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ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO EM UMA EMPRESA DO SETOR
DE TECNOLOGIA DA INFORMAGAO
LOCALIZADA NA CIDADE DE CRICIUMA-SC

ANALYSIS OF THE QUALITY OF LIFE AT WORK IN A
COMPANY OF THE INFORMATION TECHNOLOGY SECTOR
LOCATED IN THE CITY OF CRICIUMA-SC

ANALISIS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN
UNA EMPRESA DEL SECTOR DE TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION LOCALIZADA EN LA CIUDAD DE CRICIUMA-SC

RESUMO

O estudo objetivou analisar a qualidade de vida no trabalho
em uma empresa do setor de tecnologia da informacao.
Metodologicamente, a pesquisa caracterizou-se como uma
pesquisa de estudo de caso quanto aos fins, e, descritiva, quanto
aos meios. Foram entrevistados os 34 colaboradores diretos da
empresa. O instrumento de coleta de dados foi um questionario
seguindo o modelo de Richard Walton, aplicado diretamente
na empresa com o0s colaboradores e posteriormente uma
entrevista aberta com o gestor da empresa. A analise dos dados
foi qualitativa. Observou-se que a maioria dos colaboradores
avalia positivamente a empresa, de modo que onde se sentem
satisfeitos, no entanto, os investimentos precisam ser constantes
em praticas de qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida, Administragdo, Gestao de
Pessoas, Walton.

ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the quality of life at
work in an information technology company. Methodologically,
the research was characterized as a case study research
on the purposes, and, descriptively, on the means. The 34
direct employees of the company were interviewed. The
instrument of data collection was a questionnaire following
the model of Richard Walton, applied directly in the company
with the employees and later an open interview with the
manager of the company. Data analysis was qualitative. It
was observed that most employees evaluated the company
positively, so that where they feel satisfied, however,
investments must be constant in quality of life practices at work.

Keywords: Quality of life, Management, People management,
Walton.
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RESUMEN

El estudio objetivo analizar la calidad de vida en el trabajo en una empresa del sector de tecno-
logia de la informaciéon. Metodolégicamente, la investigacion se caracterizé como una investigacion
de estudio de caso en cuanto a los fines, y, descriptiva, en cuanto a los medios. Se entrevistaron a los
34 colaboradores directos de la empresa. El instrumento de recoleccion de datos fue un cuestionario
siguiendo el modelo de Richard Walton, aplicado directamente en la empresa con los colaboradores
y posteriormente una entrevista abierta con el gestor de la empresa. El analisis de los datos fue cuali-
tativo. Se observo que la mayoria de los empleados evaluan positivamente la empresa, de modo que
donde se sienten satisfechos, sin embargo, las inversiones necesitan ser constantes en practicas de

calidad de vida en el trabajo.

Palabras clave: Calidad de vida, La administracion, Gestion de personas, Walton.

1 INTRODUCAO

Qualidade de vida é ser e estar saudavel, ndo se tratando apenas da saude fisica, mas inclusi-
ve saude cultural, espiritual, profissional, intelectual e social. Deste modo, as organizag¢des que pro-
curam se consolidar no mercado de trabalho devem cada vez mais investir nas pessoas, no alicerce

da empresa (SILVA; DE MARCHI, 1997).

Dentro dos mais diferentes tipos de organizacoes, psicélogos, lideres, gestores e pessoas das
mais variadas areas de conhecimento, entendem que a qualidade de vida no trabalho precisa ser

tratada de forma essencial até mesmo para a existéncia da humanidade (NETTO, 2010).

Dentro deste contexto, a empresa pesquisada, situa-se na cidade de Criciuma — Santa Catari-
na, e trabalha no ramo de desenvolvimentos de softwares e solugdes de alta tecnologia. Tem-se com
isso a necessidade de identificar se a empresa esta no caminho certo, ou seja, buscando a qualidade

de vida de seus colaboradores.

Portanto, este trabalho busca atingir o objetivo de analisar as contribuigdes de praticas de qua-
lidade de vida no trabalho que fortalecem o desempenho dos profissionais de uma empresa da area
da tecnologia da informagé&o. Particularmente, o trabalho procura identificar como esta a Qualidade
de Vida no Trabalho na empresa na visdo dos colaboradores e identificar a Qualidade de Vida no
Trabalho na visao do gestor da empresa. O artigo esta estruturado em introducao, revisao teorica,

procedimentos metodoldgicos, resultados da pesquisa e consideragdes finais.
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2 REVISAO TEORICA
2.1 A gestao de pessoas

Tem-se como gestao de pessoas a funcao a qual objetiva a colaboracao das pessoas atuantes
de uma organizagdo com a finalidade de atingir os objetivos, sejam eles organizacionais ou ainda
individuais (GIL, 2001).

Para uma melhor qualidade, as organizagdes necessitam desenvolver a definicdo do desem-
penho dos seus colaboradores durante o desenvolvimento de determinadas tarefas (GIL, 2001). As
avaliagdes de desempenho servem para medir ndo sé o desempenho dos mais diversos setores de
uma organizagao seja financeiro, humano, operacional, técnico, vendas ou marketing, como tam-
bém a qualidade de produtos ou servigos, o atendimento aos clientes, a produtividade da empresa,
a lucratividade, e inclusive o desempenho humano. Salienta-se que os principais aspectos a serem
observados em uma avaliagao de desempenho sao os resultados, o desempenho, as competéncias
e os fatores criticos de sucesso (MARRAS, 2009).

2.1.1 Motivacao

A motivagao é a vigor que estimula as pessoas a agirem. Colaboradores motivados em realizar
o seu trabalho, seja individualmente ou em grupo, tendem a oferecer melhores resultados as empre-
sas. Deste modo, pode-se entender que a motivagdo é combustivel fundamental para a produtivida-

de de uma organizacgao (GIL, 2001).

Para Marras, (2009), existem trés premissas basicas para adentrar ao espago motivacional,
sdo elas: estimular os colaboradores a atingirem os seus objetivos ndo sé profissionais como tam-
bém os pessoais; ndo desmotivar de forma alguma os colaboradores com ambientes, condigées ou
politicas inadequadas para um bom ambiente de trabalho e propiciar condigdes financeiras, fisicas
e psicoldgicas a ponto que se permita atingir um nivel de qualidade de vida perto do desejado pelo

colaborador.

