

Além disso, a desconstrucéo dessa viséo coletiva pode criar um ambiente
de desconfianga, onde os colaboradores sentem que suas vozes ndo sao
valorizadas, esse cenario nao sé reduz a eficacia dos programas, mas também
prejudica as relacdes interpessoais dentro da organizacdo, impactando

negativamente a cultura corporativa como um todo.

Esses problemas sé&o exatamente os desafios que identificamos ao longo
da nossa pesquisa, refletindo as dificuldades enfrentadas por muitas
organizacfes na implementacdo de iniciativas voltadas a satisfacdo dos
colaboradores. Ficou evidente que, muitas vezes, as empresas adotam condutas
gue ndo consideram a complexidade e a diversidade do espaco de trabalho.
Essa desconexdo entre as estratégias propostas e as realidades vividas pelos
funcionarios pode levar a resultados insatisfatérios e a falta de engajamento nas

iniciativas de qualidade de vida, desfazendo o senso coletivo das institui¢cdes.

A auséncia de uma comunicacao clara e eficaz sobre as metas e valores
organizacionais e os beneficios dos programas de bem-estar também contribui
para a desconfianca tanto entre os colaboradores quanto deles com seus lideres.
Quando as pessoas ndo compreendem como essas iniciativas se relacionam

com suas necessidades pessoais e profissionais, € mais provavel que elas néo
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se sintam motivadas a participar ou apoiar tais esfor¢os. Isso se agrava em um
cenario onde as solu¢bes implementadas sao percebidas como superficiais, ndo
levando em consideracdo as particularidades de cada grupo dentro da

organizagao.

Portanto, a identificacdo desses problemas ao longo da nossa pesquisa
ndo é apenas uma constatacdo, mas um chamado & acdo para que as
organizacdes revisem suas abordagens e estratégias. E fundamental que se
busque um entendimento mais profundo das dinamicas que regem o ambiente
de trabalho e se desenvolvam soluc¢des que sejam verdadeiramente inclusivas,
colaborativas e eficazes, a fim de construir um espago onde todos o0s
colaboradores se sintam valorizados e motivados a contribuir para 0 sucesso

coletivo.

7.5. Coletividade

E imperativo que a compreensao do termo “coletividade” seja clara, para
a busca por uma resolugdo dos conflitos estabelecidos pelas abordagens
individualistas no interior de uma corporacédo. Em razdo de sua definicdo base,
gue é vinculado a tese de que o ser humano é indefinivel, de modo isolado, por
sempre estar atrelado as intera¢des sociais, como afirma Heller (2008, p. 21).
Juntamente Durkheim (1893), enfatiza as conexdes pelos lacos de
solidariedade, que formam um coletivo ao criar um sentimento de pertencimento
entre os individuos, por valores e metas em comum. Em decorréncia disso,
percebe-se que a coletividade, em seu principio, pode se correlacionar como

fator divergente do idealismo ja citado.

7.5.1. Uma cultura coletiva e sua agao na QVT
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Como destacado anteriormente, para a mitigacao dos efeitos negativos
de uma cultura individualista e de seus relacionamentos interpessoais, é
necessario a implementacao de praticas coletivas, regidas assim por uma cultura
coletiva, que em um contexto empresarial esta intrinsecamente relacionado com
a QVT. Com embasamento, na definicdo de coletividade organizacional de Mayo
e Roethlisberger (1939), “um conjunto de seres que, por possuirem interesses

comuns, constituem um corpo coletivo; agrupamento, associagao, grupo”.

Como destacado anteriormente, para a mitigacao dos efeitos negativos
de uma cultura individualista e de seus relacionamentos interpessoais, é
necessario aimplementacao de praticas coletivas, regidas assim por uma cultura
coletiva, que em um contexto empresarial esta intrinsecamente relacionado com
a QVT. Como embasado, na definicdo de coletividade organizacional de Mayo e
Roethlisberger (1939), “um conjunto de seres que, por possuirem interesses

comuns, constituem um corpo coletivo; agrupamento, associagéo, grupo”.

Visto, também, na concepcdo de Rodrigues (1999) e apud Vasconcelos,
(2001, p.23-35), que a preocupacédo do ser humano esteve, em grande parte,
voltada para a qualidade de vida, sendo explicada de varias formas, e estando
sempre voltada a facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucao de suas tarefas. Dessa maneira, esses fatores sdo fundamentais para
um ambiente empresarial saudavel, relativo também a conceitos vigentes, como
a sua cultura organizacional. Assim, trazendo a assimilagdo de uma cultura
coletiva com a QVT, cujo papel € essencial para que os funcionarios tenham a
sensacao de estarem sendo valorizados e respeitados, com o objetivo do

crescimento coletivo da organizacao.

