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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se tornado cada vez mais importante
nas organizacoes, principalmente em funcéo da crescente preocupacdo com o bem-
estar dos colaboradores e da busca por ambientes de trabalho mais saudaveis e
produtivos. Na industria hoteleira, em que os funcionarios atendem ao publico,
gerenciam diversas demandas e enfrentam rotinas intensas, é fundamental oferecer
um ambiente de trabalho adequado para preservar a motivacao e a satisfacdo da
equipe. Assim, o objetivo desta pesquisa foi compreender como os colaboradores da
rede hoteleira de Oeiras-PIl avaliam a qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Para isso, foram analisados aspectos relacionados a remuneracdo, aos beneficios,
as relacdes interpessoais e as oportunidades de crescimento profissional. A coleta
de dados foi realizada por meio da aplicacdo de questionarios aos colaboradores do
setor. A partir das informacGes obtidas, constatou-se que elementos como a
valorizagcédo profissional, o respeito nas relacbes de trabalho e as condi¢oes
adequadas para a realizacdo das atividades sdo aspectos altamente valorizados
pelos entrevistados. Além disso, os dados sugerem que a qualidade de vida no
ambiente de trabalho exerce impacto direto na motivacdo, na satisfacdo e no
desempenho dos colaboradores, refletindo-se positivamente na qualidade dos
servicos prestados pelas empresas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Setor Hoteleiro; Rede Hoteleira.



ABSTRACT

Quality of Life at Work (QWL) has become increasingly important within
organizations, mainly due to the growing concern for employees’ well-being and the
search for healthier and more productive work environments. In the hotel industry,
where employees deal directly with the public, manage different demands, and face
intense routines, providing adequate working conditions is essential to maintain staff
motivation and satisfaction. Therefore, the objective of this study was to understand
how employees of the hotel network in Oeiras—PIl perceive quality of life in the
workplace. To carry out the research, aspects related to salary, benefits,
interpersonal relationships, and opportunities for professional growth were analyzed.
Data were collected through questionnaires applied to workers in the sector. Based
on the information obtained, it was observed that factors such the professional
recognition, respect in workplace relationships, and appropriate conditions for
performing tasks are highly valued by the participants. Furthermore, the findings
suggest that quality of life at work directly influences employees’ motivation,
satisfaction, and performance, which is also reflected in the quality of services
provided by the organizations.

Keywords: Quality of Life at Work; Hotel Industry; Hotel Network.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho representa um aspecto relevante nas
organizacdes, estando ligada ao progresso organizacional das empresas e
instituicbes. A QVT é um elemento estratégico que aprimora o desempenho dos
funcionéarios, baseando-se na valorizagcdo do profissional, no bem-estar e na
satisfacdo no ambiente laboral. Programar praticas que visem a Qualidade de Vida
no Trabalho favorece a harmonia entre a produtividade organizacional e a qualidade
das experiéncias dos trabalhadores em suas fun¢des (Chiavenato, 1999).

Segundo Limongi-Franca (2020), a Qualidade de Vida no Trabalho constitui
um modelo de gestdo que integra acles voltadas a saude, ao bem-estar, a
valorizagéo das pessoas e ao desenvolvimento organizacional, ou seja, as iniciativas
relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho devem ser elaboradas para oferecer
melhores condicbes aos colaboradores, promovendo valorizacdo profissional,
seguranca, prevencao e bem-estar. Além disso, as empresas devem enxergam isso
como uma estratégia de motivagdo, favorecendo relacdes de cooperacdo e
construindo um ambiente saudavel de trabalho.

Ter uma estrutura inadequada pode gerar efeitos negativos nas
organizacdes, uma vez que condi¢des de trabalho insatisfatérias comprometem o
bem-estar, a motivacdo e o desempenho dos colaboradores, refletindo na qualidade
dos servigcos prestados. Em contrapartida, ambientes organizacionais que valorizam
os trabalhadores e promovem condi¢des favoraveis de trabalho tendem a estimular
maior satisfacdo, comprometimento e eficiéncia no desempenho das atividades
(Veiga & Gongalves Neto, 2023).

Segundo Walton (1973), a Qualidade de Vida no Trabalho € composta por
oito dimensdes que influenciam diretamente a percepc¢éo dos trabalhadores sobre o
ambiente laboral, dentre as quais se destacam a compensacéo justa e adequada, as
condicdes de trabalho seguras e saudaveis, as oportunidades de desenvolvimento
das capacidades humanas, o crescimento profissional, a integracdo social, o
respeito aos direitos individuais, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal e a
relevancia social do trabalho. Embora desenvolvido na década de 1970, esse
modelo permanece como uma das principais referéncias para a avaliagdo da QVT,
sendo amplamente utilizado e discutido em pesquisas contemporaneas (Limongi-
Francga, 2020; Orsiolli et al., 2024).
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Nesse cenario, observa-se que o0 setor de hospedagem, por exigir grande
utilizacdo de méo de obra e depender diretamente da motivagédo e desempenho dos
colaboradores, enfrenta desafios especificos relacionados a Qualidade de Vida no
Trabalho. Pesquisas indicam que a falta de politicas estruturadas para valorizacéo e
condicbes adequadas de trabalho pode comprometer a competitividade das
empresas, uma vez que empregados desmotivados costumam ter baixos niveis de
eficiéncia e engajamento (Vasconcelos, 2001; Dal Forno; Finger, 2015).

A realizacdo desta pesquisa justifica-se pela importancia da Qualidade de
Vida no Trabalho para o desenvolvimento organizacional e para o bem-estar dos
colaboradores. No setor hoteleiro, caracterizado pela intensa interagdo com o
publico e por demandas operacionais constantes, compreender a percep¢ao dos
trabalhadores sobre suas condicdes de trabalho torna-se essencial para a
formulacdo de estratégias que promovam satisfacdo, motivacdo e melhoria do
desempenho profissional.

A escolha da rede hoteleira na cidade de Oeiras—Pl é justificada pela
importancia do setor de servicos na economia local e pela falta de estudos empiricos
sobre Qualidade de Vida no Trabalho em contextos hoteleiros em cidades
pequenas. Por isso, a pesquisa visa responder a seguinte pergunta: quais fatores
influenciam a percepcao da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da
rede hoteleira de Oeiras—PI?

O objetivo geral deste estudo é analisar os fatores que afetam a Qualidade
de Vida no Trabalho dos colaboradores da rede hoteleira da cidade de Oeiras—PI.
Entre os objetivos especificos, estdo: descrever o perfil socioprofissional dos
colaboradores dessa rede; identificar os principais fatores relacionados a Qualidade
de Vida no Trabalho percebida pelos trabalhadores; e avaliar o nivel de satisfacao
dos colaboradores em relacao as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho.

Em relacdo a metodologia, esta pesquisa é caracterizada como quantitativa,
de carater descritivo, realizada por meio de uma combinacdo de pesquisa
bibliografica e de campo, utilizando o questionario inserido no Apéndice como
ferramenta para a coleta de dados.

Apés esta introducdo, o trabalho esta estruturado em trés capitulos
principais. O referencial tedrico é organizado em sec¢fes que abordam os conceitos
fundamentais relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), contemplando

sua evolucdo conceitual, os principais modelos tedricos, com destaque para as
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dimensdes propostas por Walton (1973), bem como a importancia da QVT no
contexto organizacional e, especialmente, no setor hoteleiro. Na sequéncia, o
capitulo de metodologia apresenta a caracterizacdo da pesquisa, 0s procedimentos
metodoldgicos adotados, a populacdo e a amostra, 0s instrumentos de coleta de
dados, os procedimentos de analise e o0s aspectos éticos que nortearam a
investigacao.

Por fim, o capitulo de resultados e discussdo expde e analisa os dados
obtidos a luz da literatura cientifica, buscando responder aos objetivos da pesquisa e
discutir as implicagbes dos achados para a compreensao da Qualidade de Vida no
Trabalho no contexto investigado. Encerrando o estudo, sdo apresentadas as
consideracfes finais, destacando as principais conclusées, as limitacbes da

pesquisa e sugestdes para estudos futuros.

2 REFERENCIAL TEORICO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que tem gerado muitas
discussbes ultimamente, especialmente no Brasil. Por suas diferentes defini¢des,
esse conceito esta ligado tanto a eficiéncia dos processos nas empresas quanto a
gualidade dos produtos e servi¢os que oferecem.

Historicamente, a Qualidade de Vida no Trabalho ganhou maior destaque a
partir das transformacfes econdmicas e organizacionais ocorridas nas décadas de
1970 e 1980, quando as empresas passaram a reconhecer a importancia da
valorizacdo dos trabalhadores como fator estratégico para o desempenho
organizacional (Walton, 1973; Nadler & Lawler, 1983; Limongi-Franca, 2012).

A promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho deve ocorrer através da
implementacéo, supervisdo e verificagdo de normas organizacionais que garantam
condicdes adequadas para os funcionarios. Dentro desse cenério, € essencial
considerar a organizacao das tarefas e a distribuicdo das atividades, para fomentar

relacbes mais justas, saudaveis e equilibradas no espaco laboral.

2.1 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): ABORDAGEM HISTORICA E
CONCEITUAL

E relevante destacar que os primeiros sinais de movimentos voltados a
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Qualidade de Vida no Trabalho surgiram na década de 1970, um tempo
caracterizado por alteracées nas dinamicas laborais e pela procura de melhorias nas
condicbes oferecidas aos empregados. Nesse cenario, “nos anos 70, diversas
iniciativas que buscavam alterar funcdes e revisar as relacbes de trabalho foram
vistas como uma tentativa de aprimorar a qualidade de vida no trabalho” (Cohen;
Fink, 2003, p. 376).

Essas transformacdes foram impulsionadas pela necessidade de criar
condicbes mais favoraveis no ambiente de trabalho, levando em conta fatores
ligados a satisfacdo, motivacdo e valorizacdo dos funcionarios. Assim, a QVT
comecou a ser debatida como uma estratégia relevante para fortalecer as relacdes
laborais e melhorar o desempenho das organizacoes.

Ainda, a Qualidade de Vida no Trabalho passou a ser vista ndo apenas
como um beneficio fornecido pelas empresas, mas como um elemento crucial para a
produtividade e para a saude mental e fisica dos empregados. Nesse contexto,
investir em iniciativas focadas no bem-estar dos colaboradores ajuda a diminuir o
estresse, a desmotivacdo e o esgotamento profissional, promovendo relacdes de
trabalho mais harmoniosas e um ambiente organizacional mais saudavel
(Chiavenato, 1999).

Nesse ambiente, a Qualidade de Vida no Trabalho também se conecta ao
reconhecimento profissional e a inclusdo dos colaboradores nas atividades das
organizacdes. Quando os trabalhadores sentem que suas necessidades sao levadas
em consideracdo pela empresa, eles tendem a demonstrar maior compromisso,
motivacdo e satisfacdo em suas funcgdes. Desta forma, a valorizacdo do capital
humano se torna um aspecto fundamental para fortalecer as relacdes dentro das
organizacdes e para melhorar as condi¢des de trabalho (Chiavenato, 1999).

Conforme o Quadro 1, no panorama histérico, nota-se que a Qualidade de
Vida no Trabalho passou por varias mudancas ao longo dos anos, alinhando-se as
transformacdes nas estruturas trabalhistas e organizacionais. Assim, varias acoes
foram sendo implementadas com o intuito de aprimorar o ambiente de trabalho e
garantir melhores condi¢cdes aos empregados. Contudo, apesar dos progressos
alcancados, muitos desafios ainda persistem, especialmente no que diz respeito a
implementacdo de agdes que garantam maior satisfacdo e qualidade nas relagdes

de trabalho apresentadas no quadro abaixo:
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QUADRO 1 - CONCEPCOES HISTORICA DA QVT

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

1959-1972 | Variavel A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.
1969-1975 | Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos

resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos do trabalho gerencial.

1972-1975 | Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de
trabalho e para a execucdo de maior produtividade e
satisfacéo.

1975-1980 | Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos

‘gerenciamento participativo’ e ‘democracia industrial com
bastante frequéncia, invocados como ideias do movimento.

1979-1983 | Tudo A QVT é vista como um conceito global e como uma forma de
enfrentar os problemas de qualidade e de produtividade.

Previséo Nada A globalizacdo da definicdo trara como consequéncia

Futura inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o termo QVT.

E para estes, a QVT nada representara.

Fonte:Adaptado de Nadler e Lawler (1983)

A qualidade tem mostrado diversos padrdes de exigéncia ao longo dos anos,
sendo fundamental que as empresas estejam atentas a essas alteracées e busquem
aprimorar constantemente seus processos. Nesse sentido, destaca-se a relevancia
de iniciativas voltadas para o progresso das praticas aplicadas no local de trabalho,
ajudando a alcancar resultados superiores e maior eficiéncia nas tarefas realizadas.