Organizacoes estao valorizando cada dia mais o comprometimento das pessoas, colaborado-
res comprometidos estao sendo inseridos nas praticas de solugdes e é exatamente nesses funcio-
narios que as organizagdes mais tendem a investir. Para motivar pessoas, uma série de recomen-
dacgbes € apresentada, algumas delas como, valorizar os seus colaboradores, reconhecer 0s seus
avangos, encorajar as suas iniciativas, oferecer incentivos, enriquecer suas fungdes, Ihes delegarem

certa autoridade, fazer avaliagdes, assim como promover mudancgas (GIL, 2001).
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2.2 Qualidade de vida no trabalho

Ao longo dos anos, quando se falava em qualidade nas empresas, ressaltava-se a produgao.
Atualmente, a qualidade consiste ndo apenas na qualidade do trabalho por si s6, mas inclusive na
qualidade de vida dos colaboradores. Ou seja, exprime que os colaboradores necessitam estarem

felizes e motivados para que sejam produtivos (GIL, 2001).

As organizagdes passaram a observar a necessidade de se tornarem mais competitivas no
mercado, deste modo, veio uma procura continua pela capacitagado profissional dos colaboradores,
tendo em vista o crescimento da motivagao pessoal (GONCALVES et al., 2012). A procura constante
pela qualidade de vida no trabalho é considerada um processo continuo de melhoria nos mais varia-

dos setores da empresa, sem a distingdo de niveis hierarquicos (FERNANDES, 1996).

A qualidade de vida pode ser tida como a satisfacdo para com a vida. A qualidade de vida de
uma pessoa € apresentada ndo so pela sua saude, mas como também as limitagcdes e possibilidades
coletivas ou individuais (LIMA, 2004).

Pode-se afirmar também que a qualidade de vida € uma alianga de diferentes fatores os quais
venham a proporcionar o equilibrio e o bem estar do ser humano, seja nos aspectos emocionais,

fisicos ou ainda mentais (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

Qualidade de vida no trabalho pode ser considerada também, um conjunto de a¢des que abran-
gem o diagnéstico e as implantagdes de melhorias e inovagdes, tanto gerenciais quanto técnicas,
dentro do ambiente de trabalho. Acbes que visam promover maiores condicoes de desenvolvimento
humano na realizagao do trabalho (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA; 1998).

2.2.1 Origens e definicoes

De acordo com Vieira (1996), foi apenas na década de 60 que se iniciaram as agdes com a
intengdo de diminuir os efeitos negativos causados pelo emprego no bem-estar e na saude geral dos
trabalhadores. Agbes que tiveram a frente lideres sindicais, empresarios, cientistas sociais e gover-

nantes.

O surgimento do interesse das organiza¢des com a qualidade de vida no trabalho nasceu em
virtude da procura por um aumento em produtividade dentro das fabricas e também pela presséo dos
trabalhadores em ambito fabril (LIMA, 2004).

Na mesma propor¢do em que as organizagdes buscam maior competitividade, produzindo
mais e melhor a custos menores, os colaboradores procuram dentro das organizagdes o equilibrio

do estresse causado por essa busca continua de resultados (MARRAS, 2009). O bem-estar de um

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 2 | Ano 2018 | mai./ago. | p. 261



ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM UMA EMPRESA DO SETOR DE TECNOLOGIA DA INFORMAGAO LOCALIZADA NA CIDADE DE CRICIUMA-SC

ser humano nao se constitui apenas pelo ser fisico, mas conjuntamente com o emocional, afetivo,

psicologico e profissional (LIMA, 2004).

Conclui-se, entao, quando os colaboradores estiverem trabalhando realizados e felizes, con-
sequentemente, a produtividade deste colaborador sera maior. Deste modo, as organizagcbes sao
desafiadas a buscar o investimento em seus funcionarios, com o intuito de gerar funcionarios mais
motivados em realizarem suas determinadas fungdes (GIL, 2001). O principal eixo da qualidade de
vida no trabalho é o de transformar as fung¢des dos colaboradores mais satisfatérias, assim, obtendo
cargos mais produtivos, afinal, como dito anteriormente, colaboradores satisfeitos aumentam a pro-
ducgédo (LIMA, 2004).

Qualidade de vida no trabalho pode ser definida de distintas maneiras, porém ambas as de-
finicbes possuem uma semelhanca, a assertiva de que qualidade de vida anda no caminho contra
os rigores do Taylorismo e do Fordimos, pois garantem uma maior humanizagéo dentro do trabalho
(MORAES; PEREIRA; SOUZA; GUSMAQ; 2001).

Vieira (1996) descreve a QVT, como sendo, um trabalho o qual é isento de riscos e ameacas a
saude do colaborador, seja ela fisica ou mental, e que conceda a oportunidade de um ambiente de
trabalho justo e democratico, onde o trabalhador sinta-se a vontade para explanar seus conhecimen-
tos, ideias e influenciar nas decisdes a frente do seu cargo para um maior sucesso da organizagcéo

a qual atua.

A qualidade de vida é considerada complexa e multidisciplinar, a qual Vieira, (1996) afirma que
abrange diversos componentes, como a satisfagdo com o trabalho executado, as possibilidades de
futuro na organizagéo, o reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido, os bene-
ficios atribuidos, o relacionamento humano tanto na equipe como na organiza¢ao, o ambiente psico-
I6gico e fisico de trabalho, a liberdade de atuar e a responsabilidade de tomar decis6es e também a

possibilidade de estar engajado e de participar ativamente na organizacéo.

Programas de qualidade de vida e a promoc¢&o da saude geram ao ser humano uma maior
resisténcia ao estresse, novamente resultando em uma maior eficiéncia no trabalho. Ja para as em-
presas, ao adquirirem praticas de qualidade de vida no trabalho, as mesmas sao beneficiadas com
um trabalho mais saudavel e forte, com um indice menor de absenteismo e rotatividade, um menor
custo de saude assistencial, melhor imagem da empresa e novamente uma maior produtividade

(SILVA; DE MARCHI; 1997).