Pode-se, entédo, tomar como verdade, que para a execugado da QVT e 0
seu crescimento em uma cultura organizacional, é imperativo que nesse
ambiente possua uma maior responsabilidade com os aspectos que a ela é
atrelado, como, a saude fisica, o bem-estar mental, a autonomia pessoal, as
conexodes sociais e a harmonia com o ambiente. Dado isso, compreende-se que
a substituicdo do polo individualista para um coletivista é favoravel a corporacéao.
Pois, sabendo da abordagem holistica da qualidade de vida, por mais complexa
gue a definicdo dela possa ser (por se tratar de algo subjetivo e pessoal), é

possivel notar o dever do empregador de zelar pelo bem-estar do seu
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empregado, ndo sé de uma maneira individual como também coletiva, em prol

de todos dentro uma empresa.

7.6. Alteracédo das condicdes de trabalho como principal fator de mudanca

da cultura da empresa.

A cultura de uma empresa é um dos fatores mais importantes que tém
impacto e influéncia direta no nivel de desenvolvimento e engajamento dos
colaboradores da organizacdo. Além de melhorar o engajamento da equipe, uma
cultura bem estabelecida e formulada de maneira coletiva reforca o nivel de

pertencimento ao time e ajuda a evidenciar os resultados de todos da instituicao.

As condi¢cOes de trabalho sdo desenvolvidas paralelamente a cultura
organizacional, abrangendo um conjunto de tépicos e questdes, desde a
estrutura do tempo de trabalho, contando com intervalos, pausas e as horas
trabalhadas, até a remuneracao, visando as condic¢des fisicas e as exigéncias

das condi¢cbes mentais que os colabores séo expostos no local de trabalho.

A mudanca ou adaptacdo de uma cultura é téo dificil quanto perpetua-la
do zero. Mudar uma cultura organizacional se trata de uma atitude estratégica
da empresa em se reencontrar no mercado e também com seus proprios valores
e ideias que, por algum tempo, moldaram ou que ainda moldam a corporagéo

como um todo.

A necessidade de uma nova atmosfera, mais positiva e eficaz, o
alinhamento da cultura com os novos objetivos e valores da empresa, corrigir
falhas ou diminuir conflitos dentro do ambiente de trabalho, sdo fatores que

podem promover a comutacao da cultura organizacional.

Renovar o clima e a visdo do ambiente de trabalho é um processo que
exige paciéncia de todo o corpo empresarial. A decisdo de mudar a cultura da
corporacao vai muito além de um novo slogan ou propor algumas atividades em
grupo, quando a empresa se posiciona para a mudanca ela imp0e a si e aos

seus colaboradores uma revisdo mais profunda sobre seus fundamentos



63

culturais, aqueles determinados pelo comportamento da organizacdo e por
conhecimentos adquiridos e compartilhados por meio de relagbes sociais
estabelecidas dentro da empresa. Todo esse processo pode ser desafiador e
requer o engajamento de toda a equipe para superar possiveis resisténcias e

construir, enfim, uma nova cultura organizacional.

Ao escolher mudar, uma organizacdo se expOe a varios efeitos e
beneficios para a qualidade de vida e de trabalho, como por exemplo 0 aumento
do engajamento da equipe. Colaboradores que se identificam com os valores,
ideias e objetivos da empresa estdo suscetiveis a investir seu tempo com a
organizagao, assim aumentando a produtividade e eficiéncia das tarefas. Equipe
gue trabalha junto e que se entende produz melhor, com menor chance de erros

e retrabalho, reduzindo custos em produc¢éao e otimizando o tempo.

Estabelecer um bom relacionamento entre o lider e seus liderados
também é favoravel para um clima organizacional saudavel e com menos
conflitos. Menos tempo é gasto com resolucéo de problemas, o que resulta em
mais tempo disponivel para pensar em novas formas da empresa aparecer e

inovar no mercado, seja ele qual for.

