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RESUMO

O presente estudo aborda a qualidade de vida no trabalho, que atualmente é indispensavel para o sucesso
das organizacdes e, aliada a gestdo de pessoas, tem como objetivo final proporcionar melhores condigdes
de trabalho para os colaboradores. Realizou-se uma pesquisa de campo descritiva e explicativa no setor
administrativo de uma industria alimenticia na cidade de Anapolis. Os objetivos especificos deste estudo
foram: identificar o grau de satisfacdo daqueles colaboradores; apontar possiveis causas de desmotivacao;
descrever a influéncia da gestdo na motivacao e auxiliar a organizacdo no processo de melhoria na QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho) de seus colaboradores. Por meio da pesquisa, identificou-se que, hoje, a
organizacdo encontra se com um indice de qualidade de vida satisfatorio. Percebe-se que falta um pouco
de gestdo estratégica e maior abertura por parte dos lideres para com os colaboradores nas exposicfes de
ideias e aceitacdo de criticas. Além disso, os salarios precisam ser mais bem distribuidos, proporcionando
assim uma satisfacdo tanto pessoal quanto profissional.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Gestdo de pessoas. Motivacao. RH.

1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo, exigindo assim mais de seus profissionais
e aumento de sua produtividade. Para isso é preciso que os individuos, para desenvolverem suas
atividades de forma produtiva, mantenham sua salde fisica e emocional que é obtida pela qualidade de
vida no trabalho.

Segundo a Organizacdo Mundial da Salde, Qualidade de Vida ¢ um conjunto de percep¢des
individuais de vida no contexto dos sistemas de cultura e de valores em que vivem, e em relagdo a suas
metas, expectativas, padroes e preocupacdes. Desde que o0 mundo exigiu novas e complexas interagdes
em termos de exceléncia em relagdo a produtividade e a qualidade dos servigos prestados, estamos tendo
que constantemente se adaptar a todos estes estimulos, comprometendo de alguma forma nosso
aprendizado e saude. O psiquiatra Carl Gustav Jung dizia que “se as coisas vao mal no mundo, algo deve
estar mal comigo. Assim seria sensato, em primeiro lugar, ficar bem”.

Diante disso, quais os fatores que influenciam na qualidade de vida do trabalho dos

colaboradores?
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Este tema é de muita relevancia, pois se trata de estudar as pessoas dentro das organizacfes. Sabe-
se que a administracdo dentro de uma empresa voltada para obtencdo de lucro € importante e com isso
possibilita as empresas a sempre crescerem. Porem o recurso mais importante de uma empresa é as
pessoas, pois sdo elas que executam as atividades, sdo criativas, manuseiam 0S maquinarios, tomam
decises, e com isso ddo vida as empresas.

Mas para que as pessoas possam executar as suas atividades de forma produtiva é preciso que haja
qualidade de vida tanto fora como dentro da empresa. As pessoas ndo devem ser tratadas como méaquinas,
pois cada uma possui sentimentos, historias de vida que fazem com que lutem por seus sonhos e metas.
Quando uma area da vida do individuo nao vai bem isso ira refletir na vida da pessoa como um todo. Com
isso as empresas devem saber lidar com essas situa¢fes sendo um ponto de apoio para que o individuo
possa voltar a seu ponto de equilibrio e possa desenvolver suas atividades.

Outros pontos dentro da empresa podem influenciar para que essa qualidade de vida seja
comprometida como: excesso de trabalho, estrutura ruim, ma iluminacdo, ruidos, problemas de
relacionamento. Este trabalho ird estudar quais sdo as causas que levam as pessoas a perderem essa
qualidade de vida e como isso reflete dentro da organizacéo.

As pessoas precisam estar bem para que desenvolvam suas fungbes com qualidade
proporcionando assim que as empresas e as pessoas sintam-se realizadas.

Este projeto pesquisou temas que influenciam na qualidade de vida dos colaboradores,
compreendendo suas necessidades, analisando o ambiente profissional externo e interno em que as
pessoas vivem.

O projeto torna-se viavel, a partir de estudos que mostram a importancia dos recursos humanos e a
estrutura do ambiente organizacional para uma qualidade de vida satisfatoria aos colaboradores. Esse
recurso e chamado de capital humano, ele serve como combustivel e faz a maquina (organizacgao) andar e
chegar ao destino.