Resumindo as definicdes destacadas por diferentes autores anteriormente, Fleury & Fleury
(2000) analisam a qualidade de vida como uma manifestacdo a qual vem ganhando espacos cada

vez maiores no ambiente de trabalho. Ora pelo aumento da produtividade, ora pela importancia da
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modernidade e competitividade, ou ainda na condicdo de um melhor atendimento que os clientes
desejam. Por meio das melhorias no ambiente de trabalho e os resultados obtidos com a qualidade
de vida no trabalho, podem significar para a empresa o alcance de seus objetivos, como estar pronta
para enfrentar competicbes com o mundo a fora e comprometer seus colaboradores com as metas a

serem atingidas pela empresa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No presente estudo foi utilizada a pesquisa descritiva e estudo de caso. Conforme aponta Ro-
esch (2005), a pesquisa por meio de estudo de caso propicia ao pesquisador a chance de explorar
multiplos fendbmenos e variaveis dos mais diversos angulos existentes. Podendo este estudo de caso
ser executado por meio de analises em grupos ou individualmente, com a intengdo de compreender

fendbmenos nao tragados, por meio de opinides e agdes dos individuos envolvidos.

Deste modo, para esta pesquisa foi elaborado um questionario estruturado com perguntas fe-
chadas, que foram aplicadas com os colaboradores da empresa estudada e também uma entrevista

com perguntas abertas ao gestor da empresa.

Assim, a pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo da tecnologia da informagéao lo-
calizada em Criciuma — SC, fundada em 2003 na cidade presente. Refere-se a uma empresa de
pequeno porte, no entanto possui grande eficiéncia ao desenvolver softwares que descomplicam
o dia a dia das empresas da regiao em que atua. No presente momento, a empresa conta com 34

colaboradores diretos.

A pesquisa aplicada empregou a amostragem nao probabilistica, tendo em vista que nao fo-
ram utilizadas técnicas de analise estatisticas. Ja o questionario foi aplicado in loco na empresa e
realizado com todos os colaboradores, assim como a entrevista com o gestor. Para este trabalho a
técnica de analise de dados selecionada foi qualitativa, devido a riqueza de conteudo contida neste

tipo de analise.

4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS

A empresa em estudo atua no ramo de desenvolvimento de softwares desde 2003, quando os
dois sécios uniram suas grandes ideias a vontade de fazer o melhor. Assim, juntaram suas habilida-
des e conhecimentos no mesmo foco. Desde entdo a empresa vem desenvolvendo solugbes de alta

tecnologia e que dao resultados nas empresas.
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Para a empresa em questao, os colaboradores que ali trabalham s&o os que fazem a diferencga
na empresa, que a torna comprometida e inovadora. Com uma equipe de profissionais capacitados
e engajados, a empresa desenvolve ideias e projetos que se traduzem na qualidade de seus produ-
tos e servigos. Mais do que desenvolver softwares, a empresa busca descomplicar o dia a dia das
empresas além de usar a tecnologia para descomplicar processos e desenvolver solugdes as quais

dao resultado.

A organizagdo prega a estimulacdo da criatividade em buscar novas tecnologias e solu¢des
as quais agreguem qualidade ao servigo prestado, assegurando a competitividade da mesma no
mercado. A missdo da empresa € usar a tecnologia para fazer melhor o que precisa ser feito, e a
visdo, é ser reconhecida nacionalmente como uma empresa de exceléncia nos segmentos em que
atuam, alcancando o crescimento continuo, comprometida com a geragéo de valor para os socios,

colaboradores e clientes.

O estudo realizado ocorreu em dois momentos: primeiramente foi aplicado um questionario so-
bre qualidade de vida no trabalho, seguindo o modelo de Walton. Para Quilici e Xavier (2006), Walton
dizia que sao necessarios alguns questionamentos fundamentais para a determinacao do nivel da
qualidade de vida no trabalho, de modo que servem para fornecer uma estrutura. Assim, surgiu o seu

modelo de questionario, para embasar o estudo aprofundado.

Segundo Vasconcelos et al (2010) ha uma variedade de modelos para a avaliagao da qualida-
de de vida no trabalho, no entanto um dos mais utilizados na area cientifica € o modelo criado por
Richard Walton, o qual é formado por indicadores que influenciam os colaboradores, ferramenta que
objetiva um diagndstico sobre a QVT interna da empresa, dando aos gestores os resultados neces-

sarios para serem tomadas acdes que possam melhorar as condigées de trabalho.

Posteriormente, foi realizada uma entrevista com o gestor da empresa para melhor analise dos

dados obtidos.

4.1 Resultados obtidos com os colaboradores

Conforme citado anteriormente, o questionario foi realizado segundo o modelo de Walton, uti-
lizado constantemente para pesquisas no que concerne a qualidade de vida no trabalho. Os ques-
tionamentos foram realizados em duas partes. Na primeira parte os colaboradores tinham como
opg¢des: Muito Ruim (MR); Ruim (R); Bom (B); Muito Bom (MB). A empresa possui 34 colabora-
dores diretos, destes, 30 responderam os questionarios. Os colaboradores nao foram identificados,

mantendo a confidencialidade da pesquisa. Seguem os resultados:
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4.1.1 Relacionamento com os colegas

Parte 1: Quando questionados sobre o relacionamento com os colegas de trabalho

Quadro 1: Relacionamento com os colegas de trabalho

Primeira parte - Como vocé classifica o relacionamento: B MB NR TOTAL

1) Com os outros funcionarios do mesmao nivel
hierarquico? 30% 70% - 100%

2) Com funcionarios de outros setores ou
departamentos? 43% 57% - 100%

3} Como vocé considera a cooperagdo entre os colegas
de setor? 53% 47% - 100%

4) O grau de interacdo com outras pessoas, requerido
para execucdo de seu trabalho, pode ser considerado: B67% 30% 3% 100%

5) O ponto de vista dos colegas de setorquando um
membro do grupo é promovido como o lider deste,
pode seranalisado como: 47% 43% 10% 100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relagéo aos outros funcionarios do mesmo nivel hierarquico, 70% dos entrevistados consi-
deram muito bom o relacionamento, os outros 30% acreditam que o relacionamento é apenas bom.
Ja com os funcionarios de outros setores, percebe-se que apenas 57% dos entrevistados acham

muito bom, aumentando a porcentagem de colaboradores que acham apenas bom para 43%.