Esse processo de continua evolucdo abrange etapas como planejamento,
implementacdo e monitoramento das acdes das organizacfes. Com isso, é possivel
identificar problemas, examinar falhas e procurar solugdes antes da conclusao das
atividades. Deste modo, as empresas conseguem aprimorar seus servigos e reforcar
a qualidade dos processos internos.

A busca pela qualidade deve ser vista como uma pratica constante nas
organizacfes, necessitando de vigilancia continua e adaptacdo as exigéncias do
ambiente de trabalho. Ademais, é crucial levar em conta o bem-estar dos
colaboradores, uma vez que profissionais satisfeitos tendem a exercer suas fungdes
com mais dedicacgédo e eficacia.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser entendida como uma
abordagem que visa melhorar as condicdes de vida no ambiente profissional,
englobando aspectos relacionados ao bem-estar, saude, seguranca fisica, social e
mental dos trabalhadores, bem como a capacitacdo necesséria para o desempenho
apropriado das atividades profissionais (Limongi-Franca, 2004).Dessa forma,

alcancar objetivos relacionados a qualidade dos servicos exige nao apenas
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melhorias nos processos organizacionais, mas também valorizagdo das condigcbes
de trabalho e do capital humano. Nessa perspectiva, Chiavenato (2009) destaca que
a valorizacdo dos colaboradores e a criacdo de ambientes organizacionais
saudaveis contribuem diretamente para o desenvolvimento das organizacdes e para

a melhoria do desempenho profissional.

A qualidade de vida resulta em criar e manter o ambiente de trabalho
agradavel, amigavel e, ainda, melhorar substancialmente a qualidade de
vida das pessoas na organizacdo. Neste sentido, a qualidade de vida no
trabalho é a unido de varios elementos que possibilitam a estabilidade e
satisfagéo do ser humano no que se refere ao seu estado de bem-estar ndo
s6 fisico, mas também social e psicolégico. (Chiavenato, 2009).

Caracteriza-se como finalidade da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
realizar acbes eficazes com foco na melhoria continua das condi¢fes laborais,
colocando em primeiro plano o bem-estar dos individuos e a criacdo de ambientes
fisicos apropriados que favorecam a interacao social e organizacional.

Conforme Alves (2011), a Qualidade de Vida no Trabalho esta associada a
satisfacdo dos trabalhadores em suas fungdes, preocupando-se em proporcionar um
ambiente de trabalho mais adequado, saudavel e que beneficie 0 desenvolvimento
das atividades organizacionais. Assim, a criacdo de um local de trabalho saudavel
visa incentivar os colaboradores, aumentando sua motivacdo e contentamento ao
executar suas tarefas. Como consequéncia, funcionérios satisfeitos tendem a
realizar suas fungdes com atitudes mais positivas e produtivas.

Com base nessa compreenséo, a qualidade de vida no trabalho auxilia no
fortalecimento das praticas organizacionais e das dinamicas em equipe, promovendo
um ambiente mais agradavel e satisfatério para os colaboradores. Dessa maneira,
quando um trabalhador se sente valorizado e estimulado, € mais propenso a realizar
suas atividades com dedicacao e qualidade, impactando positivamente os resultados
da organizacéo (Chiavenato, 2009).

De acordo com Ribeiro e Santana (2015), no Brasil, a Qualidade de Vida no
Trabalho ainda enfrenta desafios nas organizacdes, sem uma definicdo Unica para o
conceito. Contudo, os autores ressaltam que a QVT pode ser vista como uma
estratégia que alinha os interesses pessoais dos colaboradores aos objetivos da

empresa, visando alcancar beneficios mutuos.
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No cenario brasileiro, a Qualidade de Vida no Trabalho tem se tornado uma
estratégia organizacional importante, focando na valorizag&do do capital humano e na
melhoria das relacbes profissionais. Essa abordagem busca desenvolver praticas
que promovam um equilibrio entre o bem-estar, a satisfacdo profissional e o
desempenho nas atividades, contribuindo para ambientes de trabalho mais
saudaveis e produtivos.

Assim, a satisfacdo vinculada a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se uma
meta significativa para as organizacdes, uma vez que esta diretamente conectada a
melhoria do rendimento profissional e a qualidade dos servigos prestados. A QVT
abarca aspectos relacionados a saude mental e fisica dos trabalhadores, levando
em conta variaveis como ambiente de trabalho, motivacao, relagdes interpessoais e
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema que ganhou grande relevancia
nos ultimos anos, inclusive no Brasil, apresentando diversas abordagens
conceituais. Devido a sua ampla abrangéncia, o conceito de QVT pode estar
vinculado tanto a qualidade dos processos organizacionais quanto a qualidade dos
produtos e servicos que as empresas oferecem. Portanto, sua compreensao
demanda uma analise que considere fatores organizacionais, sociais e psicolégicos
no contexto do trabalho.

Rodrigues (1999) enfatiza que os programas de qualidade total ajudaram a
expandir as praticas empresariais focadas na Qualidade de Vida no Trabalho. Nesse
cenario, investir nos trabalhadores passou a ser visto como uma estratégia essencial
para o reforco organizacional e para a elevagéo da produtividade.

Segundo Chiavenato (1999), a Qualidade de Vida no Trabalho é um
parametro que reflete as vivéncias dos individuos no local de trabalho e o nivel de
contentamento deles em relacdo as suas func¢des. De acordo com o autor, para que
as instituicdes alcancem um padrdo elevado de qualidade e eficacia, € fundamental
contar com colaboradores que estejam engajados, participativos e valorizados por
suas contribuicdes.

Assim, financiar iniciativas de Qualidade de Vida no Trabalho é uma forma
de reconhecer o principal ativo das empresas: as pessoas. Quanto maior for o
respeito, a motivacao e as condi¢ces apropriadas oferecidas aos funcionarios, mais
elevados sdo os indices de satisfagdo, comprometimento e produtividade nas

organizagoes.
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Para aprofundar essa reflexdo, Bowditch (2002) aponta que o0s aspectos
vinculados a Qualidade de Vida no Trabalho estdo intimamente relacionados a

valorizacdo dos colaboradores e a melhoria das condi¢cdes de trabalho, conforme

observado no quadro 2 das dimensdes da qualidade de vida no trabalho:

QUADRO 2 - DIMENSOES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

DIMENSAO

DESCRICAO

Compensacao justa e
adequada

Refere-se a remuneracdo compativel com as atividades
desempenhadas, considerando justica interna e externa, bem como
beneficios oferecidos ao trabalhador.

Condicdes de trabalho
seguras e salutares

Diz respeito a existéncia de um ambiente de trabalho seguro,
saudavel e adequado a preservacao da integridade fisica e mental do
trabalhador.

Oportunidade imediata de
utilizac&o e desenvolvimento
da capacidade humana

Relaciona-se a possibilidade de o trabalhador utilizar suas
habilidades, conhecimentos e competéncias, bem como desenvolver
novas capacidades no exercicio de suas funcoes.

Oportunidade de
continuidade de crescimento

Envolve as chances de crescimento profissional,
promogdes e estabilidade no emprego.

capacitacao,

Integracédo social na
organizacéo de trabalho

Trata da qualidade das relacdes interpessoais no ambiente de
trabalho, incluindo respeito, cooperacgdo, igualdade e auséncia de
discriminacéo.

Espaco de trabalho dentro
da vida como um todo

Refere-se ao equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal,
considerando tempo para familia, lazer e descanso.

Relevancia social da vida no
trabalho

Diz respeito a percep¢éo do trabalhador sobre a importancia social
do trabalho que realiza e a imagem da organizacdo perante a
sociedade.

Constitucionalismo

Trata do respeito aos direitos dos trabalhadores, liberdade de

expressdo, privacidade, justica organizacional e cumprimento das
normas legais e éticas.

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

De acordo com a visdo de Walton (1973), a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) esta vinculada a criacdo de condi¢cdes apropriadas para os trabalhadores,
com o intuito de assegurar justica, seguranca, crescimento profissional e chances de
evolucdo nas empresas. Assim, a QVT ajuda a aumentar a motivacdo dos
funcionarios, favorecendo o desempenho das tarefas e a robustez das relacdes
laborais.

A Qualidade de Vida no Trabalho também esta intimamente ligada a saude e
ao bem-estar dos empregados. Para avaliar os fatores que afetam a QVT, foram
elaborados diversos modelos tedricos ao longo do tempo. Esses modelos, além de
examinarem a qualidade de vida no ambiente profissional, buscam apontar os

principais elementos que influenciam as condi¢des de trabalho e a satisfagcdo dos
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funcionarios. Dentro dos principais modelos mencionados na literatura académica,
destacam-se os formulados por Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley
(1979) e Davis e Werther (1983) (Sampaio, 2018).

Nota-se que os modelos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho
comecaram a se destacar com as mudangas no capitalismo e as reformas laborais,
que passaram a dar mais atencdo as condicdes proporcionadas aos trabalhadores.
Nesse contexto, algumas empresas comecaram a valorizar a importancia dos
colaboradores para o desenvolvimento organizacional e o funcionamento do
mercado, percebendo que a valorizacdo profissional afeta diretamente a
produtividade e os resultados da instituigéo.

Conforme Moura (2011), o modelo de Walton é considerado um dos mais
populares na tematica da Qualidade de Vida no Trabalho, pois apresenta uma
perspectiva mais abrangente e inclui um ndmero maior de critérios relativos as
condi¢cbes de trabalho. Nessa linha, promover a satisfagdo do trabalhador ajuda a
garantir que suas atividades sejam realizadas de forma mais eficiente, motivadora e
gratificante.

Segundo Chiavenato (1999), a Qualidade de Vida no Trabalho abrange
varios fatores conectados as vivéncias humanas no ambiente de trabalho,
envolvendo motivacao, satisfacéo, condi¢cdes de trabalho, valorizagdo profissional e
a participacao dos colaboradores nas acoes realizadas pelas organizagdes conforme

0 quadro 3:
QUADRO 3 - FATORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO CHIAVENATO

FATORES DESCRICAO

Satisfacdo com o trabalho executado Refere-se ao grau de contentamento do trabalhador em
relacdo as atividades que desempenha no dia a dia.

Possibilidades de futuro na Relaciona-se as oportunidades de crescimento, promogao

organizacdo e desenvolvimento profissional dentro da organizacéo.

Reconhecimento pelos resultados Diz respeito ao reconhecimento do esforco e dos

alcancados resultados obtidos pelo trabalhador.

Salario percebido Refere-se a remuneracédo recebida em comparacdo com as
atividades desempenhadas.

Beneficios auferidos Envolve os beneficios oferecidos pela organizacdo, como
auxilios, incentivos e vantagens adicionais.

Relacionamento humano no grupo e Relaciona-se a qualidade das relacfes interpessoais no

na organizacao ambiente de trabalho.

Ambiente psicolégico e fisico de Refere-se as condi¢cdes emocionais, psicolégicas e fisicas

trabalho presentes no ambiente laboral.

Liberdade e responsabilidade de Diz respeito & autonomia concedida ao trabalhador para

decidir tomar decisbes relacionadas ao seu trabalho.

Possibilidades de participacao Relaciona-se a participagdo do trabalhador nas decisdes e
Nos processos organizacionais.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999)
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O fortalecimento de um espaco laboral com Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) é associado ndo sO a valorizacao das tarefas realizadas, mas também ao
reconhecimento do individuo que executa essas atividades. Colaboradores que
contam com um ambiente de trabalho adequado, séo reconhecidos pelo seu esforco
profissional e recebem uma remuneragao justa tendem a mostrar mais motivacéao,
engajamento e equilibrio mental e fisico, o que resulta em um desempenho mais
eficaz nas atividades da empresa (Chiavenato, 1999).

Walton (1973) delineou oito dimensdes cruciais que impactam a Qualidade
de Vida no Trabalho, que incluem: remuneracdo justa; condicdes seguras e
saudaveis de trabalho; oportunidades de crescimento e estabilidade; integracédo
social no local de trabalho; respeito as normas; equilibrio entre trabalho e vida
pessoal; relevancia social da profissdo; e desenvolvimento das habilidades
humanas. Portanto, a QVT ressalta a necessidade de levar em conta as exigéncias
pessoais dos colaboradores como um fator essencial para o éxito da organizagéo.

Nesse panorama, tanto os trabalhadores quanto as empresas obtém
vantagens, especialmente em relacdo a satisfacdo no trabalho, ambientes saudaveis
e os efeitos positivos sobre o desempenho organizacional (Bonfante; Oliveira; Nardi,
2015).