De acordo com Gil (2012, p. 43), o objetivo geral tem caracteristica finalistico, refere se aquilo
que o aluno sera realmente capaz de fazer apds a conclusdo da disciplina ou do curso.

Analisar a qualidade de vida do trabalho oferecida aos colaboradores dos setores administrativos
de uma industria do segmento alimenticio da cidade de Anépolis.

Conforme (Gil, 2012), objetivos especificos tem carater intermediario, Sdo utilizados para
identificar comportamentos esperados dos alunos ao final das unidades de disciplinas ou das aulas.

Os objetivos especificos desta pesquisa séo:

Medir o grau de satisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho por meio de gréaficos

obtidos na pesquisa realizada;



" Analisar como a gestdo de pessoas nas organizacdes influencia na qualidade de vida no trabalho;
" Analisar o comportamento humano e organizacional,
. Analisar por meio da pesquisa bibliogréfica, como a motivagdo nas organizacdes influencia na

qualidade de vida no trabalho;

2. GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES
As pessoas dentro das organizagdes tornam-se fortes quando o trabalho em equipe flui de forma

produtiva, alcancando assim 0s objetivos tanto das organiza¢Ges como dos individuos.

Gestdo de Pessoas é a funcdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizagOes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Constitui, a
rigor, uma evolucdo das areas designadas no passado Administracdo de Pessoal, Relagdes
Industriais e Administracdo de Recursos Humanos (GIL, 2012, p. 17).

Gerir pessoas depende de varios fatores, deve-se analisar o contexto de cada organizacao, estudar
a cultura da empresa para que a gestdo de pessoas possa fluir de forma produtiva e eficaz. A gestdo de
pessoas é de extrema importancia para o desenvolvimento da empresa, por meio do desenvolvimento e
treinamento dos colaboradores e que se pode chegar a estratégias competitivas, onde a lideranga torna-se
forte e os colaboradores leais a organizacdo, conforme Barbieri (2012).

Segundo Chiavenato (2010), as pessoas constituem o principal ativo da organizacdo, dai a
necessidade de tornar as organizac@es mais conscientes a atentas para seus funcionarios.

O sucesso de uma organizacdo estd ligado a forma pela qual a mesma administra seus

investimentos financeiros, mas sabe-se que o capital humano é que proporciona esse sSucesso.

2.1. COMPORTAMENTO HUMANO

Estudar o comportamento das pessoas € muito importante, pois dentro das organizacdes existem
pessoas de diversos lugares e culturas, com habitos e valores diferentes. Entender essas diferencas e
estudar os comportamentos pode auxiliar na busca por essa qualidade de vida.

Segundo Chiavenato (2000), comportamento organizacional é o estudo da dindmica das
organizagfes e como 0s grupos e os individuos se comportam dentro delas.

Ainda segundo o autor, a teoria Comportamental analisa a organizacdo sob o ponto de vista
dindmico de seu comportamento e esta preocupada com o individuo como individuo.

As pessoas sdo compostas de emogdes, e estdo em todas as partes do nosso dia. No convivio com

a familia, amigos ou no ambiente de trabalho. Saber lidar com essas emogdes determina nosso
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desenvolvimento e crescimento, a pessoa que possui inteligéncia emocional conseguira sem duvidas se

desenvolver melhor, obtendo assim qualidade de vida.

Em funcdo do fato narrado podendo assinalar que as emog8es cumprem um papel destacado em
nosso viver diario, por isso devemos estar conscientes de que, se manejarmos nossas emogoes com
inteligéncia e critérios adequados, poderemos alcancar objetivos inimaginaveis em nosso trabalho.
(SOTO. 2002 p.3).

N&o existe uma receita ou um padrdo a ser seguido ao se trabalhar com pessoas. Maquinas
possuem um manual ao qual se segue para determinado servico, pessoas ndo. Cada ser, cada individuo
possui sua particularidade, portanto ndo ha como prever comportamentos. Saber relacionar-se é de grande
importancia a fim de se atingir objetivos. O que diferencia as organizagdes e as tornam Unicas sdo as
pessoas, justamente por ndo agirem iguais como uma maquina pré-determinada. As pessoas ddo vida as
empresas dando a elas seu diferencial. Obter um bom relacionamento potencializa o que as pessoas

podem oferecer as empresas.