Outro aspecto de suma importancia de se observar de maneira interna na
corporacgao é a reducéao do turnover, quando o empregado se sente pertencente
ao ambiente em que trabalha s&o reduzidas as chances de desligamento do
mesmo com a empresa. A diminuicdo da frequéncia da “troca de pessoal’
colabora tanto na reducao de gastos desnecessarios com processos no setor de
recursos humanos, por exemplo, como também pode ajudar a perdurar a cultura

existente na organizacao.

Durante a caminhada de uma empresa, existem diversas evolucdes e
surgem necessidades que evidenciam o quanto a cultura daquela empresa esta

ultrapassada ou desatualizada.

Uma corporacéo deve prezar por resultados positivos, visando sempre a

harmonia entre todos os setores relacionados ao ambiente profissional.

A companhia pode enfrentar obstaculos que afetam diretamente a
estrutura organizacional de uma empresa. Como por exemplo a falta de

motivacao entre as equipes, que acaba prejudicando tanto o colaborador, quanto
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a empresa. O surgimento de problemas diarios também €& um fator importante a
ser citado. O estresse, conflitos internos, falta de colaboracdo e falhas
comunicativas devem ser enfrentados de maneira racional e cuidados para

serem evitados.

A empresa também deve estar paralela aos valores fundamentais do

mercado, buscando se encaixar e construir 0 seu espago profissionalmente.

Todas essas barreiras sdo evidéncias de uma mudanca cultural
necessaria dentro de uma corporagédo, desenvolvendo um novo ambiente e

novas metas que fardo a empresa evoluir cada vez mais.

7.7. Andlise das diferentes culturas e modelos de gestdo: Impacto na

gualidade de vida dos colaboradores e resultados organizacionais.

A utilizacdo da plataforma Glassdoor permite uma analise detalhada e
fundamentada da situacdo, evidenciando que o problema em questéo
transcende a teoria e reflete uma realidade concreta em nossa sociedade
corporativa. Por meio do acesso ao site, € possivel examinar depoimentos
andnimos de colaboradores, os quais destacam tanto aspectos positivos quanto
negativos das organizactes. O sistema da plataforma avalia a veracidade das

informacdes postadas, garantindo uma fonte confiavel de dados qualitativos.

Dentre os fatores mais frequentemente mencionados nas reclamacoes
(principalmente em empresas com avaliages baixas), destaca-se o sentimento
de néo pertencimento. Conforme observado no estudo de Morin, os depoimentos
indicam que muitas organizagdes falnam em proporcionar um ambiente de
trabalho favoravel, afetando tanto os novos colaboradores quanto os veteranos.
Esse ambiente, muitas vezes marcado por ameacas de demissdes ou
rebaixamentos e uma percepcéao de substituibilidade, contribui para uma cultura
de inseguranca e reforca comportamentos individualistas prejudiciais ao clima

organizacional.
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Outro aspecto recorrente nas avaliacdes diz respeito a valorizacdo dos
colaboradores. Como aponta a teoria Mayo, a percepcdo de valor,
independentemente do nivel hierarquico, é vista como um fator crucial. A
oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional se apresenta como
um dos elementos determinantes para a retencéo de talentos e satisfacdo no
ambiente de trabalho. A auséncia de reconhecimento e de possibilidades de
avanco pode resultar em desmotivacdo, comprometendo a produtividade e

intensificando a rotatividade de funcionéarios - turnover.

A auséncia de equilibrio entre vida profissional e pessoal € outra razédo
destacada pelos colaboradores como um dos principais motivos para deixarem
as empresas. Segundo a teoria de Day e Jankey, a sobrecarga de trabalho,
combinada com liderangas que exercem pressao intensa e estabelecem metas
frequentemente inatingiveis, contribui para um ambiente de alta exigéncia. Esse
contexto ndo sé promove um clima de cobranca exacerbada, mas também afeta
a autoestima dos profissionais, comprometendo sua saude mental e

aumentando a incidéncia de problemas como o burnout.

Enquanto a maioria das avaliagbes em plataformas como o Glassdoor
revela uma série de desafios enfrentados pelos colaboradores nas organizacoes,
também existem exemplos de empresas que conseguem criar ambientes de
trabalho positivos e produtivos. Em contraste com as dificuldades mencionadas,
algumas organizacgdes tém se destacado por promoverem uma cultura inclusiva,
valorizar seus funcionarios e manter um equilibrio saudavel entre a vida
profissional e pessoal. Nessas empresas, a comunicagdo aberta, o
reconhecimento continuo e as oportunidades reais de crescimento sao

elementos centrais que contribuem para um clima organizacional saudavel.