Ao abordar a cooperagéao entre os colegas de setores, 53% acredita ser bom, enquanto 47%
apontam como muito bom. Ao tratar o grau de interagdo com outras pessoas para a execugao de seu
trabalho, observa-se que 67% dos funcionarios consideram a interagéo boa, enquanto apenas 30%
consideram muito boas. Em relagédo ao ponto de vista dos colegas de setor quando um membro do
grupo é promovido 10% dos entrevistados ndo souberam responder, enquanto 43% acham muito

bom e 47% acham bom.

Conforme afirma Moscovici (1977), a maneira como os colaboradores lidam com suas dife-

rencas individuais esbocga certo clima entre as pessoas além de uma ardua influéncia na vida dos

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 2 | Ano 2018 | mai./ago. | p. 265



ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM UMA EMPRESA DO SETOR DE TECNOLOGIA DA INFORMAGAO LOCALIZADA NA CIDADE DE CRICIUMA-SC

colaboradores, os quais convivem diariamente. Isso influencia tanto no comportamento organizacio-

nal, como nas relacdes interpessoais e principalmente na produtividade.

4.1.2 Relacionamento com o superior

Parte 2: Quando questionados sobre o relacionamento com o superior

Quadro 2: Relacionamento com o Superior

Primeira parte - Como vocé classificao
relacionamento: B MB MR TOTAL

1) Com o seu superior? 30% 70% 0% 100%

2) Como vocé considera as observagoes construtivas
de seu superiorsobre seutrabalho? 67% 33% 0% 100%

3) Como voceé classifica os meios utilizados por seu

superiorem extrair o melhor do seu potencial,
incentivando a criatividade? 63% 37% 0% 100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Entrando na esfera de relacionamento com o superior, observou-se que somente 30% acham
bom, enquanto a maioria, 70% identificam como muito bom. Ja quando se trata sobre as observa-
¢bes construtivas do superior sobre o trabalho desenvolvido, somente 33% acreditam ser muito bom,
enquanto a maioria de 67% acha apenas bom. Sobre a forma como o superior extrai o seu melhor
e incentiva a criatividade dos colaboradores, a minoria classifica como muito bom, com 37%, ja a

maioria considera somente bom, com 63%.

Para Maximiano (2007), é considerado clima organizacional a forma como os colaboradores
sentem-se em relacdo a empresa e seus gestores, de modo o qual o conceito foi evoluido para o

conceito de qualidade de vida no trabalho.

Dessler (2003), aponta que a avaliagédo de desempenho serve também para indicar que foram
estabelecidos alguns padrées de desempenho, de forma a qual o gestor necessita dar um feedback
ao colaborador, para ajuda-lo a crescer e desenvolver de acordo com o que a organizacéo espera do

mesmo, assim eliminando deficiéncias ou ainda mantendo um bom nivel de desempenho.
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4.1.3 Em relagao ao desempenho

Parte 3: Quando questionados sobre o desempenho

Quadro 3: Desempenho

Primeira parte - Como vocé classifica o

relacionamento: R B MEBE NR TOTAL
1) Como vocé avalia o grau de independé&ncia na
) Come o€ P 0% | 77% | 23% | 0% 100%
realizagao de suas atividades dentro da empresa?
2) O grau de sua participacao, permitido pela
organizagdo, no planejamento do seu proprio 7% 53% 40% 0% 100%

trabalho, como pode seravaliado?

3) O grau em que seu trabalho envolve tarefas
complexas, ouseja, que contém em si outras
atividades utilizando suavariedade de 0% 60% 33% T 100%
conhecimento, habilidades e talentos, como pode
ser avaliado?

4) A quantidade de informacoes que vocé tem
acesso para a realizacdo de seu trabalho pode ser 13% 57% 30% 0% 100%
considerada:

5) A qualidade dasinformactes que vocé tem acesso
para a realizacio de seutrabalho pode ser 10% 70% 17% 3% 100%
considerada:

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relagdo ao grau de independéncia para realizar suas atividades na organizagdo, nenhum
dos colaboradores considera ruim, apenas 23% consideram muito bom, enquanto 77% avaliam como
bom. Em relagao a autonomia no planejamento do préprio trabalho, 7% dos colaboradores acreditam

ser ruim, enquanto 53% afirmam ser bom e 40% consideram muito bom.

Sobre tarefas complexas, que exijam uma variedade de conhecimentos, habilidades e talentos,
nenhum colaborador considera ruim, enquanto 7% nao souberam responder, 33% acham muito bom,
e 60% avaliam apenas como bom. Em relagédo as informagdes recebidas para a realizagéo de seu
trabalho, 13% dos funcionarios acham ruim esse acesso, enquanto 30% consideram muito bom, e

a maioria de 57% considera bom, seguindo a mesma abordagem, mas considerando a qualidade
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dessas informacoes, 3% nao souberam responder, enquanto 10% consideram ruim, 17% conside-

ram como muito bom, ja 70% avaliam somente como bom.

Segundo Brandao e Guimaraes (2001) é necessario para as organiza¢gdes modernas meca-
nismos de avaliacao de desempenho nos mais diversos niveis, seja corporativo ou individualmente,
afinal, nao é apenas das competéncias especificas do colaborador o desempenho no trabalho, mas
também das relagdes interpessoais, do ambiente de trabalho e das préprias caracteristicas da orga-

nizagao.

4.1.4 Em relagao as condigoes de trabalho

Parte 4. Quando questionados sobre as condigdes de trabalho

Quadro 4: Condigdes de Trabalho

Primeira parte - Como vocé classifica o relacionamento: R B MB TOTAL

1) Considerando as condigtes ambientais de trabalho
(iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizagdo) como vocé 0% 47% 53% 100%
classifica o desempenho da organizacao?

2) Como vocé classifica os recursos materiais, necessarios,
) B N 0% 80% 20% 100%
oferecidos para a execucdode sua funcao?

3) A preservacdo de sua privacidade dentro da organizacio
JAP ¢ P ganizag 7% | 43% | s0% 100%
pode serconsiderada:

4) Quando decisdes tomadas na organizagio o afetam, a
possibilidade de revisdo destas decistes, ouseja, de recurso, 10% 90% 0% 100%
pode serconsiderada:

5) O tempo que vocé passacom sua familia, semser afetado
pelo trabalho levado para concluir em casa, pode ser 3% 37% 60% 100%
considerado:

6) O grau doimpacto causado pela atividade exercida por
vocé na empresana vida de outras pessoas dentroou forada 7% 57% 37% 100%
organizacao pode ser considerado:

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relagcédo as condi¢cdes ambientais do trabalho, nenhum colaborador considera ruim, 47%

dos colaboradores consideram bom, enquanto 53% acham muito bom. Tratando sobre os recursos
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materiais oferecidos para a execugao do seu trabalho, nenhum colaborador classifica como ruim,
20% consideram muito bom enquanto a grande maioria, de 80%, consideram apenas bom. Sobre a
privacidade dentro da empresa, 7% dos colaboradores acham ruim, enquanto 43% consideram bom

e 50% avaliam como muito bom.

