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RESUMO

O mercado de trabalho tem passado por profundas transformacdes, impulsionadas
tanto por avangos tecnologicos quanto por mudangas nas expectativas dos
profissionais em relagéo as suas carreiras. No ambiente corporativo contemporaneo,
a retencdo de talentos se tornou um dos principais desafios enfrentados pelas
organizagOes. Nesse sentido, o estudo apresenta como objetivo geral: investigar a
relacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a retencdo de talentos no
contexto organizacional. Apresenta a seguinte pergunta: de que maneira a Qualidade
de Vida no Trabalho pode influenciar na retencéo de profissionais qualificados nas
organizagGes? Metodologicamente utiliza-se de pesquisa bibliografica e estudo de
caso da empresa farmacéutica Apsen, com base nas informagdes disponibilizadas em
seu site. Esse conteddo serd analisado com base na Teoria das Hierarquias da
Necessidade de Maslow. Percebeu-se que a QVT pode influenciar na retencdo de
profissionais qualificados nas organiza¢des quando estes sentem-se parte da mesma.
Quando os colaboradores percebem que s&o valorosos, que podem contribuir com
suas habilidades e que séo importantes. Mas, para a criagao de tais sentimentos, nao
sdo suficientes apenas instala¢cdes adequadas; € necessério que as organizagoes
atendam as necessidades descritas nas hierarquias de Maslow. Assim, conclui-se que
a QVT desempenha um papel essencial no processo de retencdo de profissionais
qualificados, evidenciando a relevancia de modelos de gestéo que priorizem o bem-

estar e a satisfagdo dos colaboradores como estratégias na retencéo de talentos.

Palavras-chave: Retencdo de Talentos. Qualidade de Vida no Trabalho. Hierarquia

de Maslow. Apsen. Colaboradores.
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1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho tem passado por profundas transformacoes,
impulsionadas tanto por avangos tecnoldgicos quanto por mudancgas nas expectativas
dos profissionais em relagdo as suas carreiras. No ambiente corporativo
contemporaneo, a retencdo de talentos se tornou um dos principais desafios
enfrentados pelas organizagodes.

Neste cenario de alta competitividade e constante evolucdo tecnoldgica, o
capital humano qualificado tornou-se um dos maiores ativos estratégicos para o
sucesso de qualquer empresa. A busca por profissionais qualificados tem se tornado
cada vez mais acirrada, e a perda desses talentos tem resultado em prejuizos
incalculdveis para as organizacdes. Entretanto, a capacidade de reter esses
profissionais vai além da oferta de salarios competitivos e beneficios tradicionais.

Neste panorama, é de se observar que o bem-estar e a qualidade de vida no
trabalho se destacam como um fator decisivo para manter os talentos dentro das
organizagdes. A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), € um assunto que tem estado
em destaque no mercado, o que tem influenciado milhares de funcionarios no
processo de decisdo em busca da vaga perfeita ou da permanéncia na empresa.
Segundo Chiavenato, 2014, a motivagdo e satisfacdo dos colaboradores sé&o
essenciais para a retengéo de profissionais qualificados.

Tudo isso depende dos esforcos da organizacdo em, continua e
constantemente, construir um clima organizacional sadio, agradavel,

auténtico e atraente para que as pessoas se sintam bem e satisfeitas com
aquilo que fazem e com o que recebem em troca. (Chiavenato, 2014, p. 373).

Portanto, o estudo apresentado tem o objetivo de investigar a relagéo entre a
Qualidade de Vida no Trabalho e a retencéo de talentos no contexto organizacional.
Apresenta a seguinte pergunta: de que maneira a Qualidade de Vida no Trabalho pode
influenciar na retengéo de profissionais qualificados nas organiza¢cbes?

Ao identificar e analisar as estratégias que constroem um ambiente de trabalho
mais satisfatério, sera possivel entender as agdes que na pratica, ndo apenas ajudam
na retencdo de talentos, mas também elevam o patamar de satisfacdo geral dos
colaboradores. Nesse sentido, a relevancia deste estudo se estende a um contexto
social mais amplo, onde o entendimento do melhor ambiente de trabalho contribui

para a saude e o bem-estar dos individuos.



rvyy . 7
FOA ang;:%
wﬂ e Volta Redonda

A crescente complexidade do mercado de trabalho contemporaneo exige que
as organizacdes se reinventem para atrair e reter talentos. Nesse cenario, a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) emerge como um tema central, pois o bem-estar dos
profissionais passa a se tornar um diferencial competitivo, onde o ambiente de
trabalho adequado contribui significativamente para o bem-estar e a qualidade de vida

dos individuos.

