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RESUMO: Este estudo avaliou a qualidade de vida no trabalho (QVT) em uma empresa de importados
em Caic6-RN, onde a QVT ndo era totalmente desenvolvida. A coleta de dados, realizada por
questionarios e analisada via Excel e analise de conteudo de Bardin, revelou a auséncia de programas
de QVT eficazes. A falta de atencdo a QVT impacta negativamente a produtividade e a satisfacdo dos
colaboradores, refletindo na qualidade do produto. A empresa precisa atentar-se para a QVT, pois
clientes internos insatisfeitos levam a baixa produtividade. A QVT influencia diretamente as metas
organizacionais, sendo estimulada por programas participativos. Ela € alcangada quando o trabalho
permite lazer, familia, exercicios e bom sono, satisfazendo necessidades fisicas, psicolégicas e sociais.
A pesquisa conclui que a QVT é crucial para o sucesso da empresa, exigindo programas que promovam
0 bem-estar dos funcionérios e melhorem o ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; Trabalho; Gestédo de Pessoas.

ABSTRACT: This study evaluated the quality of work life (QWL) at an import company in Caicé-RN,
where QWL needs improvement. Data collection, conducted through questionnaires and analysed via
Excel and Bardin's content analysis, revealed the absence of effective QWL programmes. The lack of
attention to QWL negatively impacts employee productivity and satisfaction, reflecting in product
quality. The company needs to pay attention to QWL, as dissatisfied internal clients lead to low
productivity. QWL impacts on organizational goals and is driven by participatory programmers.
Achieving this balance involves ensuring that work permits sufficient time for leisure, family
interactions, exercise, and adequate sleep, thereby fulfilling physical, psychological, and social
requirements. The research concludes that QWL is crucial for the company's success, requiring
programmes that promote employee well-being and improve the work environment.

Keywords: Quality of Life; Work; People Management.

INTRODUCAO

Em um mercado competitivo, empresas buscam destaque investindo em tecnologia e
capital humano, uma preocupacdo que remonta a crise de 1929 e ao desemprego massivo
(RODRIGUES, 2014). A necessidade de humanizacao no trabalho surgiu da exploragédo de
colaboradores sem direitos e beneficios (RODRIGUES, 2014). Apds a quebra da bolsa, o
governo regulamentou pregos, salarios e condi¢bes de trabalho, garantindo direitos aos
trabalhadores (FERREIRA, 2013).

A evolucdo do trabalho, marcada pela industria moderna, culminou em um cenario
globalizado e flexivel (OLIVEIRA, 2014). Nos anos 1970, nos EUA, a satisfacdo e a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) ganharam destaque, com empresas buscando ambientes saudaveis
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(DAVIS; NEWSTROM, 2004). A QVT, ao atender as necessidades dos colaboradores
(Maslow), impulsiona o desempenho e a competitividade.

Atualmente, empresas enfrentam o desafio de manter uma forca de trabalho saudavel e
responder as demandas por QVT (SILVA et al., 2015). A QVT, ao criar um ambiente saudavel,
aumenta o rendimento e a satisfagdo, minimizando problemas. Adaptacbes simples, como
cadeiras confortaveis e reconhecimento, podem melhorar a QVT sem grandes investimentos.

Diante desse contexto, este estudo tem como objetivo geral avaliar a qualidade de vida
dos colaboradores em uma empresa de importados na cidade de Caicé — RN. A questdo de
pesquisa central é: Qual a satisfacdo dos trabalhadores de uma empresa de importados na
Cidade de Caic6 — RN em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho?

A falta de politicas de QVT, apesar de sua importancia, motivou esta pesquisa, que
busca entender a satisfacdo dos trabalhadores e destacar a relevancia do capital humano para o
crescimento organizacional.

A pesquisa também aborda os riscos laborais (GUIMARAES; FELLI, 2016) e a
necessidade de investir na QVT para reduzir rotatividade e absenteismo.

PERSPECTIVAS SOBRE A FORCA DE TRABALHO HUMANA

No século XX, o trabalho era visto principalmente como um meio de subsisténcia, uma
realidade que perdurou por muitos anos. Contudo, a perspectiva atual mostra que o trabalho,
para muitos, tornou-se o centro de suas vidas, absorvendo-os completamente e assumindo o
papel de finalidade na existéncia humana (RODRIGUES, 2014).

Na sociedade contemporanea, o trabalho ganhou destaque significativo na vida dos
individuos, ocupando um espaco cada vez maior e tornando-se essencial para a sobrevivéncia.
Rodrigues (2014) destaca o valor significativo do trabalho para a sociedade, onde individuos
ingressam no mercado cada vez mais jovens e as organizagdes buscam se tornar referéncias em
suas vidas.

O bem-estar no trabalho, por sua vez, tem sido objeto de interesse de psic6logos,
cientistas sociais e administradores por décadas. Kitamura (2006) ressalta a antiguidade dessa
preocupacao, citando a obra "Morbis Artificum Diatriba", de Bernard (1971), que catalogou 54
doencgas relacionadas ao trabalho.

Na atualidade, Limongi-Franca (2009) atribui o interesse continuo pelo tema a uma nova

realidade social, marcada pelo aumento da expectativa de vida, maior tempo dedicado ao
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trabalho maior consciéncia dos direitos a saude e debates sobre responsabilidade social
corporativa.

Um estudo recente analisou a influéncia dos principais setores de emprego no
desemprego nos municipios brasileiros, utilizando dados de 5.631 municipios e modelos de
regressdo. Os resultados destacaram o setor de Servi¢os como positivo e o Extrativismo Mineral
como 0 mais impactado pelo desemprego. Setores como Industria de transformacdo e
Empresarial também apresentaram coeficientes preocupantes. O estudo fornece informacées
para decises de gestores publicos e privados sobre a forca de trabalho (SILVA; ARAUJO,
2023).

Em suma, a relacdo entre trabalho e vida pessoal tem se transformado ao longo dos
séculos, com o trabalho assumindo um papel central na vida dos individuos. A preocupacdo
com o0 bem-estar no trabalho, por sua vez, tem acompanhado essa evolucédo, refletindo a

necessidade de equilibrar as demandas do trabalho com a qualidade de vida dos trabalhadores.
Qualidade de Vida no Trabalho: Uma Evolucéo Continua

A histdria do trabalho evoluiu da coleta e extrativismo para agricultura e escraviddo,
culminando na Revolucéo Industrial e na especializacdo (RODRIGUES, 2009). A preocupagéo
com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) acompanha a humanidade, buscando bem-estar
e satisfacdo (RODRIGUES, 2014, p. 32). Exemplos antigos incluem os principios de geometria
de Euclides e a "Lei das Alavancas" de Arquimedes (RODRIGUES, 2014).