O comportamento humano nas organizagdes é bastante imprevisivel. Isso ocorre porque ele nasce
de necessidades humanas profundamente arraigadas e dos sistemas de valores. Todavia ele pode
ser parcialmente compreendido em termos dos pressupostos das ciéncias do comportamento, da
administracéo e outras disciplinas. Ndo existe uma solucéo perfeita aos problemas organizacionais.
Tudo o que pode ser feito é aumentar o nosso conhecimento e habilidades de tal forma que os
relacionamentos no trabalho possam ser melhor avaliados. Pode-se trabalhar eficazmente com
pessoas se estiverem mais preparadas para pensar nelas como em termos humanos (DAVIS;
NEWSTROM, 2004 p.4)

2.2. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional é considerado um estudo de como as pessoas age dentro da
organizacdo onde trabalham. Alguns elementos sdo pec¢as chaves no comportamento humano no trabalho,
como pessoas, estrutura, tecnologia e ambiente. O ser humano faz parte de todo este sistema da
organizacdo, mas € um ser complexo. As pessoas tém muito em comum, mas cada pessoa €
individualmente diferente, vivendo em um grupo, conforme Davis; Newstrom (2004).

Comportamento organizacional, este importante tema esta totalmente relacionado com qualidade
de vida no trabalho, ja que conforme iremos ver, ndo é somente salarios e beneficios que iréo
proporcionar aos funcionarios satisfacéo e qualidade de vida. As relagdes interpessoais sdo extremamente
importantes nesse processo. Assim como o treinamento voltado para execucdo de tarefas é importante, as
palestras na area de comportamento organizacional poderdo propiciar um ambiente de trabalho mais

agradavel e facilita o alto desempenho dos funcionarios.
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Um recente estudo realizado sobre a forca de trabalho nos Estados Unidos revelou que os salarios
e os beneficios adicionais ndo sdo os motivos pelos quais uma pessoa gosta de seu emprego ou
nele permanece. Mais importante é a qualidade do trabalho exercido e apoio com boas habilidades
interpessoais é 0 mesmo que garantir um ambiente de trabalho mais agradavel, que por sua vez,
facilita a contratagdo e a manutencédo de pessoas. (ROBBINS, 2004, p. 1).

Segundo Robbins (2004), as habilidades técnicas que sdo conhecimentos especificos e habilidades
conceituais que possui a capacidade de diagnosticar situacdes complicadas, sdo muito importantes e
validas no ambiente de trabalho. Mas tratando-se de qualidade de vida essas duas habilidades, técnica e
conceitual sem a habilidade humana estdo propensos ao fracasso na area das relacdes interpessoais.
Habilidade humana é um diferencial no ambiente de trabalho, pois quem tem essa habilidade trabalha em
mais harmonia. O estudo de comportamento organizacional € muito amplo, pois 0s seres humanos séo
diferentes, na raca, religido entre outros. Com tantas diferencas é preciso sabedoria ao conduzir as pessoas
no ambiente de trabalho, principalmente no relacionamento entre funcionarios de um mesmo setor que
convivem mais tempo juntos.

Os valores que a empresa transmite aos seus funcionarios sdo determinantes em seu
comportamento na empresa. A empresa precisa ser transparente ao passar informacées, para mais a frente

ndo produzir funcionarios insatisfeitos e com baixa produtividade. ROBBINS, 2004, P 60 E 61.

2.3. MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Existem varias teorias sobre motivacdo, como: Teoria das Necessidades, Teoria da Fixacdo de
Obijetivos, Teoria do Reforco, Teoria da Equidade, Teoria da Expectativa, algumas teorias bem aceitas
outras menos. Esse processo de motivacdo deve ser continuo, pois assim que o funcionario alcanca
determinado objetivo ele espera que suas recompensas aumentem tanto quanto suas metas. ROBBINS,
2004 P151.