A retencdo de talentos envolve um conjunto de a¢Bes voltadas a higiene e
seguranca do trabalho, qualidade de vida no trabalho, planejamento de carreira
e desenho do cargo, bem como esta vinculada, fundamentalmente, a
efetividade dos processos de gestao de pessoas, alinhados as estratégias da
organizacao e integrados entre si, consistentes no propdsito de gerir as
pessoas como ativos de valor, atuando o gestor de pessoas como apoiador
dos demais gestores. (Oliveira, et al 2013, p. 31).

Segundo Oliveira et al (2013), ap0s vérias transformacgdes, o processo de
retengéo de talentos passou a ser associado a iniciativas relacionadas a qualidade de
vida no trabalho, a higiene e seguranca, ao ambiente organizacional, a continua
motivacdo dos colaboradores e aimagem que a organizagao decide passar. Portanto,
pode-se perceber a importancia dos demais requisitos para o colaborador humano,

além dos aspectos financeiros, que eram predominantes no passado.

2. METODOLOGIA

Este estudo se baseou em uma estratégia de carater teérico, por meio de
pesquisa bibliografica. A pesquisa bibliografica ou revisdo bibliografica é
compreendida como a revisdo de informacdes para o embasamento do estudo,
podendo ser feita através de livros, artigos, documentos, ou demais fontes. Portanto,

pode-se entender que:

A pesquisa bibliografica busca a resolu¢cdo de um problema (hipétese) por
meio de referenciais tedricos publicados, analisando e discutindo as varias
contribuicbes cientificas. Esse tipo de pesquisa trard subsidios para o
conhecimento sobre o que foi pesquisado, como e sob que enfoque e/ou
perspectivas foi tratado o assunto apresentado na literatura cientifica. Para
tanto, é de suma importancia que o pesquisador realize um planejamento
sistematico do processo de pesquisa, compreendendo desde a definicdo
tematica, passando pela construgdo logica do trabalho até a decisdo da sua
forma de comunicacéo e divulgacao. (BOCCATO, 2006, p. 266).

Além da pesquisa bibliografica, para maior enriquecimento de informacdes
acerca do tema, foi realizado um estudo de caso da empresa farmacéutica Apsen.

Conforme Yin (1989, p. 23), o estudo de caso:
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[...] € uma inquiricAo empirica que investiga um fendbmeno contemporaneo
dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira entre o fenébmeno e o
contexto nao é claramente evidente e onde multiplas fontes de evidéncia sédo
utilizadas.

O estudo da empresa farmacéutica Apsen sera retirado das informagdes que
constam em seu site, a partir do relato de experiéncia dos colaboradores e da
historia/cultura da organizacdo. Esse conteludo sera analisado com base na Teoria

das Hierarquias da Necessidade de Maslow.

3. REFERENCIAL TEORICO

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) se tornou muito abrangente,
pois ele possui seu embasamento em diversas teorias relacionadas ao humanismo, a
participacdo do empregado na tomada de decisdes e 0 seu bem-estar.

Sua origem se deu por volta dos anos 1950, no Reino Unido, através do
psicologo Eric Trist, que na época se destacava no campo de Desenvolvimento
Organizacional. Em parceria com o0s colegas do Tavistock Institute, conduziu
pesquisas para entender a rela¢do entre o colaborador e a organizagdo, promovendo
uma abordagem mais humanizada em oposicdo ao modelo taylorista que se
concentrava em aumentar a produtividade e extrair o maximo rendimento dos
empregados. Em outra perspectiva, a qualidade de vida no trabalho é conceituada
como um conjunto de abordagens, métodos e técnicas destinadas a modificar o
ambiente organizacional, tornando o trabalhador mais satisfeito e mais produtivo
(Kaplan e Norton, 1997).

Com base nesse contexto, pode-se entender a qualidade de vida no trabalho
como o alcance do bem-estar de um individuo através da satisfacdo de suas
necessidades no ambiente laboral. Considerando que uma grande parte do dia é
dedicada ao ambiente de trabalho, € fundamental que os colaboradores se sintam
bem nesse espaco, segundo Dessen e Paz (2010), o trabalho desempenha um papel
essencial na vida dos individuos, ajudando na sua sobrevivéncia e adaptacdo ao

mundo, portanto:

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das a¢des de uma empresa
gue envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas
como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
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realizacdo de diagndstico, campanhas, criagédo de servi¢os e implantacdo de
projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa. (Limongi; Franca, 1997, p. 80).