O termo QVT surgiu em 1950 com Eric Trist e 0 Tavistock Institute, que desenvolveram
a abordagem sociotécnica para melhorar a produtividade e reduzir conflitos (FERNANDES,
1996, p. 40). Nos anos 1960, os EUA criaram a National Commission on Productivity e o
National Center for Productivity and Quality of Working Life, impulsionando pesquisas sobre
QVT (FERNANDES, 1996). A expressdo QVT foi introduzida por Louis Davis nos anos 1970
(DAVIS; NEWSTROM, 1992).

A crise do petroleo em 1970 intensificou a busca por praticas gerenciais que
conciliassem interesses de empregados e empregadores, motivando colaboradores com base
nas teorias de Maslow e Herzberg (CHIAVENATO, 2010). O movimento QVT busca
equilibrar individuo e organizacdo, adaptando cargos a tecnologia e ao trabalhador
(MEDEIRQS, 2002, p. 26).

Um estudo recente investigou a procrastinagdo académica de mestrandos e doutorandos

durante o isolamento social na pandemia de COVID-19, focando em distragOes e fatores de
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mltlgagao A falta de planejamento e o trabalho externo foram identificados como fatores
complicadores que levam a procrastinacao. Em contrapartida, a gestdo adequada do tempo e o
uso de ferramentas de aprendizado foram considerados aliados para mitigar as distragdes. Esses
resultados destacam a importancia de estratégias para melhorar a qualidade de vida no trabalho
académico, especialmente em contextos de isolamento e sobrecarga (SILVA; RAMOS, 2023).
O trabalho passou a ser visto como fonte de autorrealizacdo e crescimento profissional,
proporcionando seguranca e satisfagdo. Pesquisas de Hackman e Lawler (1971), Walton (1973),
Hackman e Oldhan (1975) e Westley (1979) contribuiram para a melhoria das condi¢des de
trabalho (FERNANDES, 1996). No Brasil, Eda Conte Fernandes foi pioneira no movimento
QVT.

Os Pilares da Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) abrange desde condicdes fisicas e salariais até
fatores organizacionais e comportamentais (CHIAVENATO, 2010), sendo que estes Gltimos
ndo dependem de altos custos, um obstaculo comum para a implementacdo de programas de
QVT (Bohander, 1979, p. 410). A QVT busca equilibrar o bem-estar do colaborador e a eficacia
organizacional, promovendo a participacdo dos trabalhadores nas decisdes (CHIAVENATO,
2010).

A satisfacdo no trabalho estd intrinsecamente ligada & vida social do individuo
(RODRIGUES, 2009), e diferentes teoricos destacam diversos elementos relevantes para a
QVT. Kanaane (1995) e Detoni (2001) a definem como a interacdo entre fatores individuais e
situacionais. Albuquerque e Franca (1998, p. 36) a descrevem como um conjunto de agdes que
visam o desenvolvimento humano no trabalho.

Dutra (2008, p. 25) a vé como uma estratégia para integrar o ser humano a organizacéo,
buscando o bem-estar e o crescimento pessoal e profissional. Limongi-Franca (2004, p. 46)
acredita que a QVT melhora a produtividade e ¢é influenciada por fatores do trabalho e pela
personalidade do empregado.

A concepcéo biopsicossocial de Limongi-Franga (2004, p. 28) considera as dimensdes
bioldgicas, psicologicas e sociais do individuo, destacando a importancia do bem-estar integral
e ndo apenas a auséncia de doengas (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 45). Fernandes (1996)
ressalta a importancia de valores humanisticos e ambientais na QVT.
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%iversos autores contribuem para a definicdo da QVT, como Cebotarev (1979), Teixeira
Filho e Sugai (1984), Massad (1995), Nahas (1995), Frana (1997) e Fleck et al. (1999), cada

um com sua perspectiva sobre os elementos essenciais para 0 bem-estar no trabalho.

Uma pesquisa recente revelou que o género influencia significativamente as decisdes de
CEOs e fundadores na estratégia de expansdo internacional de negdcios digitais. Mulheres
tendem a ser mais avessas ao risco e preferem estratégias cautelosas, enquanto homens sdo mais
propensos a assumir riscos e adotar estratégias de crescimento agressivas. Além disso, as
prioridades estratégicas diferem entre os géneros: mulheres valorizam a criagdo de conselhos
eficazes, enquanto homens séo influenciados por aquisi¢des e planejamento pré-IPO. Esses
resultados destacam a importancia de considerar o género na analise da qualidade de vida no
trabalho de altos executivos, pois suas preferéncias e estilos de gestdo impactam diretamente
as decisOes estratégicas da empresa (SILVA et al., 2024).

A QVT, portanto, é um debate multifacetado que abrange bens de cidadania e coletivos
(DIAS et al., 2017), e sua construcdo ocorre a partir de uma visao integral do ser humano
(Vasconcelos, 2001, p. 25), o enfoque biopsicossocial (MAXIMIANO, 2000, p. 498). A QVT
interfere ndo apenas no trabalho, mas também nas esferas familiar e social, buscando um
ambiente humanizado que beneficie tanto trabalhadores quanto empresas.

Figura 1: Enfoque Biopsicossocial

satisfagéo
/_‘

Fatores de
motivagao

Fonte: Maximiano (2000).