Analisando as respostas em relagdo a revisdo de decisdes que afetam os colaboradores, 10%

avaliam como ruim, enquanto a maioria, 90% classificam como bom.

Sobre o tempo que os funcionarios passam com suas familias sem serem afetados pelo traba-
Iho levado para casa resultaram em 3% avaliando como ruim, 37% classificando como bom e 60%

afirmando ser muito bom.

Ao serem questionados sobre o impacto causado pela sua atividade na empresa na vida de
outras pessoas, resultaram em 7% considerando ruim, 37% considerando muito bom, enquanto 57%

avaliam como bom.

Conforme comenta Ferro (2008), na teoria dos dois fatores, insatisfagao nao significa o oposto
de satisfagdo, assim como o oposto de satisfacao nao é considerado insatisfagdo. Herzberg dizia
que o contrario da satisfagdo seria apenas a auséncia de satisfagdo, assim como o oposto de insa-
tisfagdo seria zero insatisfagdo. O mesmo autor ainda diz que com os fatores higiénicos completa-
mente atendidos, causam aos empregados a auséncia de insatisfagdo. No entanto, a satisfagdo dos

colaboradores advém dos fatores motivacionais, os quais séo intrinsecos ao colaborador e ao cargo.

Herzberg considera que as condi¢cdes de trabalho sdo obrigacdo da empresa e néo algo que

venha a causar satisfagao ao colaborador.

Assim, dentro das perguntas relacionadas as condi¢des de trabalho, ndo causam satisfacao
do colaborador, sao consideradas como condi¢cbes “obrigatodrias pela empresa”. Os fatores motiva-

dores séo intrinsecos, relacionados ao conteudo do cargo.

4.1.5 Em relagao a remuneracao e beneficios

Parte 5: Quando questionados sobre remuneracao e beneficios

Quadro 5: Remuneragéao e Beneficios

Primeira parte - Como vocé classificao
relacionamento: R B MB MR TOTAL

1) Como pode ser considerado o valor de seu
agamentoem relacdo a sua contribuicdo

Pee rEasEna sy @O | 1% | s3% 2% 7% 100%

(esforco, experiéncia, habilidades e qualificacao)

para esta organizacao?
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2) Os beneficios recebidos (vale transporte,

comparado ao valor pago por este mesmo cargo
em outras organizagoes do mesmo ramo?

auxilio alimentacdo, assisténcia médica e/ou 3% 53% 43% 0% 100%
odontolégica) podem ser considerados:
3) Como pode serconsiderado o valor de seu
salario emrelacdo ao cargo ocupado, guando
¢ B0 OcUparto.q 17% | 67% 10% 7% 100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Levando em conta o valor que a empresa paga aos funcionarios em relagao as contribuigdes

dos mesmos para a organizagao, 3% acham muito bom, 7% nao souberam responder, enquanto

outros 7% avaliaram como ruim, nao satisfeitos com a remuneracéo e a grande maioria, 83% clas-

sificam como bom. Passando para os beneficios oferecidos pela empresa, apenas 3% acham ruim,

43% consideram muito bom, enquanto 53% afirmam ser bom. Ja ao abordar a relagao do salario do

atual cargo do colaborador com o que é pago nas demais empresas do mesmo ramo, 7% nao sou-

beram responder, 10% consideram muito bom os seus salarios comparado a outras empresas, 17%

apontam como ruim enquanto a maioria, 67% afirmam ser bom.

Para Mota (2013), é considerada muito importante a remuneragéo, no entanto ela ndo garante

por si s6 a satisfacao profissional no ambiente corporativo.

4.1.6 Em relagdao a imagem da empresa

Parte 6: Quando questionados sobre a imagem da empresa

Quadro 6: Imagem da Empresa

Primeira parte - Como vocé classifica o relacionamento: B MB

NR

TOTAL

1) Como & a imagem da empresa perante a regido? 60% 40%

0%

100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Ao serem questionados sobre a imagem da empresa na regido a qual atuam, 40% dos entre-

vistados consideram muito boa, enquanto 60% consideram boa.
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4.2 Frequéncia

A parte dois é referente a frequéncia. Os colaboradores tinham como opgdes as respostas:

Nunca (N); Raramente (R); Moderadamente (M); Frequentemente (F); Sempre (S).

4.2.1 Em relagao as condigoes de trabalho

Parte 1: Quando questionados sobre as condi¢des de trabalho

Quadro 7: Condigdes de trabalho

N R M F 5 NR TOTAL
1) 0% 20% 40% 30% 10% 0% 100%
2) 80% 17% 3% 0% 0% 0% 100%
3) T7% 17% 7% 0% 0% 0% 100%
4) 43% 13% 23% T 10% 3% 100%
5) 0% 0% 3% 0% 97% 0% 100%
&) 80% 7% 3% 0% 7% 3% 100%
7) 47% 43% 10% 0% 0% 0% 100%
Legenda:

1) O trabalho Ihe traz preocupagtese aborrecimentaos?

2) A maneira como seusuperiorfaz consideracies e observactes sobre seutrabalhoe sua
produtividade causa-lhe humilhacdo ou outros transtornos perante colegas de trabalho?

3) A poeira, o ruido e o calor causam-Ihe mal estar, prejudicando sua sadde?

4) S3o utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e segurancga no trabalho?

5) Sdo realizados exames médicos de admissdo?

6) S3o realizados exames médicos periddicos?

7) Sao levados trabalhos para finalizar em casa?