A andlise das condi¢cbes de trabalho e do atendimento das organizacdes
permite reconhecer lacunas e entender os elementos que precisam de ajustes
dentro das instituicdes. Desse modo, a avaliacdo do desempenho e da satisfacéo
dos colaboradores ajuda a identificar tanto os aspectos positivos quanto o0s
negativos ligados ao ambiente de trabalho, contribuindo para a formulagido de
estratégias que visem melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho. Com relacédo a

questao do atendimento especializado, Barros (1992) enfatiza que:

“No processo de entendimento do conceito de qualidade é importante
perceber que sempre estardo envolvidos dois personagens principais: o
produtor da qualidade, aquele responséavel por gerar produtos e servigos, e
o consumidor ou cliente da qualidade, aquele que se utiliza desses
produtos, ou é usuario dos servigos prestados”.

A perspectiva apresentada pelo autor evidencia que a qualidade deve ser
compreendida como um conceito relacional, construido a partir da interacdo entre
quem produz e quem recebe o produto ou servigo. Nesse sentido, a qualidade nao

se restringe ao atendimento de padrfes técnicos ou operacionais, mas depende da
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capacidade da organizacao de identificar e satisfazer as necessidades, expectativas
e percepcbes de seus clientes. Essa compreensdo reforca a importancia de
processos organizacionais eficientes, da melhoria continua e do comprometimento
dos colaboradores, uma vez que a exceléncia dos servicos prestados esta
diretamente associada ao alinhamento entre os objetivos institucionais e a satisfacéo
do publico atendido. Dessa forma, a gestdo da qualidade torna-se um elemento
estratégico para o fortalecimento da competitividade, da credibilidade e da
sustentabilidade das organizacdes.

O esforgo para organizar as atividades de acordo com as mudancgas atuais
possibilita a aplicacdo de politicas administrativas que atendem as exigéncias da
realidade moderna. A gestdo, nesse contexto, desempenha um papel crucial ao
converter a estrutura hierarquica em resultados concretos, considerando que o
gestor € uma parte vital no processo de organizacdo de servigos, produtos e
atendimento ao publico, ajudando a melhorar a compreenséo sobre a operacdo da
instituicdo e a alcancar os objetivos estabelecidos. Segundo Luciano Raizer Moura
(2003, p.170):

A analise de processos leva ao melhor entendimento e funcionamento da
organizacdo e permite a definicho adequada de responsabilidades, a
utilizacdo eficiente dos recursos, a prevencéo e solugdo de problemas, a
eliminacdo de atividades redundantes e a identificacdo clara de clientes e
fornecedores. A constante analise do sistema de gestdo, dos processos e
da interdependéncia entre eles, ajuda a desenvolver o pensamento
sistémico na organizacao.

A citacdo destaca a relevancia da gestdo por processos como um
instrumento fundamental para o alcance da eficiéncia organizacional. Ao promover a
definicdo clara de responsabilidades, a racionalizacdo do uso dos recursos e a
eliminacao de atividades que ndo agregam valor, a analise dos processos contribui
para a melhoria continua do desempenho institucional.

Alem disso, a compreensdo da interdependéncia entre os diferentes
processos favorece o desenvolvimento de uma visdo sistémica da organizacéo,
permitindo que gestores e colaboradores atuem de forma integrada na prevencéo de
falhas, na tomada de decisbes e na busca por resultados mais eficazes. Dessa
maneira, a gestao por processos torna-se um elemento estratégico para elevar a
qualidade dos servicos, aumentar a satisfacdo dos clientes e fortalecer a
competitividade das organizagoes.

Ao se envolver ativamente, o gestor precisa dirigir suas acfes com
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transparéncia, imparcialidade e um senso de justica, reconhecendo sua funcéo
como pecga central na evolugdo organizacional. Nesse contexto, a gestdo deve
assumir a tarefa de buscar melhorias constantes, identificar problemas que possam
causar descontentamento e adotar estratégias que fortalecam o processo de
qualidade, resultando em solugbes mais eficientes e que atendam melhor as

necessidades da sociedade.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS NO SETOR HOTELEIRO

De acordo com Chiavenato (1999), as pessoas constituem um dos principais
recursos das organizacbes, sendo fundamental que seus objetivos estejam
alinhados as metas organizacionais.

No setor hoteleiro, a gestdo de pessoas constitui um fator estratégico para o
alcance dos objetivos organizacionais, uma vez que a qualidade dos servigos
prestados depende, em grande medida, do desempenho e do comprometimento dos
colaboradores. Nesse contexto, praticas de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento e valorizacdo profissional contribuem para o aprimoramento das
competéncias da equipe, refletindo positivamente na satisfacdo dos clientes e na
competitividade das organizagOes (Boella & Goss-Turner, 2019; Dessler, 2020).

Conforme destaca Vasconcelos (2001), o desafio idealizado pelos criadores
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de torna-la uma ferramenta gerencial
significativa, em vez de um modismo passageiro, continua relevante. A gestao de
pessoas € vista no setor hoteleiro e empresarial como uma base essencial para o
desenvolvimento, sendo, portanto, considerada uma ferramenta importante para o
setor hoteleiro, que, a0 mesmo tempo, gera empregos, especialmente em periodos
de alta demanda, influenciando a rotatividade de funcionérios e parceiros.

De acordo com Chiavenato (1999), as pessoas representam o principal
recurso das organizagdes, sendo indispensavel a implementagéo de estratégias que
favorecam o desenvolvimento profissional e o comprometimento dos colaboradores.
No setor hoteleiro, caracterizado pelo contato constante com o publico, a
qualificacdo da equipe torna-se um diferencial competitivo capaz de impactar
diretamente a experiéncia dos hdospedes.

Por outro lado, na visdo de Evans e Lindsay (2002), a gestdo da qualidade

no setor hoteleiro € uma ferramenta crucial para superar as lacunas resultantes das
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caracteristicas especificas deste setor, como: a alta rotatividade de funcionarios,
sazonalidade, baixa taxa de estadia, concorréncia e precos dos servigos, entre
outros. Para esses autores, a gestdo de pessoas é considerada fundamental, apesar
de alguns gestores verem essa acdo como uma perda, pela questado da rotatividade
dos colaboradores. Enquanto um prioriza a qualidade o outro trata o trabalhador

como ferramenta, diante desse cenario destaca que;

Os gestores das organizacdes do setor turistico, nomeadamente do setor
hoteleiro, sentem maior presséo na hora de oferecer servicos de qualidade,
devido ao aumento da capacidade de oferta a nivel mundial; a
competitividade; as alteragBes legais no que concerne ao ambiente e ao
ordenamento do territério; ao elevado custo fixo da manutencéo do negdcio
e ao elevado numero de contratacdo de colaboradores, que se pretendem
gue sejam qualificados e com vocacéo para um atendimento de exceléncia
(Weiermair, 2000; Marine e Rojo, 2004).

Com relacéo a gestao vinculada a hoteleira atribui¢cdes legais organizada as
contratacdes de pessoas, uma vez que 0 mesmo € um problema veiculado, a
manutencao e os servigos realizados por colaboradores tornam-se desqualificando
com a alta demanda do territério, no pais o sistema hoteleiro o namero de
contratacdes nem sempre sdo qualificados o que atrapalha o desempenho
esperado.

Gragcas ao impacto positivo que se tem vindo a sentir na aceitagcdo de
sistemas de gestdo da qualidade e nas varias dimensdes e medidas no desempenho
das organizacdes do setor hoteleiro (Sabater, 2004). Destaca-se que 0 COMpPromisso
do trabalho de gestdo pessoas no setor hoteleiro, assim como em uma empresa e
instituicdo se direciona, em organizar as pessoas de acordo com as mudancas
permitindo a implementacdo de politicas administrativas que acompanham as
condicbes contemporaneas, e medidas de ajuste na estrutura da realidade da
empresa.

Caracteriza-se que para as hotelarias € essencial trabalhar a gestdo de
pessoas uma vez que para os colaboradores abre espaco no planejamento para
desenvolvé-lo das atividades de cada setor, buscando destacar por meio dos

trabalhadores melhorias internas na resoluc¢ao dos problemas.

“‘Com a gestdo da qualidade, (gestdo de pessoas) uma vez que as
organizagdes apostam fortemente na inovac¢é@o e nas novas tecnologias de
gestao, cujos resultados, no modo de administrar os recursos humanos, tém
elevado os padrdes de competitividade” (Messenger,1994)
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Torna-se possivel transformar a alta hierarquia em desempenho, quando o
gestor foca nos colaboradores o processo de servigos internos no hotel na condigéao
de estruturar os servigos dos colaboradores com a clientela na condigéo de elevar o
melhor entendimento como se estabelece o funcionamento. Segundo Moura (2003,
p.170):

O desenvolvimento de um sistema de gestdo organizacional voltado para o
alto desempenho requer a identificacdo e analise de todos os seus
processos. A andlise de processos leva ao melhor entendimento e
funcionamento da organizacdo e permite a definicAo adequada de
responsabilidades, a utilizacdo eficiente dos recursos, a prevencdo e
solucdo de problemas, a eliminacdo de atividades redundantes e a
identificacdo clara de clientes e fornecedores. A constante andlise do
sistema de gestdo, dos processos e da interdependéncia entre eles, ajuda a
desenvolver o pensamento sistémico na organizagao.

A gestdo de pessoas condiciona a qualidade no setor hoteleiro, tendo como
funcdo o atendimento ao publico, para que alcance o éxito em seu trabalho espera-
se que o mesmo seja um facilitador visando auxiliar as barreiras que dificultam a
interac&o, os sujeitos que devem dispor a qualidade do servi¢o diante da clientela, e
auxiliar os colaboradores de modo que possam objetivar com clareza, neutralidade e
justica, o que implica ser parte do processo como elemento chave optando por
desenvolver respectivamente o desenvolvimento que engloba o processo de
qualidade, para gestdo interna serve como monitoramento e auxilio destacando que
0 objetivo da gestdo de pessoas é elaborar e adequar as atividades, Oliveira (2004,

p.7) preconiza que:

A gestéo da qualidade prevé a eliminacdo ou a simplificacdo de processos
que nédo adicionam valor ao produto. Muitas tarefas nas empresas sdo mal
dimensionadas, podendo, muitas vezes, ser definitivamente eliminadas por
um rearranjo no mecanismo de execugdo do processo maior a que
pertencem. Existem diversas ferramentas na administracdo da producgéo
gue podem auxiliar na otimizagdo e analise dos processos: fluxograma,
carta de andlise de tempos e movimentos, carta de controle estatistico do
processo, etc. Esses instrumentos possibilitam gerir, controlar e otimizar os
processos executados tanto nas empresas industriais como nas de
Servigos.

Na intencdo de coordenar esfor¢cos para obter qualidade as vantagens de
implementar a gestdo com a organizacao de implementar vantagens. De acordo com

Paladini (2004, p. 136): A gestdo de pessoas implementa qualidade envolve atuacao



27

ambito global, onde a alta administracdo define as politicas de qualidade da
organizacdo e o ambito operacional onde s&o desenvolvidos, implantados e
avaliados os programas de qualidade.

Para a estrutura do sistema hoteleiro organizacdo de gestdo opere atraves
da organizacdo a estrutura que se traduz como uma administragdo importante e de
qualidade efetiva o processo de mudanca € fruto de trabalho dedicacéo,
coordenacao e espera mesmo considerando a importancia da gestdo de pessoas é
necessaria para o setor hoteleiro se direciona as inovagdes que auxilia o0s
colaboradores e a clientela. Segundo Nogueira (2003, p.36) e Bravo (2003, p. 93-

149) destaca principios fundamentais de gestao de pessoas:
QUADRO 4 — PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS DE GESTAO DE PESSOAS

P — Planejamento de metas. | E um processo continuo, permanente e dinamico. Necessita de um
diagndstico da cultura organizacional, seus valores, crengas e ideias.

D — Execucao do Onde havera educacdo dos profissionais que executam 0s servigos,

planejamento. treinamento prético e coleta de dados no decorrer da execucao.

C — Verificagéo dos Onde havera educacao dos profissionais que executam 0s servicos,

resultados. treinamento pratico e coleta de dados no decorrer da execucao.

A — Atuacé@o em relacdo a Caso tenha conseguido alcancar a meta padroniza-se o método, em

todo o processo. caso negativo, aplicam-se correcfes e retorna-se a fase P do
processo.