A qualidade de vida no trabalho (QVT) transcende o ambiente profissional,
influenciando diretamente as esferas familiar e social dos individuos. A busca por um ambiente
de trabalho humanizado é um dos pilares da QVT, visando criar um espaco onde 0s
colaboradores se sintam valorizados e motivados, a0 mesmo tempo em que a empresa alcanga
seus objetivos. A QVT, portanto, busca um equilibrio entre o bem-estar dos trabalhadores e 0
sucesso organizacional, reconhecendo que um ambiente de trabalho saudavel e positivo é

fundamental para ambos.
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Abordagens de Qualldade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) evoluiu ao longo dos anos, com
diferentes interpretacfes em cada periodo. O Quadro 1 apresenta modelos tedricos da QVT e
suas respectivas dimensdes, seguindo uma linha do tempo:

Quadro 1: Modelos tedricos em Qualidade de Vida do Trabalho

Compensacéo justa e adequada

Condigdes de trabalho seguras e saudavel

W imediatas para desenvolver e usar as capacidades
anas

Walton (1973) Oportunidades futuras para o crescimento continuo
Integragao social na organizacdo
Constitucionalismo na organizacao
Trabalho e espaco total na vida
Relevancia social do trabalho

Variedade de Habilldace
ldentidade da Tarefa
Hackman e Significado da Tarefa
Oldhan (1975) Inter-relacionamento
Autonomia
Feedback

Waestley (1978) Econémica
Politica
Psicologica
Sociologica

Werther e Organizaconal
Davis (1983) Ambiental

Comportamental
Trabalho em st

Belanger (1983) Crescimento pessoal e profissional
Tarefas com significado
Funcbes e estruturas organizacionais abertas

Participacao do trabalhador
Huse e Cummings Projeto de cargos
(1985) Inovagio no sistema de recompensas
Melhoria no ambiente de trabalho

Condicdes de Trabalho

Saude

Moral

Cou_lp_emaqlo
Fernandes (1996) Participacao

Comunicacao

Organizagao do Trabalho
BPSO-96
Biologicas
Franga (1996) Psicologica
Sociais
Organizacional

BEO-Bem-estar Organizacional
Limongi-Franca (2008) Legilimidade
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Fonte adaptado de Fernandes (1996), Limongi-Franca (2004), e Limongi-Franca e
Kanikadan (2006).

Esses modelos destacam a importancia do bem-estar dos trabalhadores para a salde
organizacional, enfatizando o papel crescente do ser humano nas empresas. As dimensdes da
QVT abrangem tanto a vida organizacional quanto a social, confirmando a visdo
biopsicossocial.

Segundo CHIAVENATO (2010, p. 489), Walton identificou oito fatores que
influenciam a QVT: compensacdo justa, seguranca e saude no trabalho, utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades, crescimento continuo e seguranca, integracdo social,
constitucionalismo, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e relevancia social do trabalho. O
questionario deste estudo foi elaborado com base nesses oito fatores, devido a sua abrangéncia
e capacidade de abordar os principais aspectos da QVT na vida do trabalhador.

Uma pesquisa recente identificou fatores que influenciam a expansao internacional de
empresas digitais em cidades como Amsterda, Berlim, Londres, Nova York e Paris, usando
modelagem de rede bayesiana. Os resultados mostraram que empresas em Amsterdd, Nova
York e Paris priorizam "Saidas" e "Aquisi¢fes", enquanto empresas em Berlim, Londres, Nova
York e Paris buscam capital de risco alternativo. A maturidade dos modelos de neg6cios em
Londres e Berlim facilita a atracdo de investimentos e expansdo internacional. Além disso, o
estudo revelou diferentes intengbes de expansdo entre CEOs e fundadores, sugerindo a
necessidade de mais pesquisas sobre essas diferencas (SILVA; COSTA JUNIOR; ARAUJO,
2023).

Embora esse outro estudo se concentre em decisbes estratégicas de negocios, ele
também fornece insights sobre a qualidade de vida no trabalho de CEOs e fundadores. As
preferéncias e estilos de tomada de decisdo desses lideres, influenciados por fatores como
localizacdo e modelo de negdcios, podem impactar diretamente 0 ambiente de trabalho e a
cultura organizacional. A compreensdo dessas influéncias pode ajudar a criar ambientes de
trabalho mais adaptados as necessidades e preferéncias dos lideres, promovendo assim a
qualidade de vida no trabalho (SILVA; COSTA JUNIOR; ARAUJO, 2023).

IMPACTOS DA AUSENCIA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
A prosperidade de uma organizacdo esta intrinsecamente ligada a motivacdo e ao
engajamento de seus colaboradores. Quando a motivagéo floresce, a empresa se beneficia do

crescimento profissional de seus funcionarios e da satisfacdo da equipe. Em contrapartida, a
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auséncia de engajamento resulta em baixa produtividade e alta rotatividade de pessoal. Embora
a organizacdo do trabalho seja uma preocupac¢do desde a administracdo cientifica, a atencédo a
situagdo do trabalhador como um fator determinante para a produtividade é um conceito
relativamente recente (CARDOSO; STANO, 2005).

O trabalho exerce influéncia sobre todas as dimensdes da vida humana, abrangendo os
aspectos fisico, afetivo, intelectual e espiritual. Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho
(QVT) busca implementar aces que promovam a satisfacdo e a motivagdo dos colaboradores,
além de aprimorar as condi¢Ges do ambiente de trabalho e promover a satde. Diversas areas do
conhecimento, como saude, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, economia,
administragdo e engenharia, unem esforgos para atender a essas demandas.

Empresas que priorizam a QVT colhem resultados positivos, como o0 aumento da
produtividade e o bem-estar dos colaboradores. Conforme afirmam Davis e Newstrom (2004,
p. 148), "os trabalhadores sdo recursos humanos que devem ser desenvolvidos, ndo apenas
utilizados™. Condigdes de trabalho inadequadas representam um risco para a saude e a qualidade
dos servicos prestados (BARDAQUIM et al., 2019).

O estresse no ambiente de trabalho € um problema crescente, especialmente entre 0s
profissionais de saude, devido a sobrecarga e ao ritmo acelerado (CARVALHO et al., 2017).
A estrutura fisica e a gestdo do servico podem contribuir para o estresse, o acimulo de tarefas,
a fadiga e outros problemas (SILVA et al., 2015). Esses fatores representam riscos
significativos para a sade emocional, fisica e ergonémica (CARVALHO et al., 2017).

Um estudo independente buscou avaliar os riscos em projetos de LCC (Life Cycle
Canvas) utilizando Redes Bayesianas, um modelo probabilistico capaz de lidar com incertezas.
Ao analisar fatores como requisitos, restricbes, prazos e premissas, 0 modelo identificou
"arranhdes" (problemas) que podem comprometer o desempenho do projeto. A falta de
qualidade de vida no trabalho se manifesta na dificuldade de gerenciar esses riscos, resultando
em um desempenho inferior. A auséncia de um ambiente de trabalho que promova o bem-estar
e 0 equilibrio pode aumentar a probabilidade de "arranhdes" e comprometer o sucesso do
projeto. O modelo proposto visa auxiliar 0s gerentes a mitigar esses riscos, mas a qualidade de
vida no trabalho é fundamental para prevenir problemas e garantir um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo (SILVA et al., 2023).