Em contrapartida, realizamos uma analise com colaboradores de uma
empresa, cuja identidade foi mantida em anonimato por questdes de
confidencialidade e seguranca. O objetivo da pesquisa foi examinar e
compreender situagfes que se opdem aquelas frequentemente relatadas na
plataforma Glassdoor, buscando identificar praticas organizacionais positivas
gue possam contrastar com os desafios tipicos destacados pelos funcionarios
em contextos semelhantes. Ao analisarmos as questdes relacionadas as

relagcbes interpessoais nas instituicdes, um percentual significativo dos
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respondentes afirmou que a dindmica organizacional — incluindo o
relacionamento com a liderancga, o sentimento de pertencimento e as interagdes
com os demais colaboradores — exerce um impacto direto na cultura
organizacional. Quando essa cultura organizacional ndo € adequadamente
cultivada, ela pode ter impactos negativos na qualidade de vida dos
colaboradores, afetando diretamente seu bem-estar e satisfagdo no ambiente de
trabalho. No entanto, em contraste com os relatos mencionados anteriormente,
100% dos respondentes da pesquisa indicaram que se sentem integrados a
empresa, destacando que o trabalho € desenvolvido de forma colaborativa, com
énfase no fortalecimento do senso coletivo. Consequentemente, afirmaram que
o individualismo ndo € uma caracteristica predominante na organizacdo, pelo
contrario, tanto lideres quanto colaboradores conseguem criar um ambiente de
apoio mutuo, no qual o bem-estar de todos é preservado e promovido. Em suma,
ao compararmos os relatos obtidos na plataforma "Glassdoor" com os resultados
da pesquisa conduzida, é possivel perceber de forma clara a relacéo direta entre
a cultura organizacional e a implementacdo bem-sucedida dessas iniciativas.
Enguanto muitos depoimentos do Glassdoor destacam um ambiente corporativo
desfavoravel, marcado pela inseguranca e falta de valorizacdo, nossa pesquisa
evidenciou um contexto oposto, em que a colaboracdo, o senso de
pertencimento e 0 apoio mutuo sao elementos centrais para o bem-estar dos
colaboradores. Essa comparacgéo nos permite concluir que a qualidade de vida
no trabalho esta ligada a forma como a organizacao cultiva seu clima e valores,
demonstrando que um ambiente positivo pode ndo apenas potencializar o
sucesso de programas destinados a promover o bem-estar e a satisfacdo dos

funcionéarios, mas também alavancar os resultados da empresa.
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8. ANALISE DE DADOS E DISCUSSAO

A andlise foi realizada a partir dos dados obtidos por meio de um
guestionario formulado pela equipe, buscando compreender a visdo dos
colaboradores diante dos conceitos trabalhados e, de alguma forma, induzir a
reflexdo sobre as expectativas e experiéncias de pessoas ja inseridas a algum
tempo ou recentemente aderidas o mercado de trabalho sobre o tema Qualidade
de Vida no Trabalho.

Na pergunta de numero sete do formulario, foi perguntado o que seria
considerado uma escala ideal de trabalho e como as horas trabalhadas poderiam
impactar na Qualidade de Vida no Trabalho. Com uma aderéncia de 45
respostas, tivemos como resultado uma percentagem de 41.3% que diz preferir
uma escala 5x2, 34.8% que preferem nao opinar, 21.7% preferem a escala 4x3

e o restante prefere outros tipos de escala.

Gréfico 1- Analise e consideracfes sobre a "escala ideal” de trabalho.

0 que vocé considera como escala de trabalho ideal?
46 responses

@ 5x1 (cinco dias consecutivos com um
dia de repouso)

@ 5x2 (cinco dias e descansa por dois,
geralmente aos finais de semana)

6x1 (trabalha seis dias e folga um)
@ 4x3 (trabalhar durante quatro dias
consecutivos e folgar trés)
@ Outro
®x

Fonte: Autoria propria.

Na décima pergunta, procuramos entender a adesdo de atividades ou
programas de qualidade de vida, mas principalmente quais eram as 3 (trés)

atividades consideradas ideais no ambiente de trabalho na visdo do empregado.



68

Como resposta obtivemos um empate onde programas que envolvam atividade
fisica, alimentacdo ou salde mental tiveram a aprovacdo de 43.5% dos

colaboradores que responderam ao questionario.