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Reiterando as acdes da gestdo Tsaur e Lin (2004) verificaram a relacdo
entre a gestdo dos recursos humanos, o grau de conhecimento do servico e a
percepcdo de um servico de qualidade nos estabelecimentos hoteleiros. Destaca-se
direciona que gestdo de pessoas desempenha a produtividade por meio do servigo
dos trabalhadores, ou seja, a gestdo de pessoas principalmente direciona a
resolucao de problemas.

A gestao de pessoas € uma area diretamente relacionada a uma imensidade
de fatores particulares a uma organizacdo, portanto sera mutavel dependendo do
contexto em que for implantada. De forma geral, ela diz respeito a relacéo entre as
organizacbes e as pessoas (Chiavenato,1999). A como é definida a gestdo de
pessoas delimitada metas de organizagao direcionada as mudangas com o intuito de

estabelecer normas mutaveis que favorega as pessoas.
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A gestdo de pessoas na era do conhecimento abriu inUmeros espacos
relacionados a reestruturacdo dos processos internos de recursos humanos, dos
programas, e das estratégias para atrair, desenvolver, recompensar e reter 0s mais
importantes ativos da empresa, que sado as pessoas (Stecca, 2015, p.21).

Segundo Vasconcelos (2001) aponta que o maior obsticulo para a
implantacéo de programas de QVT esta na falta de importancia estratégica e em sua
baixa relevancia financeira. Em contraponto a Vasconcelos, com caracteriza
Monteiro (2011) defendem que, em teoria, qualquer investimento em QVT deve
acarretar melhoras no desempenho do empregado, refletindo na produtividade e no
faturamento da empresa.

A perspectiva com relacdo a gestdo de pessoas em empresas
principalmente em hotelaria se defini sobre duas situagcbes uma destaca que o
desempenho ajuda a estabelecer mudancas, garantir estratégias para desenvolver
da empresa e colaboradores.

Ao criar a possibilidade de desenvolver potencialidades promovendo ao
profissionalismo e servidores do atendimento publico auxilia por assim dizer no
conceito de valorizagdo pessoal criando um ambiente capaz de desenvolver o

atendimento com eficiéncia e exceléncia. Segundo Oliveira (2004, p.6) destaca:

Os funcionarios sdo a alma da empresa e deles depende o sucesso de toda
a organizacdo. Deve haver uma preocupacao constante com capacitacéo, a
fim de possibilitar ao quadro de pessoal o continuo desenvolvimento e
aprimoramento. Devem-se praticar remuneragdes justas, que motivem os
funciondrios a buscarem melhora pessoal e profissional, dando-lhes
condicdes de contribuir para os propdsitos do sistema da qualidade
implantado.

Parte do principio da qualidade total do servico oferecido ao publico depende
dos funcionarios, ao aumentar as condicfes de inovacdes através de treinamentos
procura-se expandir a capacidade de participacdo consolidando os valores éticos ao
servico por meio da consciéncia da capacitacao interna as melhorias das funcdes
externas que ajudam na realizacdo do trabalho, e da clientela. Conforme Oliveira
(2003, p.125-127) afirma que:

Confianga trabalho em grupo, estimulando e aperfeicoando o
relacionamento entre colegas aumentando o senso de comprometimento do
grupo com os desafios e tarefas a serem cumpridas; promove respeito a
opinido e sugestdo dos trabalhadores estimulando o envolvimento e
participacdo dos empregados na vida da instituicdo; o reconhecimento
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através do salario e elogio satisfaz a necessidade de estima de todos; o
crescimento das pessoas; valorizagdo do trabalho com consequente
satisfacdo das necessidades dos clientes.

As vantagens que envolvem a gestédo de pessoas se relacionam de trabalho
para o sentido de aperfeicoamento torna-se um processo de treinamento e
valorizacdo das pessoas na instituicdo como um profissional que ao ser estimulado
cresce e realiza seu trabalho no sentido de melhorar o atendimento auxilia os
colaboradores a tratar a clientela com respeito do mesmo garante resultados

satisfatorios de eficiéncia de qualidade o objetivo consiste na satisfagéo.

2.3 A SATISFACAO PROFISSIONAL E O TURNOVER

O compromisso do trabalho de gestéo para a satisfacao profissional consiste
em organizar os objetivos de acordo com as mudancas permitindo a implementacéo
de politicas administrativas que acompanham as condi¢cdes contemporaneas ao
ajuste da realidade, ou seja, desenvolver e executar as atividades nas empresas e
instituicdbes buscando destacar o seu melhor desenvolvimento através do trabalho
considerando que parte do processo de servicos e produtos a clientela séo
direcionados as acOes dos colaboradores. Nesse contexto, politicas administrativas
gue consideram a realidade organizacional e as necessidades dos colaboradores
favorecem a qualidade dos servicos prestados e dos produtos oferecidos a clientela
(Chiavenato, 1999).

A direcdo da gestdo nas empresas e demais instituicbes se direciona
medidas para auxiliar o profissional a se desenvolver, isso objetiva destacar a
satisfacdo dos servicos e profissional. A ocorréncia da rotatividade em uma
empresa relaciona-se aos valores, expectativas, satisfacdo e percepcdo do
funcionario quanto as oportunidades internas de desenvolvimento, conforme aborda
Silva (2001).

Para se compreender as ideias ligadas a sistema hoteleiro de qualidade no
trabalho com satisfacdo para ambas as partes se faz necessario caracterizar a
implementacdo do mesmo no pais. A administragdo hoteleira no Brasil manteve-se
fundamentalmente familiar até a década de 1960, de acordo com Andrade; Brito e
Jorge (2005). Originalmente a base das hoteleiras no pais seguiu o0 modelo familia

na administracdo, ou seja, satisfagcdo ou insatisfacdo eram moldada, os erros
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deveriam ser considerados o peso da familia no controle organizacional ndo é
totalmente correto levando em conta que a falta de organizacéo interna direciona
ao prejuizo.

Diante do crescimento das redes hoteleiras A direcdo da gestdo nas
empresas e demais instituicdes se direciona medidas para auxiliar o profissional a
se desenvolver, isso objetiva destacar a satisfagdo dos servigos e profissional.
Define-se como fator importante e necessario para que o0s colaboradores
desempenhem suas funcdes da melhor maneira possivel, tendo como foco a
qualidade de produtos e servicos, aprimorando também a produtividade o
treinamento (Chiavenato, 2014).

Entretanto destaca-se que com relagdo as hotelarias os turnover que séo
colaboradores que trabalham no sistema de rotatividade o ideal de satisfacdo no
trabalho e qualificagcdo profissional deixa a desejar. “A ocorréncia da rotatividade
em uma empresa relaciona-se aos valores, expectativas, satisfacéo e percepc¢éo do
funcionario quanto as oportunidades internas de desenvolvimento, conforme aborda
Silva (2001). O problema das hoteleiras do pais e locais, sdo os semelhantes
funcionam de maneira que nao agrega QVT para os colaboradores pois desvaloriza
a sua atuacao.

A estrutura que envolve os trabalhadores de hotelaria definidos como
turnover ndo colaborar para uma QVT no servico a falta de um ligagdo com a
empresa pode acentuar problemas de corrigir; Segundo destaca, Ferreira e Freire
(2001) identificaram multiplas causas para o0 turnover em um estudo sobre
rotatividade de pessoal, entre elas: a politica salarial adotada pela empresa, a
politica de beneficios, as oportunidades de progresso profissional oferecidas pela
organizacdo, o tipo de supervisdo, a politica disciplinar, as condicfes fisicas
ambientais de trabalho e a motivacao do pessoal.

Para que alcance o éxito é preciso considerar mais os colaboradores, por
meio da gestao administrativa das hotelarias o tratamento espera-se que 0 mesmo
seja um facilitador que visa auxiliar as barreiras que dificultam a interagdo, os
sujeitos que devem dispor a qualidade do servico publico diante da clientela, se
envolvendo de modo que possa objetivar com clareza, neutralidade e justica, o que
implica ser parte do processo como elemento chave optando por desenvolver
respectivamente por consequéncia o desenvolvimento que engloba o processo de

gualidade, é funcdo da gestdo detectar erros que condicionam a insatisfacao
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(Maximiano, 2017).

No que se refere ao sistema rotativo, este pode ser comparado a dindmica
da "brincadeira da cadeira”, na qual o participante que ndo consegue acompanhar o
ritmo é imediatamente excluido. Essa analogia evidencia uma forma de gestdo em
gue o colaborador € percebido como facilmente substituivel, reforcando a ideia de
descartabilidade da méo de obra e contribuindo para a percepg¢éo de inseguranga e
desvalorizacdo no ambiente de trabalho. Caracteriza-se que mesmo com uma
organizacao fraca o sistema de rotatividade ter problemas para melhorar o servico
e a condicdo do trabalhador, embora se direciona fatores negativos ao sistema
hoteleiro, De acordo com os alunos os empregos sao procurados (Maximiano,
2017).

Os estudos de Taioli (2005) revelaram que profissionais mais jovens tendem
a ser comprometidos em seus empregos devido a sua maior flexibilidade, a
oportunidade de adquirir conhecimentos e & motivacdo pelo inicio da carreira. Na
perspectiva do autor a procura motivacionais dos jovens nesse setor hoteleiro como
emprego ocorre com a flexibilidade de horarios, isso pode ter fatores positivos e
negativos pois quem manda é o empregador trabalhos que dao a ideia do jovem de
gue eles terdo mais tempo, para estudar, procurar novos caminhos séo atribuicbes
frageis pois o tempo flexivel esta a disposi¢cdo do empreendedor.

Para Davenport (2001), os trabalhadores se mostram cada vez menos
propensos a ficar por longo tempo com o mesmo empregador. Em contrapartida o
desénimo com a é&rea faz com que o trabalhador se sinta propensos a néo se
vincular ao servico a longo prazo o que gera prejuizos.

De acordo com Marvin (1994), o turnover tende a aumentar a propaganda
boca a boca contra a empresa que desligou o profissional. Os elevados indices de
rotatividade dificultam a compreensdo, por parte das organizagdes, das particularidades e dos
desafios enfrentados pelos trabalhadores temporarios. Em razdo da curta permanéncia na
empresa e dos frequentes desligamentos, esses profissionais tendem a desenvolver
sentimentos de insatisfacdo, que podem resultar em avaliacbes negativas sobre a
organizacéo.

Embora esse comportamento possa ser considerado inadequado sob a perspectiva
organizacional, é necessario analisar a situacdo de forma mais ampla. Sob essa oOtica,
observa-se que a propria empresa tambem contribui para esse cenario ao adotar préaticas de

gestdo que tratam o trabalhador como um recurso facilmente substituivel, em vez de
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reconhecé-lo como um sujeito essencial para o alcance dos objetivos organizacionais.

O processo de selecdo de novos trabalhadores pode ser demorado e
dispendioso. No periodo inicial de trabalho, o novo colaborador em geral apresenta
niveis baixos de produtividade. Os investimentos feitos no capital humano dos
trabalhadores que saem da empresa perdem-se e, em alguns casos, podem até vir
a beneficiar empresas concorrentes (Martins, 2007).

Para definir satisfacdo € necessario acentuar os beneficios que o
treinamento traz a organizacdo, e ndo somente no ambito interno, pois através dos
ganhos internos reflete externamente, melhorando a competitividade da empresa,
sendo reconhecida como instituicAo com servicos e produtos de qualidade,
trazendo uma maior credibilidade para a mesma.

Segundo Chiavenato (1999), “Necessidades de treinamento sdo as
caréncias de preparo profissional das pessoas, ou seja, a diferenca entre o que
uma pessoa deveria saber e fazer e aquilo que ela realmente sabe e faz’. A
necessidade de treinamento nas organizacdes € constante, tendo em vista que
muitos colaboradores ndo conseguem desempenhar eficientemente suas proprias
atribuicdes, ocasionando servicos sem eficiéncia e de ma qualidade. Ainda neste
aspecto, Macian (1987) relaciona alguns indicadores de necessidades de

treinamento:

* Alta rotatividade de funciondrios: pode ser provocada por incapacidade no
desempenho da funcéo;

» Contratagdo de novos funcionarios: quase sempre requer a montagem de
treinamentos de integragcdo ou de capacitacéo;

» Alto indice de acidentes, queixas e reclamacdes, gastos exagerados,
danificacdo de pecas, problemas gerais de inter-relacionamento, alta
porcentagem de pecas refugadas: sdo um forte indice de necessidades de
treinamento.

Analisar a necessidade de treinamento € muito importante para o
desempenho da organizacdo, uma vez que fatores como alta rotatividade de
funcionarios, alto indices de acidente, gastos exagerados determinam que ha algo
errado no seu desenvolvimento, sendo necessario o uso de treinamento para
alcancar melhorias e sanar os problemas. Garantindo assim a sua sobrevivéncia e
crescimento desejado.