Diante disso, pode-se encontrar uma intersecgéo entre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) e os estudos apresentados por Maslow em 1943, em relacdo a
hierarquia das necessidades humanas, sendo de extrema importancia para entender
como as necessidades humanas podem ser atendidas no ambiente de trabalho,
contribuindo para a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores. Segundo Maslow
(1943), os seres humanos vivem para satisfazer as suas necessidades, com o intuito
de alcancar a realizag&o plena, o autor ilustrou sua teoria em uma piramide, que ficou
conhecida como “PirAmide de Maslow”, onde organiza a hierarquia dessas
necessidades em cinco niveis, que refletem a jornada do individuo em busca de bem-

estar e autorrealizagéo.

Figura 1 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

realizagao Necessidades

secundarias

Estima

Sociais

Seguranga
Necessidades

primarias

Necessidades Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2009, p. 53) .

Conforme Maslow (1943, apud Souza; Carra, 2022), as necessidades humanas
estdo organizadas em uma piramide e em sua base encontram-se as necessidades
mais basicas e recorrentes, conhecidas como necessidades primarias, enquanto no
topo estdo as necessidades mais sofisticadas e intelectualizadas, referidas como
necessidades secundarias. A piramide de Maslow se divide em cinco niveis, e cada

nivel € composto por um conjunto de necessidades.
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As necessidades fisiologicas representam o nivel mais bésico das
necessidades humanas, essenciais para a sobrevivéncia e orientadoras da vida desde
0 nascimento. Incluem aspectos como fome, sede, abrigo e desejo sexual, entre
outros. Tais necessidades estdo ligadas ao instinto primitivo do ser humano e, apesar
de universais, demandam diferentes niveis para sua plena satisfacdo. Quando alguma
dessas necessidades ndo € atendida, ela tende a dominar o comportamento do
individuo, afetando sua capacidade de atuacao e desempenho.

As necessidades de seguranca constiituem o segundo patamar das
necessidades humanas, motivando o ser humano a proteger-se de perigos reais ou
imagindrios, fisicos ou emocionais. Assim como as necessidades fisiologicas, as de
seguranga também s&@o fundamentais para a sobrevivéncia, desempenhando um
papel relevante no ambiente organizacional, onde os colaboradores dependem da
estabilidade fornecida pela empresa. A¢Bes gerenciais arbitrarias ou decisdes
inconsistentes podem gerar incertezas, afetando a confiangca dos funcionarios e
comprometendo sua percepgao de continuidade no emprego.

Jé as necessidades sociais estéo relacionadas a vida interativa do individuo em
sociedade, abrangendo necessidades de participagéo, desenvolvimento de amizades,
afeto e amor. Tais necessidades tornam-se mais presentes quando as necessidades
fisiologicas e de seguranca estdo satisfeitas. A caréncia de satisfacdo das
necessidades sociais pode levar o individuo a adotar posturas defensivas e
comportamentos hostis, afetando negativamente seu convivio com outras pessoas.

A quarta necessidade apontada por Maslow refere-se a estima, que esta
associada a percepcéo e avaliagdo que o individuo possui de si proprio, abrangendo
tanto aspectos internos, como respeito préprio, realizacdo e autonomia, gquanto
externos, como status, reconhecimento e atengao. A satisfagéo dessas necessidades
promove sentimentos de autoconfianga, valor pessoal e realizagdo, enquanto a
insatisfacdo pode resultar em sentimentos de inferioridade, dependéncia e
depreciagéo pessoal.

As necessidades de autorrealizagdo ficam localizadas no topo da hierarquia
das necessidades humanas, constituem as mais refinadas e séo voltadas ao alcance
do préprio potencial e ao desenvolvimento continuo ao longo da vida. Ao contrério das
demais necessidades, que podem ser atendidas por recompensas externas e
tangiveis, como bens materiais e relagcdes pessoais, as de autorrealizacdo somente

se satisfazem com realizagfes intrinsecas e pessoais. Esse tipo de necessidade é
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considerado insaciavel, pois, independentemente do grau de satisfagdo atingido, o
individuo continuaré a buscar por novos objetivos e desafios.