METODOLOGIA
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ara que 0 conhemmento alcance o status de cientifico, a identificacdo de métodos de
verificacdo torna-se indispensavel, delineando um rigoroso processo de validacdo (GIL, 2010,
p. 8). Esta pesquisa, de natureza descritiva e exploratéria (VERGARA, 2011, p. 41), visa
demonstrar os beneficios da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), adotando uma abordagem
metodoldgica que integra elementos quantitativos e qualitativos (RICHARDSON, 2011). A
fase exploratdria da pesquisa concentra-se em coletar informagdes preliminares sobre o objeto
de estudo (SEVERINO, 2007, p. 123), enquanto a etapa explicativa busca analisar as causas
dos fendmenos observados (SEVERINO, 2007, p. 123).

A metodologia quantitativa, caracterizada pelo emprego de quantificacdo e técnicas
estatisticas (RICHARDSON, 2011, p. 60), complementa a abordagem qualitativa, que se dedica
a compreensao detalhada dos significados e caracteristicas situacionais (RICHARDSON, 2011,
p. 90). O estudo foi conduzido em uma empresa de importados situada em Caic6-RN, um
municipio com uma populacdo estimada de 67.952 habitantes (IBGE, 2022). A amostra da
pesquisa abrangeu a totalidade dos 09 colaboradores da empresa, justificada pelo seu pequeno
porte (VERGARA, 2011, p. 46; RICHARDSON, 2011, p. 158).

O estudo de caso, como estratégia de investigacdo (YIN, 2005, p. 32), combinou a
pesquisa bibliografica (GIL, 2006, p. 45) com a aplicacdo de um questionario estruturado,
composto por 40 perguntas fechadas (SEVERINO, 2007, p. 125). O questionario foi elaborado
com base nos oito fatores propostos por Walton (CHIAVENATO, 2010), abrangendo aspectos
como compensacao justa, seguranca no trabalho e oportunidades de crescimento. A analise dos
dados coletados foi realizada por meio do software Excel (2013), complementada pela técnica
de analise de contetdo de Bardin (2011), com o objetivo de interpretar os significados das
respostas obtidas. Os resultados da pesquisa foram apresentados em graficos e tabelas,
buscando facilitar a compreenséo e a analise do tema proposto.

A escolha por utilizar tanto a pesquisa quantitativa quanto a qualitativa se justifica pela
necessidade de se obter uma visdo abrangente do tema estudado. A pesquisa quantitativa
permite a andlise de dados numéricos e a identificacdo de padrbes estatisticos, enquanto a
pesquisa qualitativa oferece uma compreensdo mais profunda das experiéncias e percepgoes
dos individuos. A combinacédo dessas duas abordagens metodoldgicas permite uma anélise mais
completa e robusta dos dados coletados.

A escolha pelo estudo de caso se justifica pela necessidade de se analisar um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real. O estudo de caso permite uma analise

aprofundada de um caso especifico, buscando identificar os fatores que influenciaram o
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fendmeno estudado. Essé abordagem metodoldgica é especialmente util quando os limites entre
o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos.

A utilizagdo do questionario como instrumento de coleta de dados se justifica pela
necessidade de se obter informacg6es de muitas pessoas de forma padronizada. O questionario
permite a coleta de dados de forma rapida e eficiente, além de facilitar a analise dos dados
coletados. A escolha por utilizar perguntas fechadas se justifica pela necessidade de se obter

dados quantitativos que possam ser analisados estatisticamente.
RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados e discussoes estdo divididos em duas partes: na primeira, foi caracterizado
o perfil sociodemografico dos colaboradores da empresa analisada, e na segunda parte, foram
apresentados os resultados referentes a satisfacdo dos colaboradores com relacdo a qualidade

de vida no trabalho.
Aspectos do Perfil dos Colaboradores

Segundo Gil (2010), o perfil faz um retrato da amostra da pesquisa, assim o investigador
pode analisar os dados produzindo uma relagdo significativa, e clareando alguns pontos sobre
a temética.

Grafico 1: Distribuicéo dos Participantes em relacdo a idade.

B De 18 anos a 24 anos M De 25 anos a 30 anos MDe 31 anos a 40 anos

B De 41 anos a 50 anos B Mais de 50 anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
Na relacdo da faixa etéria, a maior parte dos colaboradores possui idade entre 18 e 24
anos (34%), seguidos pela faixa etaria de 25 a 30 anos (25%), 31 a 40 anos (25%) e 41 a 50
anos (8%), e (8%) acima de 50 anos. Diante do grafico analisado, € visivel que existe uma

diversificagdo dos colaboradores, onde as idades variaram de 18 anos a 54 anos. Realizando
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um calculo de média de/idade, o resultado apresentou uma média de 30,6 anos, o que se pode
considerar um grupo de colaboradores jovens.

De acordo com Sofia Esteves, psicéloga e sdcia-diretora da Cia. de Talentos, relatou em
uma entrevista ao site Veja, que 0s jovens tém mais prop0sito e prazer para guiar sua carreira,
usufruindo de mais oportunidades, mesmo em certos momentos dando sinais de imaturidade,
mas demonstrando um maior autoconhecimento (VEJA, 2012).

Gréfico 2: Distribuigcdo dos Participantes em relagéo ao sexo.

B Masculino H Feminino

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

A empresa apresenta uma maior participacdo das mulheres (75%) contra (25%) dos
homens. Segundo o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA; 2019), a presenca das
mulheres no mercado de trabalho passou de 56.1% em 1992 para 61,6% em 2015, com projecédo
de atingir 64% em 2030.

Nos ultimos anos, as mulheres vém se destacando ndo sé no comércio, mas também na
indUstria, na construcdo e nos outros servicos.

Gréfico 3: Distribuicdo dos Participantes em relacédo ao Estado Civil.

B Solteiro M Casado ou Unido instavél Outro

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
O gréafico 3 mostra que a maioria dos colaboradores 58% sdo solteiros e 42% sdo
casados. Esse dado talvez sofra influéncia da idade, uma vez que por se tratar de um grupo em

sua maioria jovens.
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Gréfico 4: Distribuicdo dos Participantes em relacéo a Escolaridade.