Fundamenta-se como um desafio a satisfacdo profissional do turnover no

sistema de hotelaria aonde o desafio e envolver funcionario das instituicbes e
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usuarios trabalhar juntos tanto para desenvolver o seu trabalho quanto em organizar
a satisfacdo das necessidades dos clientes através da prestacdo de um servigo de
qualidade mais em primeiro lugar da regra inicial para fortalecer o processo é
essencial planejar metas que ajudem a direcionar a subsidios de funcdo em todo
processo pode observar que é fundamental para ofertar uma qualidade adequada do
servico dos colaboradores em preparar o0s mesmos em profissionais (Hund et al.,
2018).

Objetiva-se como prioridade em todos os setores de trabalho espera-se que
a qualidade profissional e direcionada ao trabalhador seja uma meta a ser
estabelecida. Independentemente das razfes que possam justificar a vontade dos
colaboradores para abandonarem a organizacdo a que pertencem, a satisfacdo no
trabalho e a motivacdo podem contribuir para evitar esta intencdo (Hung et al.,
2018).

Esta é uma realidade, cada vez mais, presente na industria hoteleira, cuja
dificuldade em manter os melhores colaboradores continua a aumentar de forma
significativa (Miah & Hafit, 2019). A falta de organizacdo interna, oportunidade
estimulos financeiro, e de desenvolvimento e crescimento pessoal tem se
caracterizado como um problema em hotelarias em manter os bons profissionais,
iSSO passa a ser um prejuizo.

Apesar de ser um setor que gera muitas oportunidades de emprego,
caracteriza-se pelas condicGes de trabalho precérias, os baixos salarios, o nUmero
excessivo de horas extraordinarias, a monotonia relacionada com a natureza das
tarefas/funcdes e a falta de suporte dos supervisores (Dhamija et al., 2019).

Com relacdo ao trabalho existe contraponto embora seja um setor que abre
as portas para oportunidades com o salario baixo e o nimero excessivo de horas
extras, com a falta de motivacdo os colaboradores tendem a ter ndo somente um
desempenho ruim, mas passam a cogitar desistir ou fazer tudo abaixo do esperado.

Segundo Castro-Casal e colaboradores (2019), sendo uma area de atividade
gue depende essencialmente dos servigos prestados e dos produtos oferecidos aos
clientes é fundamental que os seus colaboradores se sintam satisfeitos com as
funcdes que realizam e se sintam motivados para atingir niveis de desempenho mais
elevados. No contexto da industria hoteleira, observa-se uma realidade que
contrasta com as praticas de gestdo de pessoas preconizadas pela literatura. Em

muitos casos, o trabalhador é percebido e tratado como um recurso facilmente
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substituivel, evidenciando uma légica de gestdo que favorece a descarte da mao de
obra em detrimento da valorizagao do capital humano.

A qualidade dos servicos € muito importante para responder as
necessidades e expectativas dos clientes e, consequentemente, garantir a sua
fidelizacdo (Norbu & Wetprasit, 2020). Bandara e colaboradores (2020) acrescentam
gue a satisfacdo com o trabalho tem uma ligacéo direta com a qualidade do servico
prestado ao cliente, o que influencia positiva ou negativamente a imagem do
empreendimento hoteleiro.

Ao criar a possibilidade de desenvolver potencialidades promovendo ao
profissionalismo e servidores do atendimento puablico auxiliam por assim dizer no
conceito de valorizacdo pessoal criando um ambiente capaz de desenvolver o
atendimento com eficiéncia e exceléncia. Segundo Otavio J. Oliveira (2004, p.6)

destaca:

Os funcionarios sdo a alma da empresa e deles depende o sucesso de toda
a organizacdo. Deve haver uma preocupacao constante com capacitacéo, a
fim de possibilitar ao quadro de pessoal o continuo desenvolvimento e
aprimoramento. Devem-se praticar remuneragfes justas, que motivem os
funciondrios a buscarem melhoram pessoal e profissional, dando-lhes
condicdes de contribuir para os propdsitos do sistema da qualidade
implantado.

Parte do principio da qualidade total do servico depende dos funcionarios ao
aumentar as condi¢des de inovacles através de treinamentos procura-se expandir a
capacidade de participacdo consolidando os valores éticos ao servico publico por
meio da consciéncia da capacitacao interna as melhorias das fungbes externas que
ajudam na realizacdo do trabalho, e da clientela. Conforme Oliveira (2003, p.125-

127) afirma que:

Confianga, trabalho em grupo, estimulando e aperfeicoando o
relacionamento entre colegas aumentando o senso de comprometimento do
grupo com os desafios e tarefas a serem cumpridas; promove respeito a
opinido e sugestdo dos trabalhadores estimulando o envolvimento e
participacdo dos empregados na vida da instituicdo; o reconhecimento
através do salario e elogio satisfaz a necessidade de estima de todos; o
crescimento das pessoas; valorizagdo do trabalho com consequente
satisfacdo das necessidades dos clientes.

As vantagens que envolvem a relagdo de trabalho para o sentido de
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aperfeicoamento torna-se um processo de treinamento e valorizagcdo das pessoas
na instituicio como um profissional que ao ser estimulado cresce e realiza seu
trabalho no sentido de melhorar o atendimento auxilia aos servidores a tratar a
clientela com respeito humano as politicas de qualidade do setor publico a
valorizacdo do servidor publico em sua capacidade de profissionalizagdo garante
resultados satisfatorios de eficiéncia e qualidade para o atendimento do setor
publico. Nesse sentido ao considerar o profissional e sua qualificacdo € necessario
reorientar a organizacdo e objetivo das acbOes de preparacdo e capacitacao

profissional com o intuito de beneficiar o cliente, para a qualidade de resultados.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste estudo sdo apresentados os métodos que foram utilizados para o
desenvolvimento da referida pesquisa, abordando a caracterizacdo do estudo, com a
coleta de dados através do formulario do Google Forms e as técnicas empregadas
para andlise das informacdes obtidas. A metodologia possibilitou uma compreenséo
objetiva acerca da percepcdo dos colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—PI
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), contribuindo para o alcance dos
objetivos propostos na pesquisa.

A abordagem utilizada neste trabalho teve como propdésito expor os métodos
cientificos empregados para atingir os objetivos estabelecidos, assim como detalhar
as fases de coleta e andlise das informacdes. Para este estudo foi realizado com
uma perspectiva quantitativa, que € apropriada para medir a visdo dos
colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na area hoteleira da
cidade de Oeiras-Pl, em conformidade com as diretrizes metodologicas de Creswell
(2013). Essa perspectiva permite a sistematizagao e a avaliagdo imparcial dos dados

adquiridos através de ferramentas padronizadas.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O referido estudo baseia-se no método quantitativo e busca quantificar a
percepcédo dos colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com
dados objetivos. Essa abordagem ajuda a medir a satisfacdo com as condi¢des

laborais e identificar padrdes no setor hoteleiro da regido, conforme Creswell (2013).
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O estudo possui dados descritivo, detalhando as condi¢gdes de trabalho em Oeiras-
Pl, sem intervencdo do pesquisador, realizado na rede de 12 hotéis da cidade,
selecionados conforme a plataforma TripAdvisor, o qual obteve-se 23 respondentes,
visto que nem todos os colaboradores dos hotéis participaram do estudo, sendo uma

limitac&o deste.

3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio da plataforma Google Forms,
escolhida pela praticidade de aplicacdo e pela facilidade de acesso aos
participantes. O questionario permaneceu disponivel para preenchimento entre 15
de abril e 12 de maio de 2026, sendo encaminhado aos colaboradores da rede
hoteleira do municipio de Oeiras—Pl e em alguns casos aconteceu in loco conforme

0 Quadro abaixo:
QUADRO 5 — REDE HOTELEIRA DE OEIRAS — PI

NOME FUNCIONARIO RESPONDEU STATUS

HOTEL - A - - NAO RESPONDEU
HOTEL - B 6 3 RESPONDEU
HOTEL-C 4 1 RESPONDEU
POUSADA - A 2 2 RESPONDEU
POUSADA - B - - NAO RESPONDEU
POUSADA - C 4 2 RESPONDEU
POUSADA - D 12 7 RESPONDEU
POUSADA - E 3 3 RESPONDEU
POUSADA - F 4 1 RESPONDEU
POUSADA - G 6 2 RESPONDEU
POUSADA - H 5 2 RESPONDEU
POUSADA - | 3 0 NAO RESPONDEU
TOTAL 49 23

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Ao término do periodo de aplicacdo, obteve-se um total de 23 respostas
vélidas. No que se refere ao nivel de escolaridade, verificou-se a participacdo de
colaboradores com Ensino Médio, Ensino Técnico, Ensino Superior em andamento e
Ensino Superior completo, o que possibilitou uma visdo abrangente sobre diferentes
perfis educacionais presentes no setor.

A utilizacdo do formulario eletrénico proporcionou maior flexibilidade aos
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respondentes, assegurando anonimato e confidencialidade, elementos
indispensaveis para a obtencao de informacg@es fidedignas acerca das condi¢des de
trabalho e do nivel de satisfacdo dos colaboradores.

O instrumento de pesquisa, descrito no Apéndice, foi composto por
perguntas abertas e fechadas, elaboradas com base nas dimensfes da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) propostas por Walton (1973) e discutidas por Chiavenato
(2014). Essas dimensdes englobaram aspectos como remuneracdo, ambiente de
trabalho, seguranca, utilizacdo de habilidades, oportunidades de desenvolvimento,
convivéncia social e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Para as questdes fechadas, foi utilizada a escala de Likert de cinco pontos,
permitindo aos participantes expressarem seu grau de concordancia em relacdo as
afirmativas apresentadas, variando de "discordo totalmente” a "concordo
totalmente". A adocao dessa escala possibilitou a mensuracdo das percepgdes dos
respondentes acerca dos diferentes aspectos relacionados a Qualidade de Vida no
Trabalho, favorecendo a andlise e a interpretacdo dos dados obtidos.

A aplicacdo do questionario ocorreu de forma indireta, por meio do aplicativo
WhatsApp, estratégia adotada em razdo das caracteristicas do setor hoteleiro, no
qual muitos colaboradores tendem a priorizar a manutencdo do emprego mesmo
diante de situagcbes de insatisfacdo. A utilizacdo desse meio de coleta possibilitou
maior acessibilidade aos participantes, além de garantir maior privacidade e
liberdade para responder as questbes. Essa abordagem também atendeu aos
principios éticos da pesquisa, assegurando o anonimato dos respondentes, a
confidencialidade das informagdes fornecidas e a fidedignidade dos dados obtidos.

3.3 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram inicialmente organizados e analisados por meio
de percentuais e representacfes gréficas. As respostas obtidas através do
questionario foram tabuladas no Google Forms, o que possibilitou a elaboracdo de
gréaficos e tabelas para facilitar a visualizacdo e interpretacao dos resultados.

Posteriormente, as informacgbes foram agrupadas de acordo com as
dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho, permitindo identificar tendéncias e

padrées de satisfacdo ou insatisfacdo entre os colaboradores. Essa categorizacao
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seguiu as propostas por Walton (1973), discutidas por Chiavenato (2014) para maior

consisténcia na andlise.

Para orientar a analise dos dados, utilizou-se o Quadro 2, que apresenta as

dimensdes e os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho fundamentados no

modelo de Walton (1973) e no indice Sodexo. O referido quadro serviu como base

para a categorizacdo, organizacao e interpretacao dos resultados obtidos a partir do

questionario aplicado aos colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—PlI.
QUADRO 6 - BASE DO QUESTIONARIO ATRIBUIDO AO ESTUDO QVT

Dimensao

Questdes

Compensacao justa e adequada-

Bbnus ou beneficios além do salario. Beneficios
oferecidos para uma alimentagédo adequada

Condicbes de trabalho -

Hordrio e a duracdo da jornada de trabalho.
Qualidade, conforto e limpeza do local de trabalho.
Tempo e espacgo disponiveis para descanso
durante a jornada de trabalho. Condi¢cdes de
manutencdo, iluminagéo e temperatura do ambiente
de trabalho. Carga de trabalho.

Uso das capacidades -

Informacbes recebidas para realizar bem o seu
trabalho. Canais de comunicagéo (tecnolégicos ou
ndo) que estdo disponiveis para que vocé exerca
suas tarefas. Liberdade e a independéncia que
vocé tem para fazer seu trabalho e tomar
decisfes.

Oportunidades -

Evolugdo a partir do seu trabalho (novas
habilidades e mais conhecimento). Oportunidades
para trabalhar em outros departamentos, regides
Ou paises em que a empresa em que VOcé
trabalha atua. Possibilidade de promocéo, para
chegar a cargos mais altos. Treinamentos que
ajudam vocé a crescer profissionalmente. Dialogo
com seu gestor para saber como esta seu
progresso ou desenvolvimento.