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)
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Ao serem questionados sobre o trabalho Ihes trazerem aborrecimento, 10% dos colaboradores
apontam que sempre, 20% afirmam que raramente, enquanto 30% dizem que isso ocorre frequente-
mente, ja 40% dos colaboradores apontam como moderadamente esses aborrecimentos. Observa-
-se que sobre a forma como o superior faz suas consideragcdes causarem desconforto, a maioria de
80% afirmam que isso nunca ocorreu, 17% raramente e uma minoria apontam moderadamente com
3%. Em questionamento sobre o ambiente, poeira, ruidos ou calor, 77% dos entrevistados afirmam
que nunca os prejudicaram, 17% acreditam que raramente, enquanto apenas 7% consideram mo-

deradamente essa ocorréncia.

Em relacéo a ferramentas e técnicas de protecéo e segurancga no trabalho, 3% dos entrevista-
dos nao souberam responder, 7% apontam como frequentemente o uso, 10% afirmam que sempre
ha, 13% raramente, enquanto 23% consideram moderadamente a existéncia de ferramentas e téc-
nicas de protecao e segurang¢a. Em contrapartida 43% responderam nunca. Ao abordar a realizagao
de exames médicos na admissao, apenas 3% pontuam como moderadamente, enquanto 97% dos
funcionarios entrevistados afirmam que sempre. Ja em relagdo aos exames médicos periddicos, 80%
dos entrevistados dizem que nunca existiu, enquanto 7% consideram raramente, outros 7% afirmam

haver sempre e 3% n&o souberam responder.

Quando questionados se é necessario levar trabalhos para conclusdo em casa, 10% apontam
como moderadamente, 43% raramente e 47% nunca necessitaram. Conforme afirmam Silva e de
Marchi (1997), adotar nas empresas programas de qualidade de vida e promogao da saude dao ao
colaborador mais estabilidade emocional, melhora os relacionamentos, além de uma maior motiva-
¢ao e ainda cria-se uma resisténcia ao estresse de modo que aumenta a eficiéncia do colaborador,

logo agregando para a empresa.

4.2.2 Em relagao a qualidade de vida

Parte 2: Quando questionados sobre a qualidade de vida

Quadro 8: Qualidade de vida

N R M F 5 NR TOTAL
1) 7% 7% 17% 23% 47% 0% 100%
2) 13% 30% 40% 13% 3% 0% 100%
3) 0% 0% 20% 33% 47% 0% 100%
4) 17% 23% 40% 10% 7% 3% 100%
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5) 0% 0% 7% 20% 73% 0% 100%
&) 0% T% 7% 37% 50% 0% 100%
7] 13% 30% 30% 10% 13% 3% 100%
8) 13% 30% 30% 10% 13% 3% 100%
Legenda:

1) A organizacdo realiza confraternizacdes ou atividades de lazer com os funcionérios e suas familias?

2) Seutrabalho influencia em sua vida familiar?

3) Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais?

4) E necessariaa realizacdo de horas extras?

5) Na sua percepcdo, o tratamento para com os funcionérios, independente de sexo ouidade ou cargo
ocupado, € igualitario e sem preconceitos?

6) Vocé se sente dvontade para expressar sua opinido aos seus superiores?

7) Vocé recebe gratificagbes ou bonificagdes de acordo com a sua produtividade?

8) Ocorrem promogoes baseadas em suacompeténcia e produtividade?

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Ao entrar na esfera sobre qualidade de vida, perguntou-se primeiramente se a organizagao
promovia confraternizagdes ou atividades de lazer com os funcionarios, 7% responderam que nunca,
outros 7% apontam como raramente, 17% classificam como moderadamente, enquanto 23% indi-
cam frequentemente e 47% dizem que sempre. Ao serem questionados se o trabalho influencia sua
vida pessoal, 3% dos colaboradores responderam que sempre, 13% apontam que frequentemente,
outros 13% afirmam que nunca, enquanto 30% e 40% respectivamente apontam como raramente e

moderadamente.

Questionou-se também como os funcionarios classificam o tempo disponivel fora do ambiente
de trabalho, para seu lazer e atividades sociais, nenhum funcionario respondeu que nunca ou rara-
mente, 20% dos funcionarios indicam que possuem moderadamente, 33% frequentemente, enquan-

to 47% afirmam que possuem sempre.

Ao serem abordados em relagdo a necessidade de realizar horas extras, obteve-se o seguinte
resultado, 3% nao responderam, 7% precisam sempre, 10% necessitam frequentemente, 17% nunca

precisaram, 23% necessitam raramente, enquanto 40% necessitam moderadamente.
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Buscou-se conhecer também a percepgao dos funcionarios em relagdo ao tratamento igualita-
rio que recebem independente de sexo, idade ou cargo em que ocupam, 7% consideram moderado,
20% afirmam frequentemente, enquanto a grande maioria, 70%, aponta que sempre ha tratamento
igualitario. Este tratamento igualitario destaca-se como um diferencial da empresa, afinal foi cons-
tatado através de pesquisas recentes que as mulheres recebem menos que os homens, mesmo

quando ocupam 0 mesmo cargo.

Ao abordar se o funcionario sente-se a vontade para expressar sua opinido aos seus supe-
riores, percebe-se que 7% apontam como raramente, outros 7% moderadamente, 20% sentem-se
frequentemente a vontade, enquanto 50% sentem-se sempre a vontade. Sobre o recebimento de
gratificagbes ou bonificagdes por parte da empresa de acordo com a produtividade do funcionario,
3% nao souberam responder, 10% e 13% apontam respectivamente como frequentemente e sempre
essas gratificagdes ou bonificagdes, enquanto outros 13% apontam que nunca ha essas recompen-
sas, 30% avaliam como raramente e outros 30% como moderadamente. Em relagdo a promogdes
baseadas na competéncia e produtividade pela empresa na visdo do colaborador, 3% nao souberam
responder, 10% apontam como frequentes, 13% afirmam que ha sempre, enquanto outros 13% con-

sideram que nunca ha, 30% apontam como raramente e outros 30% moderadamente.

Segundo Vasconcelos (2001) ha a necessidade e a persisténcia em transformar a qualidade
de vida no trabalho em uma ferramenta gerencial efetiva, principalmente levando em conta as rotinas

diarias cada vez mais estressantes e desgastantes.

“A construcéo da qualidade de vida no trabalho, ocorre a partir do momento em que se olha a

empresa e as pessoas como um todo” (FRANCA, 1997 ,p. 80).