B Ens. Fundamental H Ensino Médio B Superior Incompleto Superior completo

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
Com relacdo a escolaridade, prevalecem os colaboradores com Ensino Médio Completo
83%, e com Superior Incompleto (17%). Vale ressaltar que o mercado de trabalho atual
apresenta carater dindmico. Portanto, o profissional de qualquer que seja a &rea, deve estar
sempre buscando inovar-se, pois 0 mercado cada vez mais competitivo induz as pessoas a
procurar seus proprios espacos dentro do capitalismo e, em contrapartida, as pessoas devem
estar preparadas e qualificadas.

Gréfico 5: Distribuicdo dos Participantes em relacédo ao tempo de trabalho na

empresa.

B Menos de 1 ano EDelanoa?2anos m De 3 anos a5 anos B Mais de 5 anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

A maioria dos colaboradores 42% ja trabalham de 3 a 5 anos, 33% de 1 a 2 anos, 17%
menos de 1 ano e 8% mais de 5 anos. Quando se fala em tempo de permanéncia no mesmo
emprego, é sempre bom destacar que ficar muito tempo em uma organizacdo ¢ bom para a
carreira do profissional e ficar pouco tempo € ruim, pois mostra falta de adaptacdo a funcéo do
seu trabalho.

Conhecendo o perfil dos entrevistados na pesquisa realizada na Yuri importados, foi
possivel compreender e conhecer um pouco sobre os colaboradores. Assim, a empresa

apresenta um perfil de colaboradores jovens, solteiros, com uma boa escolaridade para as
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fungoes desempenhadas e com uma diversificagdo em tempo de trabalho, com colaboradores
com um bom tempo ja e outros que comegaram agora na empresa.
No proximo topico, sdo destacados os dados em relacdo a satisfacdo da qualidade de

vida no trabalho.
Satisfacdo dos Colaboradores em Relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho

A satisfagdo pode ser compreendida como um estado emocional prazeroso que resulta
de multiplos aspectos do trabalho e que pode ser influenciada pela concep¢do de mundo e pelas
aspiracOes, vivéncias e caracteristicas individuais de cada trabalhador, implicando formas
diferenciadas de enfrentamento dos problemas e a tomada cotidiana de decisdes (LIMA et al.,
2014). Neste cenario, o presente topico aborda as fontes de satisfacdo e insatisfacdo em relacéo
a qualidade de vida no trabalho.

Grafico 6: Afirmativa: O salario que recebo ¢ suficiente para o sustento da sua

Familia.

M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

W Concordo Parcialmente W Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

A maior parte dos respondentes 42% concorda parcialmente com essa afirmativa, 33%
nédo discordam e nem concordam, 17% discordam totalmente e 8% discordam parcialmente.
Segundo Oliveira (2014), visa medir a qualidade de vida no trabalho, tendo como parametro o
salario recebido pela tarefa realizada. Isto quer dizer que sua recompensa pelo servico prestado

foi reconhecida por uma parte dos colaboradores.
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Grafico 7: Afirmativa: O meu salario condiz com os salarios pagos no mercado para a

mesma funcao.

B Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Ndo discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente M Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

A maior parte dos respondentes 41% concordam totalmente com essa afirmativa, 17%
concordam parcialmente, 17% discordam parcialmente, 17 discordam totalmente e 8% né&o
discordam e nem concordam. A honestidade da compensacao pode ser vista sob varios pontos:
pelas relacBes entre salario, experiéncia e responsabilidade, pela relagdo entre o salario e o
talento ou habilidade (WALTON, 1973).

A diferenca de salario existente na empresa tem a ver com a funcdo de cada colaborador
no processo, assim como em qualquer outra organizacdo sua remuneracao é de acordo com o
cargo exercido e em alguns seguimentos as horas extras advindas do trabalho na empresa, pois
tem casos que ultrapassam o limite de oito horas diarias, pois estas horas ndo envolvem a todos,
apenas alguns funcionérios.

Gréfico 8: Afirmativa: As minhas condi¢Ges no ambiente de Trabalho (higiene,

iluminacao, organizacéo) sdo adequadas.

M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
A maioria dos colaboradores 50% concordam totalmente, 34% concordam parcialmente

e 8% discordam totalmente. Isso mostra um ambiente de trabalho positivo referente ao

ISSN: 2763-6704 217-249p.



REDES

LSS0
Ambie%e fisico e as condi¢cdes de bem-estar (conforto), onde a organizacéo estudada oferece
condicdes fisicas para o desempenho do trabalho.
Gréfico 9: Afirmativa: Os materiais de trabalho que tenho a disposi¢édo para

executar as atividades diarias sdo adequados

M Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

A grande maioria 59% concordaram totalmente com a afirmativa, 25% concordam
parcialmente, 8% discordam parcialmente e 8% nem concorda e nem discorda. Nesse sentido,
0s resultados se mostram muito positivos nesse quesito.

Vale destacar que material adequado reforca a seguranca do trabalhador, evitando assim
acidentes, segundo dados da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) (2018), o Brasil é o
quarto em numero de mortes de Acidentes de trabalhno no mundo, sendo que ocorrem
anualmente 270 milhdes de acidentes de trabalho em todo o mundo. Aproximadamente 2,2
milhdes deles resultam em mortes. No Brasil, de acordo com o relatério, sdo mais 1,3 milhdo
de casos, tendo como as principais causas 0 descumprimento das normas bésicas de protegdo
aos trabalhadores e as mas condi¢fes nos processos e ambientes de trabalho.

Grafico 10: Afirmativa: O meu local de trabalho é prejudicial a minha satde

(insalubre).

M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N&o discordo e nem concordo

M Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
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3 maioria dos colaboradores 58% discordam totalmente, ou seja, ndo avaliam o seu
local de trabalho como insalubre, prejudicial a sua saude, 17% discordam parcialmente, 17%
concordam parcialmente e 8% concordam totalmente.

No ponto de vista de Matos (2000), as boas condi¢des de trabalho proporcionadas pela
empresa promovem o desenvolvimento das capacidades dos funcionarios e reduzem os riscos,
acidentes e geram uma maior produtividade, em consequéncia, contribuem para que as
organizagGes sejam mais competitivas no mercado.