Integracéo social -

Ajuda que recebe de seus colegas para realizar um
bom trabalho. A forma como seu chefe se dirige a
vocé Respeito com o qual vocé é tratado Boa
relacdo que existe em equipe de trabalho
Comemoracdes de aniversario ou datas especiais
dentro da empresa.

Trabalho e vida -

Tempo de deslocamento entre sua casa e a
empresa. Possibilidade de equilibrar sua vida
profissional com a pessoal.

Relevancia social -

Importancia do seu trabalho para outras pessoas.
Credibilidade do meio de hospedagem em que
trabalha, perante a sociedade.

Constitucionalismo -

Condic¢des de seguranca no trabalho.

Fonte: Questdes do indice Sodexo e dimensdes propostas por Walton (1973)
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O Quadro 6 apresenta as dimensdes e os indicadores utlizados na
elaboracdo do questionario aplicado aos colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—
Pl. As questfes foram estruturadas com base nas dimensdes da Qualidade de Vida
no Trabalho propostas por Walton (1973) e adaptadas a partir do indice Sodexo,
contemplando aspectos relacionados a compensacgdo, condigcbes de trabalho,
desenvolvimento profissional, integracdo social, seguranca, equilibrio entre vida
pessoal e profissional e relevancia social do trabalho. A utilizacdo dessas dimensodes
permitiu uma analise mais ampla e sistematica da percepcdo dos participantes

acerca da Qualidade de Vida no Trabalho no contexto hoteleiro investigado.
4 RESULTADOS E ANALISE DE DADOS

4.1 APLICACAO DO FORMULARIO - PERFIL SOCIOPROFISSIONAL DOS
COLABORADORES

Os resultados obtidos permitiram identificar o perfil socioprofissional dos
colaboradores da rede hoteleira pesquisada. Em relacdo a faixa etaria, observou-se
predominéncia de participantes entre 26 e 35 anos, correspondendo a 78,3% da
amostra. Esse resultado demonstra a presenca majoritaria de adultos jovens no
setor, caracteristica frequentemente encontrada em empreendimentos hoteleiros
devido as exigéncias operacionais da atividade, que demandam dinamismo,
flexibilidade e contato direto com o publico.

Quanto ao género, verificou-se predominancia feminina, representando
73,9% dos participantes. Esse resultado € semelhante ao observado em estudos
sobre o setor de servicos, nos quais as mulheres ocupam parcela significativa dos
cargos relacionados ao atendimento, recepcdo, governanca e atividades
administrativas.

Em relagcdo a escolaridade, constatou-se que o Ensino Médio & o nivel de
formacao predominante entre o0s respondentes, correspondendo a 60,9% da
amostra. Resultado semelhante foi identificado por Silva (2021), ao analisar
trabalhadores do setor hoteleiro, observando predominancia de profissionais com
formacdo de nivel médio. Esse resultado pode estar relacionado as exigéncias de
escolaridade para fungcbes operacionais e de atendimento, que representam parcela

significativa dos cargos existentes nos hotéis.
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Ao relacionar escolaridade e funcdo, observa-se que cargos ligados a
recepcao, atendimento e servigos gerais geralmente exigem Ensino Médio completo,
enquanto funcdes de geréncia e atividades administrativas podem demandar
formacdo superior ou qualificacdo especifica. Tal cenario contribui para explicar a
presenca de participantes com Ensino Superior completo e em andamento na
amostra estudada.

No que se refere ao tempo de atuacado, verificou-se predominancia de
colaboradores com experiéncia entre dois e cinco anos no setor hoteleiro. Esse
resultado sugere relativa estabilidade da for¢a de trabalho, uma vez que a maioria
dos participantes possui experiéncia consolidada na atividade. Além disso, a
presenca de profissionais com mais de dez anos de atuacao reforca a existéncia de
vinculos mais duradouros com o setor.

Em relagdo ao regime de trabalho, observou-se predominancia de vinculos
formais regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), representando
69,6% da amostra. Entretanto, a presenca de trabalhadores informais (17,4%)
merece atencdo, uma vez que a informalidade pode estar associada a menor
estabilidade profissional, inseguranca quanto a permanéncia no emprego e limitacdo
de direitos trabalhistas. Esses fatores podem influenciar diretamente a percepc¢ao
dos colaboradores sobre sua qualidade de vida no trabalho.

De modo geral, o perfil identificado nesta pesquisa caracteriza-se pela
predominancia de mulheres adultas jovens, com Ensino Médio completo,
experiéncia intermediaria no setor e vinculo formal de trabalho. Essas caracteristicas
fornecem subsidios importantes para a compreensao dos resultados relacionados a

Qualidade de Vida no Trabalho apresentados nas se¢des seguintes.

Tabela 1 - Distribuicdo dos participantes por faixa etéria

Faixa etaria Frequéncia (n) Percentual (%)
18 a 25 anos 3 13%

26 a 35 anos 18 78,3%

36 a 45 anos 1 4,3%

46 anos ou mais 1 4,3%

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Os resultados demonstram a predominéancia de adultos jovens entre os
colaboradores pesquisados. Esse perfil € comum no setor hoteleiro, que geralmente
concentra profissionais em idade economicamente ativa e com maior disponibilidade

para atuar em diferentes jornadas de trabalho.
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Resultado semelhante foi identificado por Silva (2021), que verificou
predominancia de trabalhadores entre 25 e 35 anos em empreendimentos
hoteleiros. A presenca majoritaria de colaboradores nessa faixa etaria pode
contribuir para maior adaptacdo as mudancas organizacionais e as demandas do
setor de servigos.

A baixa participagéo de profissionais com idade mais elevada pode indicar
uma renovacao constante da mao de obra, caracteristica frequentemente observada
no segmento hoteleiro. Esse aspecto pode influenciar diretamente fatores
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho, especialmente aqueles ligados a
estabilidade profissional e & permanéncia dos trabalhadores na organizacéao.

Tabela 2 - Distribuicdo dos participantes por sexo.

Género Frequéncia (n) Percentual (%)
Feminino 17 73,9%
Masculino 6 26,1%

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Os dados apresentados na Tabela 2, verifica-se que a maioria dos
participantes € do género feminino, correspondendo a 73,9% da amostra. Os
participantes do género masculino representam 26,1% dos respondentes.

A predominancia feminina observada na pesquisa pode estar relacionada as
caracteristicas do setor hoteleiro, que tradicionalmente concentra maior participacao
de mulheres em atividades como recepcdo, governanga, reservas e Servigos
administrativos. Esse resultado também foi identificado em estudos realizados no
segmento de hotelaria, os quais apontam uma presenca significativa da mao de obra
feminina no setor.

A participagéo expressiva das mulheres na amostra demonstra a importancia
de se considerar aspectos relacionados as condi¢des de trabalho, desenvolvimento
profissional e bem-estar no ambiente organizacional. Nesse sentido, compreender a
percepcgdo desses colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se
fundamental para a identificacdo de fatores que contribuem para a satisfacdo e

permanéncia dos profissionais na organizacédo conforme a tabela 3.

Tabela 3 - Escolaridade dos participantes

Escolaridade Frequéncia (n) Percentual (%)
Ensino Médio 14 60,9%

Ensino Técnico 0 0,0%

Ensino Superior em andamento 5 21,7%

Ensino Superior Completo 4 17,4%
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Podemos observar que a mais de 50% dos participantes possui Ensino
Médio completo, e isso se corresponde a 60,9% da amostra, jA os colaboradores
com Ensino Superior em andamento representam 21,7%, enquanto aqueles com
Ensino Superior completo correspondem a 17,4% dos respondentes. N&o foram
identificados participantes com formacéo técnica.

Os resultados demonstram que o Ensino Médio constitui o nivel de
escolaridade predominante entre os colaboradores pesquisados. Esse cenario é
compativel com a realidade do setor hoteleiro, especialmente em funcbes
operacionais e de atendimento, que geralmente exigem formacao de nivel médio
como requisito minimo para contratacao.

A presenca de colaboradores cursando ou ja concluidos no ensino superior
pode indicar busca por qualificacédo profissional e oportunidades de crescimento na
carreira, funcdes de supervisdo, coordenacao e gestdo demandam maior nivel de
escolaridade, o que reforca a relacdo entre formacdo académica e progressao
profissional dentro das organizacgdes.

Esses resultados sao semelhantes aos encontrados em pesquisas
realizadas no setor hoteleiro, que apontam predominancia de trabalhadores com
Ensino Médio completo, acompanhada por um numero crescente de profissionais
gue buscam formacdo superior como forma de ampliar suas oportunidades no
mercado de trabalho. Dessa forma, o perfil educacional identificado contribui para a
compreensao das caracteristicas dos colaboradores e de sua percepcao sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Tabela 4 - Tempo de atuacdo dos colaboradores

Tempo de atuacgéo Frequéncia (n) Percentual (%)
Oalano 3 13,0%
2 a5 anos 13 56,5%
6 a 10 anos 3 13,0%
11 anos ou mais 4 17,4%

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme apresentado na Tabela 4, observa-se que a maioria dos
participantes possui entre 2 e 5 anos de atuagéo na rede hoteleira, correspondendo
a 56,5% da amostra. Os colaboradores com até um ano de experiéncia representam

13,0%, enquanto agueles com tempo de atuacéo entre 6 e 10 anos correspondem a
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13,0%. Ja os profissionais com 11 anos ou mais de experiéncia representam 17,4%
dos respondentes.

Os resultados demonstram predominancia de colaboradores com
experiéncia intermediaria no setor, indicando que a maior parte da equipe ja possui
conhecimento das atividades desempenhadas e das rotinas organizacionais. A
presenca de profissionais com longo tempo de atuagdo também sugere estabilidade
e permanéncia no mercado hoteleiro, aspectos que podem contribuir para uma

percepcao mais consistente da Qualidade de Vida no Trabalho.

Tabela 5 - Funcao atual dos participantes

Funcéo/Cargo Frequéncia (n) Percentual (%)
Administrativo 10 43,5%
Recepcédo/Atendimento 5 21, 7%
Servicos Gerais e Limpeza 3 13,0%
Geréncia 3 13,0%

Outros 2 8,7%

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Observe-se que na Tabela 5 os cargos da area administrativa representam a
maior parcela da amostra, correspondendo a 43,5% dos participantes. Em seguida,
destacam-se as funcbes relacionadas a recepcdo e atendimento, com 21,7%,
seguidas pelos cargos de servicos gerais e limpeza e pelas fungcbes de geréncia,
ambos com 13,0%.

Os resultados demonstram predominancia de atividades administrativas e de
atendimento ao publico, caracteristicas frequentemente encontradas no setor
hoteleiro. Essas funcdes exercem papel fundamental no funcionamento das
organizacdes, sendo responsaveis tanto pela gestdo dos processos internos quanto
pelo relacionamento direto com os clientes.

A diversidade de cargos identificada na pesquisa possibilita analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho sob diferentes perspectivas, considerando que as
condi¢bes de trabalho, as responsabilidades e as demandas podem variar conforme
a funcdo desempenhada. Dessa forma, compreender a percepgdo dos
colaboradores em diferentes areas contribui para uma avaliacdo mais abrangente da

realidade organizacional estudada.

Tabela 6 - Regime de trabalho dos participantes

Regime de trabalho Freguéncia (n) Percentual (%)

CLT 16 69,6%

Temporario 1 4,3%
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Informal 17,4%

N

Outros 8,7%

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme apresentado na Tabela 6, observa-se que a maioria dos
participantes possui vinculo empregaticio regido pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), correspondendo a 69,6% da amostra. Os trabalhadores informais
representam 17,4% dos respondentes, enquanto os vinculos classificados como
outros correspondem a 8,7%. Apenas um participante informou atuar em regime
temporario, representando 4,3% da amostra.

A predominédncia do regime CLT demonstra que a maior parte dos
colaboradores possui vinculo formal de trabalho. Esse resultado pode estar
relacionado a necessidade de maior estabilidade na prestacdo dos servicos e ao
cumprimento das exigéncias legais aplicaveis ao setor hoteleiro.

Os resultados encontrados indicam que a formalizagdo do vinculo
empregaticio € uma caracteristica predominante entre os participantes da pesquisa.
Esse aspecto € relevante para a analise da Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez
gue condicbes de estabilidade e protecdo trabalhista tendem a influenciar a
percepcdo dos colaboradores em relagdo ao ambiente organizacional e as

condi¢Oes de trabalho oferecidas pelas empresas.
4.2 DIMENSAO DE COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA
A seguir, apresentam-se a analise e discussdo dos dados a partir da coleta

feita na plataforma Google Forms:

Gréfico 1 - Sinto que minha remuneracéo € justa em relacdo as minhas responsabilidades.