4.2.3 Em relagcao ao desempenho

Parte 3: Quando questionados sobre o desempenho

Quadro 9: Desempenho

N R M F 5 MR TOTAL
1 30% 27% 40% 3% 0% 0% 100%
2 0% 33% 33% 30% 3% 0% 100%
3 0% 0% 43% 50% 7% 0% 100%
4 0% 0% 13% 17% B0% 10% 100%
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3 0% 0% 27% 43% 30% 0% 100%

Legenda:

1) Ha investimento em sua carreira através de oferecimento de cursos ou estimulo para dar
continuidade aos estudos oufazer cursos complementares, de graduacdo, pds-graduacdo ou outros
cursos de especializagao?

2) Necessita receber autorizacdo do superior para decidir o que e como fazer o seu trabalho:

3) As informacdes e conhecimentos sobre seu trabalho sdo suficientes paradecidir o que e como fazer
seutrabalho.

4) E de sua responsabilidade o resultado, a qualidade e o0 bom desempenho de seutrabalho.

5) Dentro de sua funcao, vocé participa da realizacdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim com resultado
visivel)?

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Ao serem abordados sobre a existéncia de investimento em suas carreiras, através de ofere-
cimento de cursos ou estimulos para cursos complementares, de graduacéao, de pds-graduagao ou
outros cursos de especializagao, os funcionarios responderam: 27% apontam como raramente, 30%
nunca receberam esse tipo de investimento, enquanto 40% apontam moderadamente esse investi-

mento.

Sobre a necessidade de receberem autorizagdo do superior para a decisdo de o que e como
fazer o seu trabalho os colaboradores apontaram: 3% sempre, 30% precisam da autorizacao fre-

quentemente, enquanto 33% precisam moderadamente e outros 33% necessitam raramente.

Ao questionar se as informacdes e conhecimentos sobre o trabalho sao suficientes para tomar
decisdes de como fazer o seu trabalho, obteve-se os seguintes resultados: 7% consideram sempre
suficientes, 43% avaliam como moderadamente suficientes e 50% consideram frequentemente su-
ficientes. Ao abordar sobre a responsabilidade do resultado, da qualidade e o bom desempenho do
seu trabalho, 10% dos entrevistados ndo souberam responder, 13% classificam como moderada-
mente essa responsabilidade, 17% apontam como frequentemente, enquanto a maioria, 60% classi-

ficam como sempre a responsabilidade com os resultados de seu trabalho.

Em relacdo a participagado completa dos colaboradores em todo o processo do trabalho, 27%
apontam como moderadamente, enquanto 30% afirmam que sempre participam de toda a realizagéo

e 43% participam frequentemente de todo o processo.
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De acordo com Levinson (1997) ha trés atribuicdes primordiais quando se trata de avaliacao
de desempenho, primeiramente é um feedback pertinente, respondendo ao colaborador sobre o seu
desempenho, em segundo, auxiliar como uma base para modificagdes e mudangas que propiciem
habitos de trabalho mais eficazes, aumentando o rendimento dentro da organizacao, por ultimo su-
prir os gestores com as informagdes necessarias que venham a serem utilizadas futuramente em
promocgdes, revisdo de remuneragdes e etc. Barbosa (1999) afirma que o critério basico de uma
organizacao deve ser o conjunto de talentos de um colaborador, suas habilidades e seus esforcos, o

desempenho o qual o colaborador demonstra que assim se define a meritocracia.

4.2.4 Em relagao a empresa

Parte 4. Quando questionados sobre a empresa

Quadro 10: Empresa

M R M F 5 TOTAL
0% 0% 13% 50% 37% 100%
0% 0% 3% 30% 67 % 100%
97% 3% 0% 0% 0% 100%

Legenda:

1) A Empresaé reconhecidae possuiprestigio na regiao?

2) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha?

3) Vocé participa de algum projeto social da Empresa junto & comunidade local?

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

A ultima quest&o objetivou-se saber se os colaboradores participam de algum projeto social
da empresa ou junto a comunidade local, apenas 3% responderam que raramente enquanto 97%
afirmaram que nunca participaram de nenhum projeto social junto a empresa. Os colaboradores nao
participam diretamente, porém, indiretamente participam sempre. Ao discutir com o gestor sobre
projetos sociais, 0 mesmo destacou que todo o sistema do Bairro da Juventude, entidade destinada
a criancgas e jovens carentes, € uma doagao da empresa, além de eventuais entregas de cestas ba-

sicas e afins.
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Tortorette (2010) diz que a importancia de projetos sociais hoje vai além da valorizagao da
imagem institucional, os projetos sociais passaram a ser importantes para os proprios colaboradores,

tendo em vista que os colaboradores os quais participam dessa pratica ativamente melhoram sua

qualidade de vida.

4.3 Entrevista com o gestor

Nesta etapa, aplicou-se um questionario com um dos sdécios da empresa, o qual atua como

gestor da mesma. Foram feitas perguntas por meio de um roteiro de entrevista.

Quadro 11: Opinido do gestor

Questionamentos

Respostas

1. Quais os critérios para a insergao
dos colaboradores na empresa?

E extremamente importante o colaborador ser uma pessoa moti-
vada e inteligente, ter brilho nos olhos e vontade de conquistar um
algo a mais, ser uma pessoa legal de conviver em equipe.

2. Qual a sua concepgao sobre qua-
lidade de vida no trabalho dos seus
colaboradores?

O gestor afirma acreditar que deva ser o melhor possivel, pois ja
conquistaram varios beneficios para seus colaboradores e querem
ainda mais.

3. Quais agoes sao realizadas para
que o colaborador se mantenha
motivado no seu dia a dia?

Valorizagao do seu trabalho, respeito, oportunidades de crescimen-
to junto com a empresa. Passamos muito tempo da nossa vida aqui
na empresa, nossas agdes visam unir as pessoas, existe um lago
de amizade e comprometimento que ultrapassa até mesmo o lado
profissional.

4. A empresa investe na carreira do
colaborador por meio de cursos,
cursos complementares, gradua-
¢ao, poés-graduagao?

O gestor afirma que sao disponibilizados “alguns cursos e treina-
mentos. Mas principalmente direcionamento na carreira, dando
oportunidade de crescimento na empresa”.

5. Como funcionam os feedbacks
na empresa?

O gestor aponta “conversas abertas com gestores, geralmente a
cada dois meses, e também conversas informais durante o dia-a-
-dia, procuramos dar nossos feedbacks de forma bem direta e sin-
cera para que realmente faca a diferenga na sequéncia do trabalho”.