Compreender a qualidade de vida no ambiente laboral e a hierarquia das
necessidades proposta por Maslow (1943) é essencial para a retencdo de talentos
nas organizagdes. Quando as empresas atendem efetivamente as necessidades dos
colaboradores, elas ndo apenas promovem a satisfacdo, mas também criam um
ambiente de trabalho positivo que atrai novos talentos e incentiva a permanéncia dos

gue ja estdo presentes.
3.1 Comportamento Organizacional e Retencéo de Talentos

Em uma sociedade em constante transformagéo, o mercado de trabalho atual
tornou-se altamente competitivo, exigindo das empresas uma adaptacdo rapida e
eficaz a novas demandas e requisitos que emergem diariamente. Nesse cenario, reter
talentos tornou-se uma tarefa indispensavel e de grande importancia para os gestores
organizacionais. A disputa por profissionais qualificados intensificou-se, e a falta de
aproveitamento desses talentos pode resultar em perdas significativas para as
empresas.

De acordo com Micheletti (2006), a definicdo de talento esta relacionada aos
individuos compostos por competéncias intelectuais e técnicas, que demonstram
proatividade e interesse pela organizacdo, apresentam alto nivel de resiliéncia,
adaptacao e flexibilidade e ainda desenvolvem os relacionamentos interpessoais de
forma equilibrada.

A busca por profissionais que atendam aos requisitos organizacionais tornou-
se um dos principais focos no setor de recursos humanos, que atua como mediador
de solugbes eficazes para o ambiente corporativo. Com as constantes mudancgas no
mercado global, as organiza¢des sdo compelidas a desenvolver estratégias cada vez
mais sofisticadas para a retengcdo de talentos, visando ndo apenas atrair
colaboradores qualificados, mas também criar mecanismos para manté-los na
organizagdo. Albuquerque (2002) destaca que a gestdo estratégica de recursos
humanos é fundamentada em um processo decisério amplo, que contempla uma viséo
de longo prazo e flexivel, visando adaptacdo diante das variagbes do ambiente

externo. Essa abordagem requer integragdo com o0s objetivos e politicas
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organizacionais, de modo que a gestdo de pessoas contribua para as demais
dimensdes da organizagéo e favoreca o alcance dos objetivos empresariais.

A teoria das necessidades de Maslow (1943) pode ser aplicada para
compreender a importancia da retengéo de talentos no contexto organizacional, pois
oferece um modelo que classifica as necessidades humanas em niveis, dos mais
basicos aos mais complexos, afetando o comportamento e a motivacdo dos

colaboradores:

Quadro 1 — Teorias das necessidades de Maslow

No ambiente corporativo, as necessidades fisiologicas e de seguranca
. manifestam-se, por exemplo, em forma de salarios adequados,
Necessidades

C estabilidade e beneficios que assegurem uma condicado de vida satisfatéria
Fisiolégicas e de

Seguranca para o colaborador e sua familia. A auséncia desses fatores pode resultar

em baixa produtividade e até em turnover, uma vez que o colaborador

busca alternativas que garantam tais necessidades fundamentais.

As necessidades de interacdo social incluem o desenvolvimento de
. relagbes positivas no ambiente de trabalho e o sentimento de
Necessidades

Sociais pertencimento & organizacdo. As empresas podem fomentar essas
necessidades ao promover uma cultura organizacional inclusiva e
estimulante, facilitando a formacgéo de lacos entre colegas e gerando um

ambiente onde os colaboradores se sintam valorizados e integrados.

No contexto organizacional, atender as necessidades de estima envolve
. fornecer reconhecimento, oferecer oportunidades de desenvolvimento
Necessidades de

Estima pessoal e profissional, e respeitar o valor que o colaborador agrega a
equipe. Essas praticas aumentam a autoconfianca e o comprometimento

do colaborador, incentivando-o a permanecer na organizagao.

Esse nivel superior, relacionado ao crescimento pessoal e a realizagéo do
. potencial maximo do colaborador, pode ser atendido ao permitir que os
Necessidades de

Autorrealizacéo talentos assumam projetos desafiadores, tomem decisdes importantes e
tenham autonomia para desenvolver suas proprias competéncias. A
organizacdo que apoia a autorrealizacdo dos colaboradores cria um
ambiente em que o individuo encontra um propdésito maior no trabalho,

reduzindo a intencéo de turnover.