Gréfico 11: Afirmativa: O nivel de Estresse é alto.

H Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
A maioria dos colaboradores 42% discordam totalmente, ou seja, ndo avaliam o seu
local de trabalno como estressante, 25% concordam parcialmente, 17% discordam
parcialmente, 8% concordam totalmente e 8% nem concorda e nem discorda.

Grafico 12: Afirmativa: A minha participacao nas decisdes da empresa ¢ afetiva.

0,
17%0A17%

M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
O grafico 12 mostra que 41% dos colaboradores concordam parcialmente, 25% néo
discordam e nem concordam e 17% concordam totalmente e 17% discordam parcialmente. E
de fundamental importancia que cada membro da instituicdo.

Gréfico 13: Afirmativa: As tarefas que desempenho me traz satisfagdo
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M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Sobre o significado da tarefa, 75% concordaram totalmente com a afirmativa, 17%
concordaram parcialmente e 8% nao discordam e nem concordam da afirmativa. Nota-se que a
maior parte dos participantes esta adaptada e satisfeita com suas respectivas ocupacoes.

Vale ressaltar que isso varia de acordo com cada trabalhador, mas a satisfagdo na tarefa
é um sentimento de relativo prazer, ela pode ser encarada como uma atitude global por cada
funcionario.

Assim, a satisfacdo no trabalho é geralmente desenvolvida durante determinado tempo,
na medida em que o colaborador obtém informac6es sobre o ambiente de trabalho. Entretanto,
a satisfacdo é dinamica, visto que se pode deteriorar mais rapidamente do que o tempo
necessario para se desenvolver (RODRIGUES, 2014).

O gestor ndo pode estabelecer as condi¢des que levam hoje a satisfacdo mais elevada e
nédo dar atencéo, ainda mais porque as necessidades dos empregados podem mudar de repente.
Assim, os gestores precisam prestar atencdo nas atitudes dos empregados no cotidiano. Assim,
a satisfacdo no trabalho é a somatdria de diferentes elementos que comp&em o mundo pessoal
e profissional, bem como o resultado da avaliacdo que o trabalhador tem acerca de seu trabalho.

Gréfico 14: Afirmativa: O trabalho que desenvolvo permite usar todas as minhas
habilidades.

0%
8%

25% 0%

H Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

ISSN: 2763-6704 217-249p.



! 'fl' {30
) CE83

REDE.

%m relacdo ao uso de todas as habilidades, 67% concordam parcialmente, 25%
concordam totalmente e 8% discordam totalmente. Demonstrando, assim, que o trabalho
exercido pelos colaboradores permite que eles utilizem todas as suas habilidades em suas
atividades, aumentando suas capacidades e tornando o trabalho prazeroso.

Grafico 15: Afirmativa: As atividades que desempenho sdo importantes para

atingir os objetivos da empresa.

B Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

M Concordo Parcialmente M Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
O gréfico mostra que 58% concordaram totalmente, 34% concordaram parcialmente e
8% ndo discordam e nem concordam da afirmativa. Desta maneira, a maioria acredita que sua
atividade é de suma importancia para a finalidade a que buscam as empresas.
Grafico 16: Afirmativa: A empresa oferece seguranca no que se refere a

permanéncia em relacdo ao emprego

M Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
A respeito da variavel estabilidade no emprego, 58% concordam totalmente, 25%
concordam parcialmente e 17% ndo discordam e nem concordam. Assim, através do grafico 16
exposto, a grande maioria dos funcionarios se sente segura em relagdo aos seus empregos.

Grafico 17: Afirmativa: A empresa oferece um bom plano de cargos e salarios
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M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Na possibilidade de um bom plano de Cargos e Salarios (Grafico 17), o resultado foi
mal avaliado pelos colaboradores: 33% néo discordam e nem concordam, 25% discordam
totalmente, 17% discordam parcialmente, 17% concordam parcialmente e apenas 8%
concordam totalmente. A oportunidade de carreira retrata que a educacao formal é uma barreira
para se conseguir posi¢des mais elevadas (ROSADO, 2013).

Grafico 18: Afirmativa: A empresa possibilita ascensao profissional para todos os

cargos.

M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N&o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Sobre o crescimento profissional, os resultados ficaram divididos, onde 29% concordam
totalmente, 22% discordam totalmente, 21% n&o discordam e nem concordam, 14% discordam
totalmente e 14% concordam parcialmente. Nesse sentido, é um quesito que a empresa precisa
melhorar, uma vez que, observando o grafico acima, se percebe que é contraditorio aos estudos
de Walton (1973): a carreira profissional se caracteriza na possibilidade de carreira (viabilidade
de oportunizar avancos na instituicdo e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da
familia, comunidade), no crescimento pessoal (processo de educagcdo continuada para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicagdo das mesmas) e na seguranca de seu

emprego (grau de seguranca dos empregados quanto a conservacao de seus empregos).
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%odrigues (2014) retrata que a empresa deve fornecer aos colaboradores um processo
de educacdo continuada para o desenvolvimento das potencialidades dos colaboradores, além
da aplicacdo destas no meio organizacional.

Grafico 19: Afirmativa: O meu relacionamento com meus colegas de trabalho é

bom

8%

M Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

M Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

De acordo com o grafico acima, nota-se que a maioria dos colaboradores (84%)
apresenta grau de satisfacao positivo no que diz respeito ao relacionamento interpessoal entre
colaboradores, 8% concordaram parcialmente e 8% discordam parcialmente. Refletindo um
processo bastante satisfatorio no relacionamento dos colaboradores, onde cada um respeita suas
individualidades.

Grafico 20: Afirmativa: existe na empresa um clima de cooperacao entre 0s

funcionarios sem grandes rivalidades entre si.

34%

H Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

M Concordo Parcialmente M Concordo Totalmente
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
No grafico 20 é destacado a afirmativa: existe na empresa um clima de cooperacao entre
os funcionarios sem grandes rivalidades entre si. Os resultados se mostraram negativos, uma

vez que 34% discordam totalmente, 33% n&o discordam e nem concordam e 33% concordam

parcialmente. Neste topico, nota-se que um clima de cooperacdo precisa ser melhorado na
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organizacao, pois existe uma rivalidade, considerada nociva a qualidade de vida no trabalho.
Nesse sentido, a empresa deve atentar a esse ponto e evitar que esse cenario piore.