Gréfico 2 - Atividades e programas de qualidade de vida no trabalho

& seguir teremos alguns exemplos de atividades/programas destinados a qualidade de vida no

trabalho. Escolha somente 3 que voce considera como mais ideais:
46 responses

Atnndade fisica (evenlos corpor. .
Bem-estar (aulas de yoga & me. . 8 {17.4%)
Alimentacio (coflee breaks, re. ..
Saude mental (Workshops, info. .

Capacitatio (Investir em curso. .. 11 (23.99%)

Educa¢io financeira (palestras... 6 (13%)

Familia (bergarios dentro da e B {17.4%)

16 (34.8%)

Fonte: Autoria propria.

A pergunta treze tem como objetivo esclarecer, ainda no tema qualidade
de vida, e na ideia de que as necessidades fisiolégicas devem ser supridas para
gue o colaborador alcance o mais alto nivel de qualidade de vida no espaco
organizacional, perguntamos qual seria o salario minimo ideal, pensando nos
dias atuais. Nos resultados, cerca de 34.8% néo tinham uma ideia de salario
ideal, 30.4% responderam entre R$ 3000,00 a R$ 5000,00, 17.4% entre R$
5.000,00 a R$ 7000,00, apenas 8.7% marcaram de 1000,00 a 3000,00 e o
restante respondeu R$ 7000,00 a 10000,00.

Grafico 3 - Estipulacéo de "salario ideal".

20 (43.5%)

20 (43.5%)

20 (43.5%)
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Pensando nos dias de hoje, estipule um valor minimo para um saldrio ideal.
46 responses

@ De 1.000 a 3.000
@ De 3.000 a 5.000
® De 5.000 a 7.000
@ De 7.000 a 10.000
®X

Fonte: Autoria propria.

De alguma maneira complementando a questdo de numero 10 (dez)
formulamos a décima sétima pergunta com o intuito de entender qual é a adeséo
de programas/atividades relacionadas a qualidade de vida nas organizacoes.

Respondendo a questdo, 63% alegam que suas empresas ndo apresentam

gualquer atividade relacionada ao tema.

Grafico 4 - Implementacédo de programas de QVT nas empresas.
Sua empresa possui algum programa/atividade relacionado a qualidade de vida?

46 responses

® sim
® Nao

Fonte: Autoria propria.
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As perguntas seguintes tinham como objetivo destacar a importancia de
alinhar os valores e as percep¢odes de qualidade de vida no ambiente de trabalho
do colaborador com colegas e com a propria empresa. Nesse contexto a
vigésima pergunta questionava se em algum momento o empregado havia
sentido que seus valores estavam em caminho contrario com o da empresa,
41.3% dos entrevistados alegaram que ndo possuiam experiéncia ou nao
sabiam responder, 30.4% dizem que ja se sentiram desalinhados com os valores

da empresa e por fim, 28.3% nunca sentiram isso.

Gréfico 5 - Alinhamento e Desalinhamento de valores do colaborador para

com a empresa.

Em algum momento vocé sentiu que seus valores pessoais estavam desalinhados com os valores

da empresa?
46 responses

® Sim
® Nio

Fonte: Autoria propria.

Consecutivamente, no mesmo raciocinio da pergunta anterior, foi
perguntado se o colaborador se sentia alinhado com os demais se tratando da
sua percepc¢ao sobre qualidade de vida no trabalho, visto que esse alinhamento
€ de suma importancia para a formacao de uma QVT para todos. Nessa questao,
41.3% nao souberam como responder/nao tiveram experiéncias, 41.3% ja se
sentiram conectados, e por fim, 17.4% se sente desconectado e com percepc¢des

diferentes.
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Gréfico 6 - Percepcdes sobre QVTs e alinhamento com os colegas de

trabalho.

Voceé diria que sua percepcgao sobre qualidade de vida é alinhada com a percepgao de seus colegas
de trabalho?

46 responses

® Sim
® Nio

Fontes: Autoria proépria.

Nessa etapa do questionario buscamos inserir o termo coletividade e um
pouco também da ideia de individualidade dentro das organizagdes. Na vigésima
primeira pergunta a curiosidade era em saber se as empresas cultuadas pelos
guestionados teriam alguma dificuldade em promover a coletividade dentro do
ambiente de trabalho. Nas respostas, 41.3% dizem n&o saber responder/ nao ter
experiéncia, 32.6% alegam que a empresa nao tem problema algum com a
promocéo de atividades coletivistas e, por fim, 26.1% alegam dificuldades por

parte da empresa.