17.389%
1 13.04%
3 5.,
B 455
0 a 0.2 0.3 o4 0.5 (WIS 0.7
W Discordo totalmente
B Discordo parcialments
Mem concordo e nemn discordo
Concordo parcialmente
B Comcorndo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2026)
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O Grafico 1 apresenta a percepcao dos colaboradores da rede hoteleira de
Oeiras—PIl acerca da remuneracdo recebida em relacdo as responsabilidades
desempenhadas no trabalho. Os resultados demonstram que a maioria dos
participantes avalia positivamente essa dimensao da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), visto que 65,2% afirmaram concordar totalmente com a ideia de que recebem
uma remuneracao justa, enquanto 17,39% concordam parcialmente.

Observa-se ainda que 13,04% dos respondentes posicionaram-se de forma
neutra, afirmando nao concordar nem discordar, enquanto uma parcela menor
demonstrou discordancia parcial quanto a justica da remuneracédo recebida. Nao
foram identificadas respostas de discordancia total, indicando que, de modo geral,
os colaboradores possuem percepcdo relativamente satisfatoria em relacdo a
compensacao financeira oferecida pelas organizacdes hoteleiras analisadas.

Os dados evidenciam que a remuneragdo exerce papel importante na
motivacdo e na satisfacdo profissional dos trabalhadores, influenciando diretamente
sua percepcao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. Conforme destaca Walton
(1973), a compensacdo justa e adequada constitui uma das dimensoes
fundamentais da QVT, estando relacionada ao reconhecimento profissional e ao
equilibrio entre esforco desempenhado e retorno financeiro recebido.

Além disso, a percepcdo positiva acerca da remuneracao pode contribuir
para o fortalecimento do comprometimento organizacional, da produtividade e da
permanéncia dos colaboradores na empresa. Segundo Idalberto Chiavenato (2009),
trabalhadores que se sentem valorizados tendem a apresentar maior motivacao,
satisfacdo e desempenho no ambiente organizacional.

Com isso, os resultados demonstram que a remuneragao representa um
fator motivacional relevante para os colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—PI,
contribuindo para a construgdo de um ambiente de trabalho mais satisfatorio e

favoravel ao desenvolvimento profissional.
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Gréfico 2 - Os bheneficios oferecidos pelo hotel atendem as minhas necessidades basicas.
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 2, observa-se que a maioria
dos participantes considera que os beneficios oferecidos pelo hotel atendem as suas
necessidades bésicas. Do total de 23 respondentes, 69,6% afirmaram concordar
totalmente com a afirmativa, enquanto 4,35% concordaram parcialmente.

Por outro lado, verificou-se que uma pequena parcela dos participantes
apresentou respostas neutras ou negativas, correspondendo a 4,35% para as
opcoes “nem concordo nem discordo”, “discordo parcialmente” e “discordo
totalmente”.

Contudo os resultados evidenciam um elevado indice de satisfagdo dos
participantes em relacéo aos beneficios disponibilizados pelo hotel, indicando que os
servicos ofertados atendem adequadamente as necessidades basicas da maioria

dos hoéspedes.
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4.3 CONDICOES DE TRABALHO

Gréfico 3 - O ambiente fisico de trabalho é seguro e confortavel.
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

De acordo com os dados apresentados no Gréafico 3, observa-se que a
maioria dos participantes considera o ambiente fisico de trabalho seguro e
confortavel. Entre os 23 respondentes, 60,87% afirmaram concordar totalmente com
a afirmativa, enquanto 34,78% concordaram parcialmente.

Verificou-se ainda que 4,35% dos participantes optaram pela alternativa
“‘nem concordo nem discordo”. Nao foram registradas respostas de discordancia
parcial ou total.

Os resultados demonstram uma avaliacdo positiva em relacdo as condigcdes
fisicas do ambiente de trabalho, indicando que os colaboradores percebem o espaco

como adequado, seguro e confortavel para o desempenho de suas atividades.
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Grafico 4 - Tenho acesso aos recursos necessarios para desempenhar minhas funcoes.
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Gréafico 4, observa-se que o0s
participantes avaliam de forma bastante positiva 0 acesso aos recursos necessarios
para o desempenho de suas fungdes. Entre os 23 respondentes, 78,26% afirmaram
concordar totalmente com a afirmativa, enquanto 21,74% concordaram
parcialmente.

N&ao foram registradas respostas neutras ou de discordancia, o que
demonstra um elevado nivel de satisfacdo dos participantes em relacdo aos
recursos disponibilizados pela organizacéo.

A partir desses resultados podemos constar que a instituicdo oferece
condicbes adequadas para a execucao das atividades profissionais, contribuindo
para o desempenho eficiente das funcdes exercidas pelos colaboradores.
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4.4 USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES HUMANAS

Gréfico 5 - Tenho oportunidade de aplicar minhas habilidades no trabalho.
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 5, observa-se que a maioria
dos participantes considera que possui oportunidades para aplicar suas habilidades
no ambiente de trabalho. Entre os 23 respondentes, 78,26% afirmaram concordar
totalmente com a afirmativa, enquanto 13,04% concordaram parcialmente.

Além disso, identificou-se que uma pequena parcela dos participantes
demonstrou insatisfacdo, sendo aproximadamente 4,35% correspondente a opc¢ao
“discordo parcialmente” e 4,35% a opgao “discordo totalmente”. Nao foram
registradas respostas neutras.

Pode se observar que a maior parte dos colaboradores percebe que suas
competéncias e habilidades s&o valorizadas e aplicadas no exercicio de suas
funcdes, contribuindo para maior satisfacdo e desenvolvimento profissional no

ambiente organizacional.
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Grafico 6 - Recebo estimulo para desenvolver novas competéncias
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 5, observa-se que a maior
parte dos participantes considera receber estimulo para o desenvolvimento de novas
competéncias no ambiente de trabalho. Entre os 23 respondentes, 65,22%
afirmaram concordar totalmente com a afirmativa, enquanto 13,03% concordaram
parcialmente.

Entretanto, verificou-se que uma parcela dos participantes apresentou
posicionamentos neutros ou negativos. Aproximadamente 8,7% responderam “nem
concordo nem discordo”, 8,7% discordaram parcialmente e 4,35% discordaram
totalmente.

Embora a maioria perceba incentivos para o desenvolvimento profissional,
ainda existem colaboradores que nédo identificam de forma satisfatoria estimulos

suficientes para ampliar suas competéncias dentro da organizacéo.
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4.5 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Grafico 7 - Vejo possibilidade de crescimento profissional dentro da rede hoteleira
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 7, observa-se que a maioria
dos participantes percebe possibilidades de crescimento profissional dentro da rede
hoteleira. Entre os 23 respondentes, 56,52% afirmaram concordar totalmente com a
afirmativa, enquanto 30,43% concordaram parcialmente.

Além disso, 8,70% dos participantes responderam “nem concordo nem
discordo”, e aproximadamente 4,35% afirmaram discordar totalmente. Nao foram
registradas respostas de discordancia parcial.

Através dos dados pode se observar que a maior parte dos colaboradores
enxerga oportunidades de desenvolvimento e ascensao profissional na organizacéo,

contribuindo para a motivacédo e permanéncia no ambiente de trabalho.
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Gréafico 8 - Sinto estabilidade no meu emprego atual
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 8, observa-se que a maioria
dos participantes demonstra percepcdo positiva em relacdo a estabilidade no
emprego atual. Entre os 23 respondentes, 69,57% afirmaram concordar totalmente
com a afirmativa, enquanto 13,04% concordaram parcialmente.

Além disso, 13,04% dos participantes responderam “nem concordo nem
discordo”, e aproximadamente 4,35% afirmaram discordar totalmente. Nao foram
registradas respostas de discordancia parcial.

Nesse contexto, os resultados evidenciam que grande parte dos
colaboradores se sente segura e estavel em relacdo a permanéncia no emprego,
fator que pode contribuir para maior satisfagdo, motivacdo e comprometimento

organizacional.



53

4.6 INTEGRAGCAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO

Grafico 9 - Existe respeito mutuo entre colegas e superiores
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Grafico 9, observa-se que a maioria
dos participantes percebe a existéncia de respeito matuo entre colegas e superiores
no ambiente de trabalho. Entre os 23 respondentes, 78,26% afirmaram concordar
totalmente com a afirmativa, enquanto 17,39% concordaram parcialmente.

Além disso, aproximadamente 4,5% dos participantes afirmaram discordar
parcialmente. Nao foram registradas respostas neutras ou de discordancia total.

Com isso, nota se um ambiente organizacional pautado em relacdes
interpessoais respeitosas, fator que contribui para a convivéncia harmoniosa,

motivagao e fortalecimento do trabalho em equipe.
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Gréfico 10 - Sinto que faco parte de uma equipe integrada
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme os dados apresentados no Gréafico 10, observa-se que a maior
parte dos participantes sente-se integrada a equipe de trabalho. Entre os 23
respondentes, 73,90% afirmaram concordar totalmente com a afirmativa, enquanto
13,05% concordaram parcialmente.

Além disso, 8,7% dos participantes responderam “nem concordo nem
discordo”, e aproximadamente 4,35% afirmaram discordar parcialmente. Nao foram
registradas respostas de discordancia total.

Os dados demonstram que a maioria dos colaboradores percebe um
ambiente de integracdo e cooperacdo entre as equipes, aspecto importante para o
fortalecimento das relagcdes profissionais e para a eficiéncia das atividades

desenvolvidas.
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4.7 CONSTITUCIONALISMO

Grafico 11 - Meus direitos trabalhistas sao respeitados pela organizacao
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

Os dados apresentados demonstram que a maioria dos colaboradores se
sente integrada a equipe de trabalho. Observa-se que 73,91% dos participantes
concordam totalmente com a afirmacao, enquanto 21,74% concordam parcialmente.
Apenas uma pequena parcela apresentou posicionamento neutro ou discordancia
parcial.

Esses resultados indicam que existe um bom relacionamento interpessoal
dentro da organizacdo, favorecendo a cooperacdo entre 0s colaboradores e
contribuindo para um ambiente de trabalho mais harmonioso. A integracdo da
equipe é um fator importante para a Qualidade de Vida no Trabalho, pois influencia
diretamente na motivacdo, no desempenho profissional e na satisfacdo dos
trabalhadores.
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Gréfico 12 - Tenho liberdade para expressar minhas opinides no ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Os dados apresentados demonstram que a maioria dos colaboradores
considera possuir liberdade para expressar suas opinides no ambiente de trabalho.
Observa-se que 69,56% dos participantes concordam totalmente com a afirmacéo e
21,74% concordam parcialmente. Uma pequena parcela apresentou posicionamento
neutro ou discordancia.

Os resultados indicam que a organizacdo busca manter um ambiente mais
aberto ao dialogo e a participagéo dos colaboradores. A liberdade de expressdo no
ambiente profissional contribui para o fortalecimento das relagcbes interpessoais,
melhora da comunicagéo interna e aumento da satisfacao dos trabalhadores.
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4.8 EQUILIBRIO ENTRE TRABALHO E VIDA PESSOAL

Grafico 13 - Consigo conciliar minhas atividades profissionais com minha vida pessoal
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Fonte: elaborado pela autora (2026)

De acordo com os dados obtidos, grande parte dos colaboradores afirma
conseqguir conciliar as atividades profissionais com a vida pessoal. O grafico
demonstra que 60,87% concordam totalmente com a afirmacéo e 8,7% concordam
parcialmente. Entretanto, parte dos participantes apresentou neutralidade ou
discordancia parcial em relagéo ao tema.

Esses resultados demonstram que, apesar da percepcao positiva da maioria
dos colaboradores, ainda existem dificuldades relacionadas ao equilibrio entre
trabalho e vida pessoal para alguns participantes. O equilibrio entre as atividades
profissionais e pessoais € um fator importante para a Qualidade de Vida no
Trabalho, pois influencia diretamente o bem-estar, a motivacdo e a saude dos

trabalhadores.
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Gréafico 14 - A carga horaria de trabalho é adequada e nao compromete minha saude
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Os dados apresentados demonstram que a maioria dos colaboradores
considera a carga horaria adequada e acredita que ela ndo compromete sua saude.
Observa-se que 65,22% dos participantes concordam totalmente com a afirmacéo e
17,39% concordam parcialmente. Além disso, 13,04% mantiveram posicionamento
neutro e uma pequena parcela apresentou discordancia parcial.