6. Existe algum tipo de avaliagao de
desempenho na empresa? Com que
frequéncia é realizada?

Conforme afirma o gestor “formalmente nao, informalmente todos
os dias. Geralmente a cada seis meses € necessario analisar o de-
sempenho de cada pessoa, neste caso para promover ou até mes-
mo dar um direcionamento”.

7. Como vocé acredita ser o relacio-
namento entre os colaboradores da
sua empresa?

Para o gestor o relacionamento entre os colaboradores séo 6timo,
“cultivamos uma cultura de amizade”.

8. Como funciona o crescimento do
colaborador na empresa? Existem
promog¢oes? Plano de carreira?

O gestor afirma que “existe um plano de carreira informal, aonde re-
alizamos avaliagbes pontuais, nosso objetivo é que todos evoluam,
pessoas que ficam estagnadas € um problema, somos for¢cados a
tomar algumas atitudes, até mesmo o desligamento, pois manter
ela nesta situagéo prejudica a empresa e a propria pessoa que es-
tara desmotivada”.
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Questionamentos Respostas

9. Como sao as condigdes ambien- | O gestor aponta que “procuramos fazer sempre o melhor, para que
tais de trabalho (iluminagao, higie- |todos tenham o conforto na execugéo dos trabalhos, com ambien-
ne, ventilagao e organiza¢ao)? tes para descanso e diversdo, com pufes, jogos, etc, por exemplo
os carros da empresa usados pelos técnicos externos sao equipa-
dos com ar-condicionado, diregao hidraulica, tudo isso pensando no
seu bem estar, para que cheguem no cliente mais feliz”.

10. A empresa realiza algum tipo de | Segundo o gestor “desenvolvemos um sistema de telemarketing
projeto social? Qual a importancia |para o Bairro da Juventude para realizar a captagéo de recursos,
desses projetos para a empresa? além disso, toda gestédo do Bairro da Juventude é feita através do
nosso ERP (sistema integrado), € um trabalho gratificante que aju-
da aproximadamente 1.200 criangas carentes, além disso, realiza-
mos algumas ac¢bes pontuais, como doacgdes e patrocinios. Nossa
intengéo é fazer muito mais, como campanhas de doagao de aga-
salho, brinquedos, etc”.

11. O que vocé acredita ser o inves- | Para o gestor “sem duvida nenhuma sao as pessoas, ndés atuamos
timento mais importante dentro de | no ramo de servigos, nossa matéria prima principal sdo as pessoas,
uma organizagao? entdo, mantendo todos motivados e felizes o rendimento € muito
maior”.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Pode-se observar que a maioria dos colaboradores esta satisfeito com a empresa, as analises
de insatisfacdo ou negativas foram quase nulas no desenvolver de toda a pesquisa, no entanto nao
se devem ignorar essas insatisfagdes, por menor que sejam para que a empresa esteja sempre com

uma qualidade de vida no trabalho satisfatéria.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A gestao de pessoas é considerada um termo atual, pois anteriormente se falava em recursos
humanos. A gestao de pessoas é a preocupacado com o colaborador dentro do ambiente de trabalho,
ou seja, a sua satisfagdo e motivagao ao exercer sua fungéo dentro da empresa. Por isso fala-se
em qualidade de vida no trabalho. A qualidade de vida no trabalho traz uma maior produtividade dos
colaboradores, assim a empresa e o proprio colaborador sentem-se satisfeitos, aumentando a ren-
tabilidade. As empresas possuem um novo destino, o desafio marcante do século XXI é conceber
e expandir as ideias sobre qualidade de vida no trabalho, criando uma nova visdo de organizagao,

capazes de elevar a qualidade de vida no trabalho.

Assim, as técnicas escolhidas para a realizacdo da pesquisa foram um questionario baseado
e adaptado do modelo de Richard Walton composto por duas partes, resultando em 46 perguntas
fechadas aplicado com 30 colaboradores da organizac¢ao; e uma entrevista com 11 perguntas aber-

tas ao gestor da empresa. O questionario foi aplicado pela pesquisadora na propria empresa € 0s
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dados tabulados e analisados por meio de referencial teérico condizente com o tema em estudo. Ja

a entrevista com o gestor foi realizada por meio de uma visita in loco na empresa em estudo.

Dentro deste contexto, entende-se que os objetivos foram atingidos, que foram identificar como
esta a qualidade de vida no trabalho na empresa na visdo dos colaboradores foi atingido por meio do
primeiro questionario aplicado e transcrito na primeira parte da analise na pesquisa. Os colaborado-
res apontam estarem satisfeitos com a organizacao. Os niveis de insatisfagao sdo raros ou inexisten-
tes, demonstrando que a empresa esta no caminho certo quanto as praticas de qualidade de vida no
trabalho, porém nao se devem ignorar as insatisfagdes, por menor que sejam, para que a empresa

esteja com a qualidade de vida sempre satisfatoria e continuem a aumentarem essas praticas.

Identificou-se também a qualidade de vida no trabalho na visdo do gestor da empresa por meio
da entrevista transcrita na segunda parte da pesquisa. Nesta parte se constatou a preocupagao da
organizacao com o bem estar de seus funcionarios, a preocupagdo em promover um ambiente de
convivéncia saudavel onde os colaboradores e 0os gestores possam se sentir amigos, além da nitida
valorizagao do trabalho dos colaboradores e também o cuidado com o ambiente de trabalho seja nas
salas bem equipadas e com decoracéo agradavel ou ainda no espago de lazer que serve tanto para

descanso ou diversao, com pufes, jogos, café e etc.

Entende-se com isso que estudo é relevante para a empresa, para que continue com as pra-
ticas ja existentes, no sentido de manter seus colaboradores motivados no ambiente de trabalho. A
pesquisa limitou-se exclusivamente a uma empresa de Criciima - SC, portanto percebe-se a viabili-
dade de estudos em outras empresas, com intuito de ampliar os estudos sobre qualidade de vida no

trabalho na regido.

Como proposta para estudos futuros a partir deste tema, recomenda-se pesquisas relaciona-
das a projetos sociais e suas importancias, ou ainda outros trabalhos sobre qualidade de vida no
trabalho, abrangendo outras empresas da regido, tendo em vista o quao atual é o tema e mesmo

assim ainda ha poucos trabalhos sobre o mesmo.
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