Grafico 21: Afirmativa: Todos os direitos trabalhistas séo cumpridos pela

empresa

B Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
Os resultados mostram que a grande maioria (61%) concorda totalmente, mostrando que
a empresa respeita os direitos dos colaboradores, 23% concordam parcialmente, 8% discordam
totalmente e 8% discordam parcialmente. Nota-se claramente que a maioria dos colaboradores
esta satisfeita com o cumprimento das obrigacdes trabalhistas pela empresa.
Gréfico 22: Afirmativa: As normas e rotinas da empresa sao bem claras e

definidas.

B Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Dentre as normas e rotinas, 42% concordam totalmente, 33% ndo discordam e nem
concordam, 17% concordam parcialmente e apenas 8% discordam parcialmente.
Demonstrando que a maior parte dos colaboradores esta satisfeita com as normas e rotinas
estabelecidas pela empresa.

Grafico 23: Afirmativa: Na empresa posso dar meu ponto de vista, minhas ideias,

sem medo de represalias.
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M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Na liberdade de expressdo (grafico 23 acima), a grande maioria dos colaboradores
(58%) concorda totalmente, 17% concordam parcialmente, 17% ndo discordam e nem
concordam.

Desse modo, percebe-se nesse contexto que a maioria dos colaboradores afirma ter
liberdade para se manifestar sobre os assuntos do trabalho. No ambito organizacional, a falta
de liberdade de manifestacdo de opinido pode gerar revolta nos colaboradores, interferindo
assim no seu desempenho e bem-estar, sugerindo a existéncia de procedimentos arbitrarios e
autoritarios no ambiente de trabalho, o que prejudica seriamente a QVT em qualquer
organizagdo. Desta forma, nota-se que a maioria dos colaboradores se sente livre para expor
suas opinides ou sugestoes.

Grafico 24: Afirmativa: Tenho tempo livre para lazer, atividade social e

esportivas.

M Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Assim, o grafico mostrou resultados positivos sobre o tempo livre dos colaboradores
para lazer ou atividades sociais e esportivas, onde 50% concordam totalmente com a afirmativa,
33% concordam parcialmente e 17% n&o discordam e nem concordam. Demonstra que estes
tém tempo livre para desenvolver suas atividades, alcancando um importante fator para o

sucesso da QVT, que € o lazer e 0 bem-estar.
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Bm suma, € 0 eqhilibrio entre a vida social do empregado e a vida no trabalho: no papel
balanceado no trabalho, sendo o equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de carreira,
viagens e convivio familiar, e no horario de entrada e saida do trabalho, este o equilibrio entre
horérios de entrada e saida do trabalho e convivio familiar (estabilidade nos horarios).

Walton (1973) diz que a experiéncia de um individuo no trabalho pode ter efeito
negativo ou positivo nas suas outras esferas, tais como na sua familia, sendo assim, este deve
buscar sempre um equilibrio.

Na relevancia da vida no trabalho, os critérios sdo: a imagem da organizacdo, a
responsabilidade social da instituicdo, a responsabilidade social pelos produtos e servigos
prestados e a responsabilidade social pelos empregados.

Gréfico 25: Afirmativa: Tenho orgulho de fazer parte desta empresa.

M Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Sobre a imagem da instituicdo, a grande maioria (83%) concordou totalmente e 17%
concordam parcialmente. Fernandes (1996) explica que a visdo do empregado em relacdo a sua
instituicdo de trabalho € de grande relevancia, pois o orgulho e a satisfacdo pessoal de fazer
parte da instituicdo geram o desenvolvimento da QVT. O sentimento de insatisfacdo pode
desenvolver no colaborador um comportamento de omissdo, onde se “esconderd" atras de
outros para ndo assumir responsabilidades, tornando-se improdutivo, sem criatividade e
desmotivado para aprender novas habilidades.

Grafico 26: Afirmativa: Esta empresa desenvolve a¢bes visando proteger o meio

ambiente e ajudar a comunidade.
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M Discordo Totalmente M Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Na responsabilidade social da instituicdo, 42% dos colaboradores ndo discordam e nem
concordam, 33% concordam totalmente e 25% concordam parcialmente. Vale destacar que a
responsabilidade social € um dos temas mais frequentemente abordados no meio empresarial.
As organizac@es buscam inclui-la em sua agenda por varios motivos, como instrumento de
marketing, de melhoria de sua imagem institucional, de busca de espa¢co na midia ou por encara-
la como um bem em si.

Entretanto, a responsabilidade social hoje é encarada como fator de competitividade e
as empresas interessadas podem encontrar muitos instrumentos para capacitacao e orientacdo
sobre as melhores préticas. Os beneficios destas a¢fes sdo percebidos através da melhoria da
gestdo, por um maior comprometimento dos funcionarios, por uma melhor relagdo com
clientes, fornecedores e com a comunidade.

Gréfico 27: Afirmativa: Esta empresa mostra-se preocupada com a

disponibilidade e qualidade dos Produtos e Servigos prestados a populacéo.

B Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo
B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
O resultado do grafico mostra que a responsabilidade social dos produtos e servicos foi
avaliada positivamente pela grande maioria dos colaboradores, onde 83% concordam

totalmente e 17% concordam parcialmente.
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Gréfico 28: Afirmativa: Sou reconhecido pelas contribuic¢bes das minhas

atividades para os resultados alcangados da empresa.

B Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente N3o discordo e nem concordo

W Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.
Os resultados foram positivos, onde a maioria (42%) concorda totalmente, 33% nao
discordam e nem concordam, 17% concordam parcialmente e apenas 8% discordam totalmente.
Segundo Rodrigues (2014), quando os colaboradores ndo sao reconhecidos pelos seus
trabalhos, a consequéncia € a desmotivacdo. Afinal, um funcionario que gosta da organizacao
na qual trabalha tem um desempenho muito melhor, busca solugdes inovadoras e prefere
conquistar novos espacos dentro da propria empresa. A rotatividade nas empresas que
valorizam seus colaboradores é muito menor do que nas que, por exemplo, deixam de oferecer
beneficios e ndo conseguem demonstrar aos funcionarios que eles sdo essenciais para 0 sucesso
de toda a organizagao.