Os resultados indicam que os colaboradores, em sua maioria, possuem
percepcao positiva em relacdo a jornada de trabalho oferecida pela organizagéo.
Entretanto, a presenca de respostas neutras e de discordancia demonstra que
alguns trabalhadores ainda enfrentam dificuldades relacionadas ao desgaste fisico e

emocional no ambiente profissional.
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4.9 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Gréafico 15 - Sinto que meu trabalho contribui positivamente para a sociedade
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

De acordo com os dados obtidos, a maior parte dos colaboradores acredita
gue seu trabalho contribui positivamente para a sociedade. O grafico demonstra que
78,36% dos participantes concordam totalmente com a afirmacdo e 17,39%
concordam parcialmente, enquanto apenas uma pequena parcela apresentou
neutralidade.

Esses resultados demonstram que os trabalhadores reconhecem a
importancia das atividades que desempenham e percebem valor social em suas
funcdes. Esse sentimento pode contribuir para o aumento da motivacdo, da

satisfacdo profissional e do comprometimento com a organizacao.
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Gréfico 16 - Tenho orgulho de atuar na rede hoteleira de Oeiras—PI
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Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Os resultados indicam uma percepc¢ao positiva dos trabalhadores em relagcéo

a instituicdo em que atuam. Esse sentimento de orgulho pode contribuir para o

fortalecimento do compromisso profissional, da motivacdo e da satisfacdo no

ambiente de trabalho, refletindo diretamente na qualidade dos servi¢os prestados.

QUADRO 7 - QUAIS ASPECTOS DO SEU TRABALHO MAIS CONTRIBUEM PARA SUA
QUALIDADE DE VIDA?

RESPONDENTE

RESPOSTAS

Respondente - 1

A flexibilidade na rotina, o equilibrio entre vida pessoal e profissional e o
ambiente colaborativo sdo os principais fatores do meu trabalho que
contribuem para minha qualidade de vida. Além disso, sentir que meu trabalho
€ valorizado gera motivacéo e satisfagdo.

Respondente - 2

A liberdade e flexibilidade de horério

Respondente - 3

O meu salério e a o horario do trabalho.

Respondente - 4

Ambiente acolhedor e organizado.

Respondente - 5

Adquirir novos conhecimentos.

Respondente - 6 Conforto

Respondente - 7 A comunicagdo interpessoal com outras pessoas.
Respondente - 8 Todos

Respondente - 9 Conforto

Respondente - 10

Ambiente e pessoas, trabalho em um lugar que sou respeitada e com um
salario adequado

Respondente - 11

Exercicios

Respondente - 12

O bom relacionamento com a equipe, ambiente de trabalho respeitoso, a
possibilidade de aprendizado continuo e a organizacdo da rotina, que permite
equilibrar a vida profissional e pessoal.

Respondente - 13

Uma remuneracéo justa

Respondente - 14

A forma como é trabalhada
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Respondente - 15

O ambiente fisico adequado para exercer a funcao e uma boa comunicagéo
entre os demais funcionarios.

Respondente - 16

Equilibrio entre a vida pessoal e profissional e oportunidades de crescimento

Respondente - 17

O ambiente de trabalho saudavel, o respeito entre as pessoas e a estabilidade
da rotina sdo os principais aspectos que contribuem para minha qualidade de
vida.

Respondente - 18

Através dele consigo adquirir aguele que desejo e € um passo para conseguir
algo melhor.

Respondente - 19

O que mais contribui para minha qualidade de vida no trabalho é sentir que
meu trabalho tem propésito, as oportunidades de desenvolvimento profissional
e 0 apoio da lideranc¢a, que tornam o dia a dia mais leve e produtivo.

Respondente - 20

Nenhuma

Respondente - 21

Ambiente saudavel e equipe harmoniosa e trabalho em equipe.

Respondente - 22

Conforto

Respondente - 23

Identificar como flexibilidade, ambiente saudavel e

beneficios.

pontos positivos,

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Conforme as respostas supracitadas no quadro, observou-se que o0s
principais aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho estdo ligados a
flexibilidade de horério, ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, ao ambiente
organizacional acolhedor e ao bom relacionamento interpessoal. Além disso, fatores
como remuneragao, conforto no ambiente de trabalho, valorizagdo profissional e
oportunidade de adquirir novos conhecimentos também foram mencionados pelos
participantes.

Os relatos demonstram que a qualidade de vida no trabalho ndo esta
associada apenas as condicdes fisicas do ambiente, mas também as relacbes
humanas, ao reconhecimento profissional e a possibilidade de conciliar o trabalho
com a vida pessoal. Esses fatores contribuem diretamente para a motivagao,

satisfagéo e bem-estar dos colaboradores dentro da organizagéo.

QUADRO 8 - QUAIS MUDANGCAS VOCE CONSIDERA NECESSARIAS PARA MELHORAR SUA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO?

RESPONDENTE

RESPOSTAS

Respondente - 1

Salario

Respondente - 2

Organizar fungbes

Respondente - 3

No momento € melhor ficar do jeito que esta

Respondente - 4

N&o vejo muita necessidade de mudancas

Respondente - 5

Horarios

Respondente - 6

Aumentar o quadro de funcionarios e atribuir fung6es para melhorar
otimizacdo do tempo e produtividade

Respondente - 7

Acho g ser mais agia,pra ndo deixa a desejar nada

Respondente - 8

Diminuir a carga horaria

Respondente - 9

Ampliar conhecimentos para oferecer melhorias para clientes e
funcionarios

Respondente - 10

Me considero satisfeita

Respondente - 11

Primeiro lugar que a gestédo se faca uma boa administracdo, cumprindo
seus deveres e liderando a equipe de forma a motivar, segundo ter uma
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equipe unida, que todos trabalhem em prol de um mesmo objetivo, que
haja uma boa comunicagdo entre os demais, sem brigas entre
funcionarios

Respondente - 12 Considerar as necessidades relacionadas ao trabalho das equipes é
essencial para uma empresa alcancar bons resultados

Respondente - 13 O meu trabalho ndo prejudica minha qualidade de vida fora daqui e nem
aqui, é algo facil de ser feito

Respondente - 14 Diminuir a carga horaria de servico

Respondente - 15 Horarios

Respondente - 16 Na carga horaria

Fonte: Elaborado pela autora (2026)

Com base nas respostas do quadro 8, observa-se que o0s colaboradores
apresentam diferentes opinides sobre as mudancas necessarias para melhorar a
Qualidade de Vida no Trabalho. Entre os principais pontos citados estdo melhoria
salarial, organizacdo das funcdes, reducdo da carga horaria e ampliacdo do quadro
de funcionarios. Também foram mencionadas questdes relacionadas a gestdo e a
comunicacao entre a equipe, destacando a importancia de um ambiente de trabalho
mais organizado e colaborativo. Por outro lado, alguns participantes afirmaram estar
satisfeitos com as condi¢cbes atuais de trabalho, demonstrando uma percepcao

positiva em relacdo a QVT nas organizacdes pesquisadas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar os fatores que afetam os
colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—Pl acerca da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), buscando responder ao seguinte problema de pesquisa: quais
fatores influenciam a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores da rede hoteleira de Oeiras—PI.

Os resultados obtidos permitiram descrever o perfil socioprofissional dos
participantes, composto predominantemente por mulheres (73,9%), com idade entre
26 e 35 anos (78,3%), Ensino Médio completo (60,9%) e vinculo empregaticio regido
pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT (69,6%). Verificou-se ainda que a
maioria dos colaboradores possua entre dois e cinco anos de atuacdo no setor
hoteleiro, indicando experiéncia profissional intermediaria e relativa estabilidade no
trabalho.

Em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, observou-se que aspectos

como ambiente organizacional, relacionamento interpessoal, reconhecimento
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profissional, remuneracdo e condi¢coes de trabalho exercem influéncia significativa
na percepgédo dos colaboradores. Os resultados demonstram que trabalhadores que
se sentem valorizados e reconhecidos tendem a apresentar maior satisfacdo com
suas atividades e maior comprometimento com a organizacao.

Os objetivos propostos para a pesquisa foram alcangados, uma vez que foi
possivel descrever o perfil dos colaboradores, identificar os fatores relacionados a
Qualidade de Vida no Trabalho e avaliar a percepcéo dos participantes acerca das
condicbes oferecidas pelas organizacfes estudadas. Esses resultados contribuiram
para responder ao problema de pesquisa e ampliar a compreensdao sobre a
realidade dos trabalhadores da rede hoteleira de Oeiras—PI.

Como contribuicdo pratica, este estudo oferece subsidios que podem
orientar gestores na formulacdo e implementacdo de estratégias voltadas a
valorizacdo dos colaboradores, a promoc¢éo de melhores condi¢des de trabalho e ao
fortalecimento das relagcdes organizacionais, favorecendo ambientes laborais mais
saudaveis, produtivos e sustentaveis. No ambito académico, a pesquisa amplia as
discussbes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no setor hoteleiro,
especialmente em municipios de pequeno porte, contribuindo para a reducdo das
lacunas existentes na literatura e incentivando o desenvolvimento de novas
investigacBes sobre a tematica em contextos organizacionais semelhantes.

Entre as limitacGes da pesquisa, destaca-se o numero de participantes e a
realizacdo do estudo em uma Unica localidade, o que limita a generalizacdo dos
resultados para outras realidades. Além disso, a utilizacdo de questionario como
instrumento de coleta restringe a analise as percepcdes declaradas pelos
participantes.

Diante disso, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem a amostra
investigada, contemplem outras regides e utilizem abordagens qualitativas, como
entrevistas e grupos focais, a fim de aprofundar a compreensao sobre os fatores que
influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho no setor hoteleiro.

Conclui-se que a Qualidade de Vida no Trabalho constitui um elemento
relevante para o0 bem-estar dos colaboradores e para o desempenho das
organizacdes hoteleiras, tornando necessaria a ado¢ao de praticas que favorecam
condicbes adequadas de trabalho, valorizagdo profissional e desenvolvimento

humano no ambiente organizacional.
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APENDICE

Questionario — Qualidade de Vida no Trabalho na Rede Hoteleira de Oeiras—PI
Bloco 1 — Perfil Socioprofissional (Objetivo Especifico 1)

(questdes fechadas, para caracterizacdo da amostra)

1. ldade:

2. Sexo: () Feminino () Masculino () Outro

3. Escolaridade: () Ensino Médio ( ) Técnico ( ) Superior em andamento ()
Superior completo

4. Tempo de atuagéo na rede hoteleira: __ anos

5. Funcéo atual:

6. Regime de trabalho: () CLT () Temporério () Informal () Outro

Bloco 2 — Fatores Motivacionais da Qualidade de Vida no Trabalho (Objetivo

Especifico 2 e 3)
Dimensao 1 — Compensacao justa e adequada

7. Sinto que minha remuneracdo €é justa em relacdo as minhas

responsabilidades.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

8. Os beneficios oferecidos pelo hotel atendem as minhas necessidades

basicas.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente
( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo parcialmente
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( ) Concordo totalmente

Dimenséo 2 — Condic¢des de trabalho

9. O ambiente fisico de trabalho é seguro e confortavel.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente
10.Tenho acesso aos recursos necessarios para desempenhar minhas funcdes.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Dimenséao 3 — Uso e desenvolvimento de capacidades

11.Tenho oportunidade de aplicar minhas habilidades no trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente
12.Recebo estimulo para desenvolver novas competéncias.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente



Dimenséao 4 — Oportunidade de crescimento e seguranca

13.Vejo possibilidade de crescimento profissional dentro da rede hoteleira.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

14.Sinto estabilidade no meu emprego atual.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Dimensao 5 — Integracédo social na organizacao

15. Existe respeito matuo entre colegas e superiores.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

16.Sinto que faco parte de uma equipe integrada.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente
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Dimensao 6 — Constitucionalismo (direitos e deveres)

17.Meus direitos trabalhistas séo respeitados pela organizacéo.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

18.Tenho liberdade para expressar minhas opinides no ambiente de trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

Dimenséao 7 — Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

19.Consigo conciliar minha atividade profissional com minha vida pessoal.

20.A carga horéria de trabalho é adequada e ndo compromete minha saude.
Dimenséao 8 — Relevancia social da vida no trabalho

21.Sinto que meu trabalho contribui positivamente para a sociedade.
22.Tenho orgulho de atuar na rede hoteleira de Oeiras—PI.

Bloco 3 — Questdes Abertas (Complementares para analise qualitativa)
23.Quais aspectos do seu trabalho mais contribuem para sua qualidade de vida?

24.Quais mudancas vocé considera necessarias para melhorar sua qualidade de

vida no trabalho?