Grafico 7 - Promocéao da Coletividade.
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Vocé acredita que sua empresa possua dificuldade de promover a coletividade?

46 responses

® Sim
® Nao

Fonte: Autoria propria.

Por fim, era preciso saber qual era o entendimento dos entrevistados
sobre o individualismo e sua problemética no meio organizacional, a fim de
responder as nossas duvidas a questdo vinte e trés foi formulada, também
complementando a questao anterior: “Vocé acredita que os valores individuais
da empresa e dos colaboradores podem ser considerados como um fator
desafiador?”, nessa tematica 67.4% preferiram n&o responder/ nao tem
experiéncia, 26.1% acreditam que o fator individual pode ser desafiador dentro

da empresas e o restante acredita que néo ser desafiador.

Grafico 8 - Atitudes individualistas e possiveis impactos na organizagéao.
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Em caso da resposta anterior ter sido positiva, vocé acredita que os valores individuais da empresa

e dos colaboradores podem ser considerados como um fator desafiador?
46 responses

® Sim
® Nao

Fonte: Autoria propria.

A importancia da  implementacdo ou fortalecimento  de
programas/atividades de qualidade de vida no trabalho se mostra muito presente
nas respostas das perguntas propostas. Podemos ver através dos dados que
dentro das empresas existe uma procura por parte dos funcionarios por uma
gualidade de vida no meio organizacional, sendo ela formulada de forma coletiva
atendendo a todos de maneira equitativa, € esperado pelo colaborador que a
empresa se atente as suas necessidades e ao seu espaco de trabalho,
investindo constantemente em estratégias para a melhorias de programas QVT.
A implantacédo de atividades de QVT e a criacdo de um ambiente de trabalho
positivo deve ser uma prioridade, ja que um colaborador que tem relacdes
saudaveis estabelecidas entre colegas e superiores, se sente satisfeito e tem

melhor desempenho dentro das organizagoes.
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9. APENDICE

Com base em uma pesquisa realizada com pessoas que tém experiéncias

dentro do mercado de trabalho, obtivemos as seguintes respostas:

e O quevocé entende por qualidade de vida?

Na visdo dos entrevistados, a qualidade de vida € voltada para o bem-
estar profissional e pessoal, visando uma mentalidade saudavel, como por
exemplo, gerando beneficios para os colaboradores, com um bom salario,
programas sobre autoconhecimento e incentivo da busca de estabilidade

profissional e pessoal.

e Qual é asuavisdo acercade um salario ideal? E qual seria o valor minimo?

Um salario justo que foi mediado seria de 2.500 (as opinides variaram de
1.800 a 10.000).

e« De que forma uma empresa poderia ajudar a desenvolver suas

habilidades?

De acordo com eles (entrevistados), a empresa poderia auxiliar seus
funcionarios com beneficios, investimento em formacdes, feedbacks e funcbes
desafiadoras, equilibrando com um tempo de descanso justo e um ambiente

colaborativo.
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O que vocé entende por programas de qualidade de vida dentro de uma

empresa? E quais vocé acha essenciais?

As opinides de programas de qualidade de vida focam no bem-estar do
colaborador dentro e fora do ambiente de trabalho, com beneficios, um ambiente

de trabalho satisfatérios e a preservacao da saude mental do colaborador.

Quais valores vocé acha essencial para um ambiente de trabalho positivo?

Os valores sao a base que constroem a cultura organizacional de uma
corporacao, nesta base foi identificado ética, respeito, confianca, comunicagao
assertiva, igualdade e cooperatividade como pilares para um ambiente de

trabalho saudavel e inclusivo.

Sua empresa consegue desenvolver suas habilidades? De que forma?

Os colaboradores identificaram melhoras positivas em seu
desenvolvimento, gracas aos beneficios e investimentos disponibilizados pela

empresa e no auxilio na formacao de soft skills dos funcionarios.

Sua empresa possui programas de qualidade de vida? Se sim, quais?
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Aqueles que responderam positivamente identificaram uma melhoria em
sua disposicao fisica e intelectual, com o auxilio dos beneficios disponibilizados

pela empresa.

Sua empresa possui programas de qualidade de vida? Se ndo, como esses

programas poderiam auxiliar a qualidade de vida na sua empresa?