O autor esclarece que os gestores devem enfatizar a todos os colaboradores,
independentemente do nivel, que a contribui¢do de cada um resulta no crescimento e sucesso
da organizacdo. Algumas pessoas sentem a necessidade de serem reconhecidas pelo seu
trabalho. A melhor forma de fazer isso é ressaltar o quanto tem sido significativo o trabalho
delas. Seja em uma conversa informal, com agradecimentos em nome da empresa, ou através
de canais de comunicagdo, como murais e intranet (RODRIGUES, 2014).

Grafico 29: Afirmativa: A empresa desenvolve um programa formal de
gualidade de vida no trabalho, que engloba todos os aspectos da QVT, e tem

participacéo de todos.

ISSN: 2763-6704 217-249p.



8% 8%

B Discordo Totalmente B Dicordo Parcialmente Nao discordo e nem concordo

B Concordo Parcialmente B Concordo Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

O Gréfico 29 mostra que 42% concordam parcialmente, 34% nédo discordam e nem
concordam, 8% concordam totalmente, 8% discordam totalmente e 8% discordam
parcialmente. Nesse sentido, o grafico 9 mostra a realidade citada por Limongi-Franca (2012),
que a falta de um programa de qualidade de vida no trabalho pode gerar transtornos na vida dos
profissionais e, consequentemente, na vida das empresas. Os problemas fisicos aparecem com
maior intensidade e o equilibrio emocional fica bastante afetado, como: as crises de estresse,
descontentamento e irritacdo ficam mais intensas, o que afeta ndo sé o rendimento pessoal, mas
também faz com que problemas profissionais sejam levados para casa, afetando o
relacionamento familiar.

Para Limongi-Franca (2012), os programas de qualidade de vida sdo considerados uma
boa ferramenta para a motivacao dos colaboradores, ja que ensina o individuo a gostar de si
préprio e valorizar-se. Ndo é necessario investimento alto para implementar um programa de
QVT na organizacao, pois simples programas que promovam a salde mental e fisica dos
colaboradores, assisténcia ao empregado, suporte psicossocial, legal e financeiro e de
gerenciamento de estresse e descompressdo sdo imprescindiveis para a qualidade de vida do
trabalhador.

Por fim, foi questionado aos colaboradores o que poderia ser melhorado em relacéo a
qualidade de vida no trabalho, e as respostas que mais se destacaram foram:

o Acredito que com o crescimento de todos a empresa vai bem (Entrevistado 8).

e Melhorar a postura de alguns funcionarios, muito piada, conversas em grupos
desorganizados, sujeira, ndo colaborar com a empresa, com os colegas a piada e o
desrespeito continuo (Entrevistado 4).

e Mais compreensdo e atitude em ajudar o colega de trabalho, sem precisarmos estar

pedindo ajuda (Entrevistado 6).
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o meu ponto de vista, a questdo horaria de fechamento da loja, todos os funcionarios
deveriam ficar até o fechamento do caixa, ou entdo todos sem excecdo poderiam ir
embora quando o horario batesse (Entrevistado 7).

« Ouvir os colaboradores com mais frequéncia, valorizar e reconhecer mais o colaborador

e mais respeito entre os colegas (Entrevistado 9).

e As pessoas serem mais compreensivas, pois infelizmente depois que a empresa aderiu

aos sistemas de metas, a competicdo aumentou (Entrevistado 10).

o Plano de saude (Entrevistado 11).

As falas colaboram com os graficos, onde a falta de senso comunitario e os problemas
de relacionamento interpessoal tém impactado negativamente a qualidade de vida no trabalho
na organizagéo estudada.

Assim, motivar os colaboradores também esta ligado a outras questdes, como oferecer
beneficios, primar pela qualidade de vida dos profissionais, proporcionar chances de

crescimento dentro da empresa e oferecer boas condicdes de trabalho.
CONCLUSOES

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um tema de crescente preocupacao para
empresas que buscam alta performance e competitividade. A QVT é vista como um fator
determinante para o sucesso empresarial, reconhecendo o ser humano como elemento vital para
o desenvolvimento organizacional.

A pesquisa na empresa Yuri Importados revelou aspectos positivos significativos, como
seguranga no trabalho, condi¢des de trabalho, respeito a legislagdo trabalhista, participacdo dos
colaboradores, uso de habilidades e tempo livre para lazer. No entanto, a pesquisa também
apontou areas que necessitam de melhorias, como remuneracdo, plano de cargos e salarios,
possibilidade de crescimento e cooperagdo entre os colaboradores.

A gestdo da QVT na empresa ndo estd sendo desenvolvida de forma plena e efetiva,
com a auséncia de programas de qualidade de vida que abordem aspectos relevantes. Essa falta
de atencdo a QVT pode levar a decadéncia da empresa, pois colaboradores insatisfeitos refletem
esse descontentamento em sua produtividade. O produto da organizacdo é um reflexo da
satisfacdo e da QVT dos colaboradores, onde uma alta QVT leva a produtos de alta qualidade
e clientes externos satisfeitos.

Os dados da pesquisa mostram uma relacdo visivel e satisfatoria com a QVT, mas

apontam a necessidade de reformulacdo em alguns quesitos para aperfeigoar e gerar satisfacéo.
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A quaBade de vida dos funcionérios influencia na execucgédo das metas da organizacédo, sendo
despertada por programas participativos que atentem para a QVT. A QVT é obtida quando o
trabalho oferece oportunidades para lazer, familia, atividades fisicas e boas noites de sono,
sendo um somatorio da satisfacdo das necessidades fisicas, psicolégicas e sociais.

Os objetivos do estudo foram alcancados ao mensurar o grau de satisfacdo dos
colaboradores em relagdo aos principais elementos da QVT, fornecendo informacdes para
solucionar os problemas identificados. Espera-se que os resultados da pesquisa contribuam para
que o ambiente de trabalho seja motivo de satisfacdo, motivacao e autorrealiza¢do pessoal.

Para futuras pesquisas, sugere-se a realizacao de estudos longitudinais que acompanhem
a evolucdo da QVT na empresa Yuri Importados ao longo do tempo, ap6s a implementacao de
melhorias. Além disso, recomenda-se a comparacdo da QVT em diferentes setores da empresa,
a fim de identificar possiveis disparidades e necessidades especificas. Estudos que explorem a
relacdo entre QVT e indicadores de desempenho da empresa, como produtividade e

rotatividade, também seriam valiosos para aprofundar a compreensédo do tema.
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