A motivacdo de uma pessoa ndo esta baseada em passos a seguir pois depende do momento em
gue a pessoa Vive, a individualidade de cada pessoa, analisar tudo isso € muito importante para que o que
for utilizado para motivar faca efeito. Dentro das organizagdes 0s gestores precisam conhecer sua equipe
para que possam saber observa-los afim de ajuda-los a manterem —se motivados. BERGAMINI, 2008,
P.121

As emocdes afetam diretamente no psicolégico do individuo fazendo com que suas reacdes e
acOes sejam realizadas de maneira negativa ou positiva independentemente do seu envolvimento com a

organizacdo ou mesmo em busca de satisfacdo pessoal como afirma Bergamini (2008).
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Partindo do principio de que a motivagdo interage nas pessoas de maneira que elas buscam estilos
de satisfagcdo que atendam suas necessidades com o objetivo de aumentar a produtividade e qualidade no
ambiente de trabalho. BERGAMINI, 2008, P.160

As emocdes influenciam totalmente o comportamento humano na organizacdo, ndo ha como
separar a vida emocional e a vida profissional, é claro que o individuo deve ser coerente e discreto nas
suas acgles, mas ha situacdes tdo complexas que a pessoa age involuntariamente e a empresa deve estar

preparada para agir da melhor forma possivel nessas situagdes. ROBBINS, 2004, P.108

2.4. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
“A QVT faz parte das mudancas pelas quais passam as relagdes de trabalho na sociedade moderna
em rapida transformacdo” (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 22).
As empresas cada vez mais buscam exceléncia em seus produtos para fidelizar seus clientes, mas
essa qualidade s6 se pode ser alcancada em sua totalidade quando os trabalhadores exercem suas fungdes

com qualidade total, e para isso precisa haver qualidade de vida.

Tabela 1 — Evolugdo do conceito de QVT.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.
O foco era o individuo antes do resultado

2. QVT como uma abordagem (1969 a | organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-se
1974) trazer melhorias tanto ao empregado como a
diregéo.

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

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
e as relacOes dos trabalhadores com a organizacéo.
4.  QVT como um movimento (1975 a 1980) Os termos ‘“administragdo participativa” e a
“democracia industrial” eram freqiientemente ditos
como ideais do movimento QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
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problemas organizacionais.
No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

6. QVT como nada (futuro)

Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes (1996: 42).

Conforto e salude no trabalho sdo comprovadamente fatores de produtividade. Condicoes
estressantes de trabalho fazem com que os colaboradores se sintam desvalorizados e desmotivados para
ajudar as empresas a alcancarem seus objetivos. Com isso, a auséncia por doencas e suas implicacoes
previdenciarias s6 aumentam 0s custos, que Sa0 muito maiores que 0s investimentos nos programas de

saude e seguranca no trabalho, e quem perdem com isso Sd0 as empresas.

Nas organizagOes, os problemas de salde organizacional também apresentam dificuldades claras.
Vérios estudos demonstram ser falsa a crenca de que condigcdes estressantes de trabalho sdo
necessarias para que a produtividade e o desenvolvimento econémico acontegam. (LIMONGI-
FRANGA, 2008, p. 179).

Para se alcancar uma boa produtividade e uma boa qualidade, os colaboradores precisam estar
satisfeitos com o que fazem. Por isso a busca da produtividade e qualidade estdo sendo os fatores
principais para as empresas proporcionarem a qualidade de vida dentro das organizagdes. Visto que ao
promover a saude e o bem-estar de seus funcionarios, observando tarefas, desempenhos,
desenvolvimentos profissionais obtém-se aumento da motivacdo, da satisfacdo e do desempenho dos
trabalhadores. LIMONGI-FRANCA, 2008, P.45

O relacionamento profissional entre os membros de uma organizacao também séo fatores bastante
importantes e necessérios dentro de uma empresa e deve ser trabalhado por elas. E importante mencionar
que para um bom resultado no trabalho em equipe deve haver um sentimento de confianga para assim
criar um clima amistoso e um melhor didlogo. Quando se trata de varias pessoas trabalhando juntas, cada
qual com uma personalidade diferente é muito dificil o trabalho em equipe, mas n&o impossivel. E preciso
que o grupo tenha respeito um pelo o outro e figuem em harmonia e fagam um bom trabalho. SUCESSO,
2002, P.133