Fonte: Adaptado pelas autoras conforme Maslow (1943, apud SOUZA; CARRA, 2022).
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Ao entender as necessidades humanas e aplica-las no desenvolvimento de
estratégias de gestdo, as empresas podem ndo apenas atrair talentos, mas também
criar condigOes para que estes se sintam realizados e motivados, minimizando o risco

de perda desses profissionais para a concorréncia.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Estudo de caso - Apsen Farmacéutica

Fundada em 1969 por Mario Spallici e Irene Spallici, a Apsen Farmacéutica
comegou como um pequeno laboratério no bairro de Santo Amaro, S&o Paulo (SP),
e, com o0 passar do tempo, expandiu e se tornou uma grande empresa do ramo
farmacéutico. A empresa apresenta como propdsito valorizar a qualidade de vida, o
cuidado com os clientes e a gestdo do ambiente laboral. A seguir o relato da visao de
futuro da empresa na fala de seu presidente Renato Spallicci e sua filha vice-

presidente executiva Renata Spallicci:

[...] a empresa quer ajudar a construir uma cultura do autocuidado. Muito mais
do que produtos, a Apsen tem investido esforcos em implementar uma
jornada de saude completa, focada no bem-estar e qualidade de vida das
pessoas: hosso bem mais precioso.

No site da empresa encontram-se mensagens que demonstram uma cultura
organizacional de valorizagcdo dos colaboradores em frases como: “Nossa Gente o
Bem mais Precioso”. Explanando que a organizagdo investe e valoriza seus

colaboradores:

A Apsen é referéncia no segmento de saude porque conta com colaboradores
comprometidos em cuidar de quem mais precisa. Temos orgulho da nossa
“Nacédo Azul”; profissionais capacitados e apaixonados pela vida.

Também existem depoimentos de funcionarios onde contam suas histérias na
empresa desde o momento de seu ingresso, narrando a evolugdo e promogao na
carreira, bem como o prazer de trabalhar na empresa.

Leticia Reis entrou como jovem aprendiz e trabalha a 4 anos na Apsen, como
estava na faculdade durante esse periodo foi promovida a assistente de
desenvolvimento humano organizacional. Diz ser encantada com a empresa devido

ao bom relacionamento no ambiente de trabalho, os vinculos profissionais e pessoais
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que “tornam a rotina de trabalho mais leve”, mas também por contribuir com a
realizacdo de seus sonhos: concluir a faculdade e dar entrada em seu préprio
apartamento.

Jackeline Ronchi € analista de Recursos Humanos e atua a 6 anos na empresa.
Quando entrou na Apsen era para vaga temporéria em um projeto de vendas e com
trés meses foi efetivada. Jackeline conta que trabalhar na empresa € um grande
aprendizado, que nesse tempo Ihe ajudou de diversas formas, desde a comprar seu
apartamento, como o0 de realizar o sonho da maternidade. Fala que "O
comprometimento da Apsen com as pessoas, desde os reajustes de salarios até o
compartilhamento do lucro da empresa, séo iniciativas incriveis".

Francisco de Assis é gerente distrital. Diz que € indescritivel trabalhar na
empresa, algo que vivencia h4 27 anos. Francisco também fala que na empresa

realizou vérios sonhos, mas que o

[...] mais importante é o fato de poder contribuir para a realizacdo dos
colaboradores minha equipe e também da coletividade pois, na Apsen, nossa
preocupacédo € com o bem-estar da sociedade, o que fica evidenciado através
das a¢des sociais que realizarmos e do portfélio dos nossos produtos.

Com base nestes relatos pode-se perceber a satisfagdo destes colaboradores
em fazer parte da empresa. Outro colaborador chamado José Joaquim Conceigéo,
conhecido como Tatu!, que era coletor de papeldo “invisivel” para a sociedade, se
tornou um faxineiro extremamente querido para a empresa. Outra histéria é a de
Manoel Vaz Monteiro, conhecido como Neco, portador de sindrome de down e com
limitacdes motoras que, com o esfor¢go da equipe, se adaptou continuamente e se
desenvolveu a ponto de realizar atividades antes extremamente complicadas no
estado em que estivera no passado.