Aqueles que responderam negativamente disseram que esses
programas iriam desenvolver uma melhor qualidade de vida na empresa,
fortalecendo a relacdo dentro da corporacdo com os seus colegas de trabalho e

também motivando os colaboradores dentro do espaco profissional
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10. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo compreender a organiza¢cdo como
um sistema dinamico e complexo, sujeito a uma multiplicidade de influéncias
internas e externas. Reconhece-se que a andlise da empresa nao pode ser
simplificada, uma vez que suas operacdes e estratégias sdo determinadas por
uma rede interdependente de interagfes, tanto internas—como a cultura
organizacional, a estrutura de poder e 0s processos de comunicacado—quanto
externas, relacionadas ao ambiente econdmico, social, politico e cultural em que
a organizacdo esta inserida. Adota-se, assim, uma abordagem sistémica que
reconhece a organizacdo como um sistema n&o linear, no qual decisbes e
comportamentos emergem de mudltiplas interacdes, desafiando explicacdes
reducionistas e demandando uma anédlise integrada que leve em conta a
complexidade das influéncias que a configuram. No contexto das influéncias
externas, coloca-se em destaque as dimensdes culturais de um pais. A gestéo
das empresas €& profundamente impactada por essas dimensdes, que
influenciam praticas organizacionais, estilos de lideranca, valores e, até mesmo,
0s processos decisorios. Diferentes culturas afetam aspectos fundamentais,
como a comunicacgao interna, o estilo de negociacéo, a estrutura hierarquica das
organizac0es e a maneira como se aborda a inovacgao e os riscos. Ao identificar
essas influéncias culturais, observa-se a presenca de um fator relevante, tanto

na sociedade quanto no ambiente empresarial: o individualismo.

O individualismo, ao se enraizar nas praticas organizacionais, tém
contribuido para a deterioracdo do senso coletivo, afetando diretamente a
gualidade do ambiente de trabalho. A empresa € entendida como uma
construcéao coletiva, resultado do trabalho conjunto de diversas méaos e esforcos
interdependentes. No entanto, ao introduzir e fortalecer um valor individualista,
cria-se um ambiente competitivo e fragmentado, onde a organizacdo passa a
representar seus proprios interesses e ndo mais 0s desejos coletivos de seus
colaboradores. Esse ambiente dificulta a adaptacédo dos funcionarios, que ndo
tém seus anseios respeitados ou cultivados, gerando distanciamento entre as

expectativas da organizacao e as necessidades dos individuos.
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Sob essa perspectiva, a qualidade de vida no trabalho é corroida, pois os
programas de bem-estar acabam sendo construidos de forma individualista, sem
um foco no desenvolvimento de um coletivo. Os funcionarios, entdo, se
preocupam exclusivamente com seu préprio bem-estar, enquanto lideres deixam
de cultivar a empatia e o cuidado com seus colegas, focando apenas em suas
proprias metas e interesses. Nesse cenario, a promocdo de um ambiente
organizacional saudavel e colaborativo torna-se comprometida. Para reverter
esse quadro, é fundamental cultivar o senso de coletividade, adotando uma visao

em que todos os membros compartilham responsabilidades e beneficios.

As pesquisas, juntamente com a base teorica, ao compararem diferentes
abordagens de gestédo, concluem que o senso coletivo € fundamental para a
implementacdo eficaz de programas de qualidade de vida no trabalho. Isso
ocorre porque a compreensdo da necessidade de um bem-estar coletivo, que

engloba todos os membros da organizagdo, € essencial para a criagao de

iniciativas que realmente atendam as diversas necessidades dos colaboradores.

Este principio ressoa profundamente com a compreensao de que a vida
humana é, por natureza, social e coletiva. Nossa identidade, nosso bem-estar e
nossas experiéncias estdo conectados uns aos outros, formando uma rede de
interacbes que molda e da sentido a nossa existéncia. Quando as corpora¢coes
adotam essa visdo, elas ndo apenas promovem um ambiente mais saudavel e
produtivo, mas também contribuem para a construcdo de uma sociedade mais
colaborativa, onde o sucesso de cada individuo é refletido no sucesso de todos.
Assim, a verdadeira eficacia organizacional e o bem-estar dos colaboradores
estdo conectados a capacidade de cultivar relacées de solidariedade, respeito e
colaboracgéo. O sucesso das empresas ndo se mede apenas pela quantidade de
produtos ou servicos que sdo capazes de produzir, mas principalmente pela

gualidade que conseguem oferecer.
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