A qualidade de vida no trabalho n&o é so ter um bom salario ou bons beneficios, com certeza isso
ajuda, mas nem sempre um alto salario é capaz de compensar um péssimo ambiente de trabalho. Existem
outras formas que as empresas tém de se preocupar para poder gerar satisfacdo dos funcionérios. O
profissional estd mais preocupado com valores como qualidade de vida, respeito, transparéncia e
reconhecimento. SUCESSO, 2002, P.16

A empresa que tem implantado o programa de qualidade de vida no trabalho apresenta melhor

desempenho, evita maiores desperdicios, podendo até reduzir seus custos operacionais. Consegue maior
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eficacia e produtividade, e atende as necessidades basicas de seus colaboradores, tornando a empresa em
um ambiente mais humanizado, onde as pessoas se sentem mais valorizadas.
Hé& grande crenga de que os programas de QVT geram resultados mensurdveis nas organizagoes,

embora ainda exista pouca cultura quanto as métricas hoje existentes. (FRANCA, 2008, p. 175).

Tabela 2 — Modelo de Walton.
Fatores de QVT Dimensdes

e Salério adequado ao trabalhador.
1. Compensacdo justa e adequada e Equidade ou compatibilidade interna.

e Equidade e compatibilidade externa.

- ] e Jornada de trabalho.
2. Condigdes de seguranca e saude no trabalho ) )
o Ambiente fisico (seguro e saudavel).

e Autonomia.

o Significado de tarefa.

3. Utilizag&o e desenvolvimento de capacidades e Identidade de tarefa.

o Variedade de habilidades.

e Retroacéo e retro informagé&o.

e Possibilidade de carreira.
4. Oportunidades de crescimento continuo e ] o
e Crescimento profissional.
seguranca
e Seguranca do emprego.

¢ |gualdade de oportunidades.

) ) L ¢ Relacionamentos interpessoais e grupais.
5. Integragdo social na organizagdo o
e Senso comunitario.

e Respeito as leis e direitos trabalhistas.
¢ Privacidade pessoal.
6. Garantias constitucionais o Liberdade de expressao.

¢ Normas e rotinas claras da organizacao.

7. Trabalho e espago total de vida e Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.

e Imagem da empresa.

o ] ] ¢ Responsabilidade social pelos
8. Relevancia social da vida no trabalho ]
produtos/servicos.

¢ Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Chiavenato (Adaptado, 1999, p. 393).
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Quando héa trabalho em equipe onde o clima organizacional é agradavel, isso proporciona
ambiente para qualidade de vida. Onde ha democracia as pessoas trabalham mais engajadas pois fazem
parte das decisdes que véo influenciar diretamente nas suas atividades. CHIAVENATO, 2010, P.490

As empresas de acordo com o cenario atual precisam enxergar a importancia da melhoria da
qualidade de vida de seus colaboradores. Para que assim seja desenvolvido um trabalho com maior
produtividade e eficacia, almejando sempre o objetivo final proposto pela organizagdo. CHIAVENATO,
2010, P.488

Segundo Chiavenato, (2009, p.336) O trabalho das pessoas é influenciado por trés grupos de
condicdes:

1. Condi¢des ambientais de trabalho: como iluminagdo, temperatura, ruido etc.

2. Condigdes de tempo: como duracdo da jornada de trabalho, horas extras, periodos de descanso
etc.

3. Condig0es sociais: como organizagdo informal, relacionamentos, status etc.

Qualidade de vida no trabalho envolve tanto a busca dos colaboradores pelo bem-estar como as
empresas para proporcionar um ambiente saudavel para o trabalho. A pessoa tem cada vez mais
acesso a seus direitos e deveres e com isso tornam-se mais exigentes quanto as condicfes de

trabalho, sabendo que isso influencia tanto na sua produtividade como profissional como na sadde.
CHIAVENATO, 2009, P.353

3. METODOLOGIA

3.1 QUANTO AOS FINS
Segundo Vergara (2000) pesquisa descritiva ndo explica os fatos em si, apenas descreve para que
possam analisar as explicagdes encontradas, como por exemplo uma pesquisa de opinido que apura as
respostas encontradas e as expoe.
O fato de a pesquisa ser explicativa é que segundo Vergara a mesma esclarece fatos que

contribuem para justificar os motivos pesquisados.