Além dos relatos apresentados, avaliagbes de outros colaboradores e ex-
funcionarios constadas na plataforma Indeed (2024) corroboram com a reputacao da
Apsen como excelente empresa para se trabalhar, com 59 avalia¢des, onde 5 refere-
se a maior pontuacao (6tima), estes ex-funcionérios e funcionarios atribuiram: 4,3 para
trabalho e lazer; 4,5 para remuneracgao e benéficos; 4,2 para cultura.

Um jovem aprendiz de Santo Amaro-SP, em julho de 2023, destacou que 0s
beneficios sdo acima da média e a convivéncia € acolhedora. Outro jovem aprendiz,

desta mesma localidade, em marco de 2022, elogiou o ambiente e declarou seu

! Tatu é contratado como funcionario da Apsen. Disponivel em: https://www.bhl.com.br/apsem-
preocupacao-com-a-qualidade-de-vida-e-o-desenvolvimento/ Acesso: out. de 2024.
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desejo de voltar a trabalhar na empresa apés o término do contrato. Um auxiliar de
produgéo/embalagem, em outubro de 2024, descreveu a Apsen como uma "empresa
dindmica e agradavel", elogiando salarios, beneficios e o ambiente de trabalho.
Mesmo nos momentos mais estressantes, o colaborador reforgou que a empresa se
destaca. Este colaborador também mencionou a importancia das celebracdes
internas, como festas juninas, que promovem acolhimento e lazer. Uma operadora de
maquina, em julho de 2024, afirmou que a Apsen € uma boa empresa para se
trabalhar, mas apontou dificuldades relacionadas ao pedido de PPP (Perfil
Profissiografico Previdenciario) apds seu desligamento. Apesar disso, destacou a
rotina engajada e a boa cultura organizacional. Um propagandista médico de
Anapolis-GO, em julho de 2023, descreveu a Apsen como uma empresa que valoriza
seus colaboradores, embora apontou as viagens de giro como a parte mais
estressante do trabalho, devido & distancia.

PercepcOes coletadas desta pesquisa, descrita nos 59 depoimentos, reforgcam
que os colaboradores e ex-funcionéarios valorizam a empresa, e reconhecem a Apsen
Farmacéutica como uma organizagao que promove realiza¢do pessoal, profissional e
oferece um 6timo ambiente de trabalho para suas equipes.

Diante dessas informag0es, pode-se perceber a relagéo entre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) como estratégia para a retencdo de talentos na empresa,

podendo inclusive ser associadas com a teoria das necessidades de Maslow (1943).
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Quadro 2 — Acdes de Retencao X Hierarquia de Maslow
QUALIDADE DE VIDA NG RETENGAO DE TALENTOS HIERARQUIA

Diante dos desafios, a equipe da Apsen
Farmacéutica se dedicou a auxiliar o | Necessidades
funcionario Neco? em suas atividades laborais. | sociais.

Possui um ambiente acolhedor e
inclusivo.

A empresa se prontificou a tomar as
providéncias necessarias para que Tatu? fosse
aprovado no exame médico para sua
contratacao. Levando-o ao médico e tratando | Necessidades
de seus problemas de saude para que | fisiolégicas.

estivesse apto a admissao.

Boa alimentacéo;
Preocupacdo com a saude dos
colaboradores.

Investiu na reabilitacdo do funcionario Tatu na
sociedade, dando-lhe um novo propésito de
vida.

Necessidades de
estima e
autorrealizaco.

Alfabetizacéo de Tatu

A empresa oferece suporte e
atencdo para a adaptacdo de
seus colaboradores no ambiente
de trabalho.

Oferece programas de treinamento e | Necessidade de
desenvolvimento para os colaboradores. estima

Fonte: Elaborado pelas autoras com base em Maslow (1943, apud SOUZA; CARRA, 2022).

Sendo eleita pela Revisa Exame como “Uma das 150 melhores empresas do
Brasil para se trabalhar™ e “A Segunda Melhor Empresa para Estagiar™, a Apsen
Farmacéutica faz jus aos seus titulos devido ao seu modelo de gestdo, conhecido
como gestéo do bem, que foca essencialmente no bem-estar e desenvolvimento dos
profissionais da empresa.

Com o seu método diferenciado de gestao, a Apsen Farmacéutica estabeleceu
a felicidade corporativa como um dos pilares fundamentais para o ambiente de
trabalho. De acordo com Renato Spallici, presidente da Apsen, o proposito dos lideres
€ cuidar das pessoas e nao as administrar, investindo na cultura e valor da empresa,

valorizando sua parte fundamental: as pessoas.