3.2 QUANTO AOS MEIOS
Quanto aos meios de investigacdo a pesquisa foi de campo, pois, segundo Vergara (2000, p. 47)
pesquisa de campo pode incluir entrevistas, questionarios, testes.
A pesquisa também foi bibliografica, pois segundo Vergara (2000, p. 48) esse tipo de pesquisa

com base em material publicado fornece uma maior analise sobre o assunto.

3.3 UNIVERSO E AMOSTRA
O universo da pesquisa foi com os colaboradores do setor administrativo de uma empresa do

segmento alimenticio.
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A pesquisa foi realizada com 28 colaboradores, a qual possui um quadro de em média 55

colaboradores nesta area.

3.4 PLANOS E INTRUMENTO DE COLETA
O instrumento utilizado para esta pesquisa foi um questionario elaborado pelas académicas que
realizaram esta pesquisa, e apresentado aos colaboradores da empresa, onde foi composto por 15 questdes
objetivas a respeito dos problemas mencionados na pesquisa. O critério para inclusdo dos pesquisados, é

que fossem do setor administrativo.

3.5 PLANO DE ANALISE DOS DADOS
Os dados serdo tratados através da andlise de gréficos, e tabulagdo em Excel.

3.6 LIMITACAO DO METODO
A pesquisa foi delimitada somente aos colaboradores do setor administrativo dessa empresa, 0S

quais responderam esse questionario no periodo vespertino, dispondo em média 30 minutos de seu tempo.

3.7 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
Com os levantamentos e apuracdo dos dados que a pesquisa nos trouxe, identifica se que o grau de
satisfacdo com a qualidade de vida na empresa pesquisada, encontra-se em um nivel intermediario.
Colaboradores estdo satisfeito com parte dos beneficios oferecidos pela empresa, com o cuidado com a
higiene e alimentacdo, porém quando se trata de gestdo, contato direto com os lideres, salarios e fungdes
precisa realmente ser mais bem estruturado. A insatisfacdo e até mesmo desmotivacdo de alguns estdo
visiveis, os lideres precisam cada vez mais se auto desenvolver para que assim consigam promover o

crescimento de seus subordinados.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Concluindo essa pesquisa, sugerimos a organizacdo, que seja desenvolvido um projeto de
planejamento de carreira, uma estruturagéo nos cargos e salarios.

Desenvolvam projetos que promovam a interacdo de todos os colaboradores promovendo sempre

0 companheirismo e parceria de todos independentes das posic¢des as quais ocupam hoje na empresa.
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APENDICE

Este questionario visa coletar dados de satisfacdo em relagdo a qualidade de vida no trabalho
dos colaboradores da inddstria alimenticia.

N&o ha respostas certas ou erradas, por isso, € necessario que vocé responda a este, de
maneira livre, franca e com privacidade.

As informagdes aqui colhidas serdo mantidas em sigilo, posteriormente tabuladas e utilizadas
em um trabalho na Faculdade Catélica de Anapolis para a conclusdo do curso de Pds-Graduagdo em
Gestdo de Pessoas, Psicologia Organizacional e Coaching.

Desde ja agradecemos pela atencdo e compreensao.

A- QUESTIONARIO

Sexo Feminino []
Masculino ]
Qual a sua idade 16 a 18 anos 19 a 25 anos 26 a 40 anos Acima de 40 anos
[] [] [ []
Qual o seu estado civil Casado Solteiro Vilvo Divorciado Outros
[ [ [ [
Qual a sua formagao? Ens. Ens. Médio Técnico Superior
Fundamental
] [ ] ]
H& quanto tempo Ate 1 ano 1 a5 anos 5a 15 anos Mais de 15 anos
trabalha na empresa
[ [ [
A empresa possui projetos de qualidade de Sim Né&o
vida no trabalho
[ [
Vocé conhece algum Sim Né&o
] ]
Vocé esta satisfeito com a qualidade Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
de vida no seu trabalho Insatisfeito Satisfeito
] [ [ [ ]
Vocé esté satisfeito com a funcdo que Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito




desempenha na empresa insatisfeito satisfeito
A empresa demonstra interesse em implantar Sim Néo As vezes
as sugestdes que vocé faz
Em relacdo ao apoio que recebe de Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
seus superiores no desenvolvimento do | insatisfeito satisfeito
seu trabalho, vocé esta.
Quanto &s oportunidades, para Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
desenvolver novas habilidades (cursos, | insatisfeito satisfeito
planejamentos de carreira)
Com relagdo aos beneficios que vocé Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
tem direito, vocé esta insatisfeito satisfeito
Quanto a sensacao de se sentir (til para Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
a sociedade ao realizar suas tarefas, insatisfeito satisfeito
voce esta
Em relacdo aos cursos que a Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
organizacéo lhe oferece para insatisfeito satisfeito
desempenhar suas tarefas, vocé se
sente
Com relacéo ao tempo que resta depois Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
do trabalho para se dedicar ao lazer, insatisfeito satisfeito
voce esta
A sua remuneracao é condizente com a Sim Né&o
fungdo que excuta
Como é o relacionamento entre vocé e Ruim Regular Indiferente Bom Otimo
0s seus colegas de trabalho

19



Avalie as condic¢des fisicas do seu Ruim Regular Indiferente Bom Otimo
ambiente de trabalho
Alimentacéo ] 7 7 ] 7
lluminagédo ] 7 7 ] 7
Banheiros ] H H ] H
Higiene ] H H ] H
Com a seguranca pessoal ao realizar Muito Insatisfeito Indiferente | Satisfeito Muito
seu trabalho, vocé estéa insatisfeito satisfeito
[] [] [] [] []

20
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B- CONCLUSAO E ANALISE DOS DADOS LEVANTADOS

Foi aplicado um questionario de satisfacdo de Qualidade de Vida na empresa na empresa
pesquisada, no setor administrativo conforme mencionado anteriormente, o qual teve participacdo de 28
colaboradores.

Segue abaixo o levantamento dos dados tabulados:

Gréfico 1 — Sexo dos colaboradores.

B MASCULINO

B FEMININO

Fonte: AUTORAS, 2016.

4 O quadro de colaboradores, atuantes no setor administrativo possui uma divisdo justa para ambos 0s
sexo0s. Sobressaindo por uma diferenga minima o quadro feminino.

Gréfico 2 — Idade dos colaboradores.

0

H16 A 18 ANOS
W20 A 25 ANOS
126 A 40 ANOS
B ACIMA DE 40 ANOS

Fonte: AUTORAS, 2016.
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5 Pesquisando um pouco sobre a idade dos colaboradores ali, identificamos que trata-se de uma mistura
nas idades, boa parte dos colaboradores estdo entre 20 a 40 anos de idade.

Gréfico 3 - Estado civil dos colaboradores.

W CASADO

B SOLTEIRO
HVIUVO

BN DIVORCIADO

Fonte: AUTORAS, 2016.

6 Talvez por se tratar de colaboradores mais jovens, identifica-se que mais de 50% do quadro, sdo
colaboradores solteiros.

Gréfico 4 — Formag&o dos colaboradores.

B ENSINO FUNDAMENTO
m ENSINO MEDIO

m TECNICO

H SUPERIOR

Fonte: AUTORAS, 2016.

7 Trata-se de colaboradores com formacdo superior cursando e ou concluida.



Gréfico 5- Tempo de empresa.

0

B ATE 1 ANOS

mDE 1A 5ANOS

m DE 5 A 15 ANOS
B MAIS DE 15 ANOS

Fonte: AUTORAS, 2016.
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8 O tempo de empresa dos colaboradores pesquisados, estdo entre 1 a 5 anos por tempo de casa.

Ressalvamos que a empresa possui 0 beneficio do qlinquénio, que vém regidos em convencao

coletiva de trabalho.

Gréfico 6 - Qualidade de Vida No Trabalho.

B MUITO INSATISFEITO
W INSATISFEITO

W INDIFERENTE

B SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

9 O grau de satisfacdo dos colaboradores pesquisados, esta em um nivel consideravelmente satisfatério,

tendo em vista que ainda sim, algumas praticam de beneficios podem ser melhoradas.
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Gréfico 7 - Satisfeito com a funcdo que exerce.

B MUITO INSATISFEITO
W INSATISFEITO

W INDIFERENTE

W SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

10 Como demostra a pesquisa, grande parte dos colaboradores estdo satisfeitos com a funcdo e as
atividades que sdo exercidas no dia a dia.