2 Tatu — morador de rua que vivia da reciclagem dos papelbes descartados pela empresa. Como a
organizacao estava em processo de extingdo desse tipo de embalagem e para que Tatu pudesse
manter-se resolveu contrata-lo. Mas, o0 mesmo nao possuia documentos e também néo se encontrava
saudavel o suficiente para passar nos exames admissionais, com isso a empresa assumiu de cuidar
de Tatu para que fizesse parte do quadro de funcionarios, inclusive ensinando a usar o cartao do banco.
Disponivel em: https://www.bh1.com.br/apsem-preocupacao-com-a-qualidade-de-vida-e-o-
desenvolvimento/ Acesso: 19 nov. 2024.

2 Neco - funcionario portador de sindrome de Down e dificuldades de locomocao, trabalha héa trés anos
na Apsen, onde ganhou autonomia e evoluiu fisicamente. Inicialmente precisava de ajuda para a
realizacdo de suas atividades, mas com o apoio da equipe, passou a realizar tarefas mais complexas
e se locomover melhor, surpreendendo até seu médico. O carinho dos colegas foi essencial para seu
desenvolvimento. Disponivel em: https://www.bh1.com.br/apsem-preocupacao-com-a-qualidade-de-
vida-e-o-desenvolvimento/ Acesso: 19 nov. 2024.

% Disponivel em: https://professoraeunicerocha.wordpress.com/casos/apsen-farmaceutica/ Acesso em:
19 nov. 2024.
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Isso reflete no processo de selecao de talentos. Segundo Floriano Serra, Diretor
de RH e Qualidade de Vida da Apsen, a empresa busca competéncias consideradas
atipicas por outras empresas, pois a prioridade passa a ser a capacidade dos
colaboradores de lidar com pessoas. Para a Apsen, o colaborador precisa andar em
conjunto com a visdo e os valores da empresa, sendo generoso, solidario e altruista.
Essa abordagem promove um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo,
valorizando o respeito e a empatia. Além de competéncias técnicas, os candidatos
precisam demonstrar qualidades que incentivem a cooperacao e reforcem os valores
da empresa. Dessa forma, a organizagéo constroi um clima positivo, onde os objetivos
corporativos sdo alcangados em sintonia com o crescimento e bem-estar dos

colaboradores.
5. CONCLUSOES

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, foi identificado um efeito
positivo na utilizagdo da Qualidade de Vida no Trabalho como estratégia de retencéo
de profissionais qualificados, sendo reforcada em teoria por meio da hierarquia das
necessidades de Maslow (1943) e em pratica através do estudo de caso apresentado.

Pode-se identificar a necessidade das organizagbes promoverem uma nova
cultura organizacional, focada especialmente no bem-estar e nas condigdes de
trabalho de seus colaboradores, para que se tornem mais atrativas durante o processo
de recrutamento e de retencdo de talentos. Portanto, para que as organizacdes se
tornem bem-sucedidas na retencdo de profissionais qualificados, torna-se importante
que invistam continuamente em praticas que promovam a qualidade de vida no
ambiente de trabalho, alinhando as necessidades dos colaboradores as estratégias
organizacionais, de forma a criar um ambiente que favoreca tanto a satisfagao pessoal
quanto a produtividade da empresa.

Mas, para a criagdo de tais sentimentos, ndo sdo suficientes apenas instalacdes
adequadas; é necessério que as organizacGes atendam as necessidades descritas
nas hierarquias de Maslow, conforme ilustrado no Quadro 2. Assim, observou-se que
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desempenha um papel essencial no processo
de retencdo de profissionais qualificados, evidenciando a relevancia de modelos de
gestdo que priorizem o bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores como estratégias

na retencao de talentos.
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Em relacéo a problematica e aos objetivos propostos por essa pesquisa, pode-
se concluir que a QVT impacta diretamente na atracdo e retencdo de talentos e que
um ambiente de trabalho saudavel é diferencial competitivo importante para as
empresas.

Como néo foram encontrados muitos dados acerca do contexto de trabalho
remoto (home office) em relagdo as metodologias adotadas pela Apsen e tendo em
vista as transformacgfes do mercado de trabalho atual envolvendo este conceito,

aponta-se para a necessidade de aprofundar este assunto em pesquisas futuras.
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