Gréfico 8 - Interesse da empresa nas sugestdes propostas pelo colaborador.

B MUITO INSATISFEITO
W INSATISFEITO

W INDIFERENTE

W SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

11 Um numero grande de pessoas estdo satisfeitas com a atencdo que a empresa demostra nas sugestdes
que sdo apontadas pelos colaboradores daqueles departamentos.
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Graéfico 9 - Apoio Que Recebe Dos Superiores.

B MUITO INSATISFEITO
B [NSATISFEITO

W INDIFERENTE

B SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

12 Em relacdo ao apoio dado pelos superiores, a uma divisdo bem equilibrada entre aqueles que estéo
satisfeitos e indiferentes em relacdo a isso, entende-se que ainda sim a colaboradores que acreditam
que possa haver uma melhoria nesse quesito.

Gréfico 10 - Oportunidades Para Desenvolver Novas Habilidades.

B MUITO INSATISFEITO
B [NSATISFEITO

W INDIFERENTE

W SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

13 A maior parte dos colaboradores esta satisfeitos com as oportunidades para desenvolver as novas
habilidades, e adquirir novos conhecimentos.
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Gréfico 11 - Com Relacdo Aos Beneficios Que Vocé Tem Direito.

0

B MUITO INSATISFEITO
W INSATISFEITO
WINDIFERENTE

W SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

14 A maioria dos colaboradores encontra insatisfeito com certos beneficios que estdo sendo oferecidos
hoje pela empresa, tendo em vista que quando se trata de beneficios sempre pode ser melhor
estruturado e oferecido de forma que agrade pelo menos uma parte consideravel daqueles que estdo ali
desenvolvendo suas atividades.

Graéfico 12 - Quanto A Sensacéo De Ser Util.

0

B MUITO INSATISFEITO
W INSATISFEITO
WINDIFERENTE

B SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

15 Identifica-se que a maioria dos colaboradores estdo insatisfeitos com a sensacdo de ser atil no
trabalho, com isso entende-se que ndo esta chegando aos colaboradores a importancia das atividades
que sdo desenvolvidas por aqueles individuos. Essa falta de feedback pode acarretar em uma
desmotivacdo, causando assim alto indice na ma qualidade de vida em relacdo ao trabalho.
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Gréfico 13 - Com relagdo ao tempo de lazer.

B MUITO INSATISFEITO
B [NSATISFEITO

= INDIFERENTE

B SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO

Fonte: AUTORAS, 2016.

16 Em média 70% dos colaboradores, estdo satisfeitos com o tempo de lazer disponivel, dessa forma
pode-se entender que a carga horéaria de trabalho esta sendo condizente para que haja qualidade de

vida aos colaboradores.

Grafico 14 - Remuneragdo condizente com seu trabalho.

uSIM

ENAO

Fonte: AUTORAS, 2016.

17 Consideravelmente um grande numero de colaboradores estdo insatisfeitos com a remuneragdo
oferecida.
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Gréfico 15 - Relacionamento Entre Vocé E Seus Colegas.

0 o

B RUIM

B REGULAR

W INDIFERENTE
HBOM

B OTIMO

Fonte: AUTORAS, 2016.

18 Analisando de forma geral, a maioria dos colaboradores pesquisados possui um bom relacionamento
interpessoal, identificando assim um bom clima organizacional.
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ABSTRACT

This study addresses the quality of working life, which is currently indispensable to the success of
organizations and allied people management, has as its ultimate objective to provide better working
conditions for employees. We conducted a descriptive and explanatory field research in the administrative
sector of the food industry in the city of Annapolis. The specific objectives of this study were to identify
the degree of satisfaction of those employees; identify possible causes of demotivation; describe the
influence of management on motivation and assist the organization in the improvement process in the
QWL (Quality of Life at Work) of its employees. Through research, it was found that, today, the
organization is with a satisfactory quality of life index. It is perceived that lack a bit of strategic
management and greater openness on the part of the leaders to its employees in exhibition ideas and
acceptance of criticism. In addition, wages need to be better distributed, thus providing both personal and
professional satisfaction.

Keywords: Quality of life at work. People management. Motivation. RH.



