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UM ESTUDO DE CASO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA DOS
COLABORADORES DE UMA INDUSTRIA TEXTIL DE JOAO
PESSOA - PARAIBA- BRASIL
A CASE STUDY ON THE QUALITY OF LIFE OF EMPLOYEES OF A TEXTILE
INDUSTRY IN JOAO PESSOA — PARAIBA- BRAZIL

RESUMO

Com o passar do tempo, percebe-se que a qualidade de vida
do colaborador estid cada vez mais sendo evidenciada na
sociedade. H& uma necessidade de o funcionario exercer suas
atividades em um ambiente agradavel, que lhe ofereca
satisfacdo e o incentive a trabalhar da melhor maneira
possivel. O local de trabalho e as relacbes que existem nele
em um convivio social precisam estar ajustados com saude
ocupacional e bem estar do colaborador. Nesse sentido, o
estudo tem como base a qualidade de vida no trabalho adotada
por uma industria téxtil de Jodo Pessoa — Paraiba — Brasil, e a
percepcdo dos seus colaboradores acerca disto. No estudo de
caso em questao, foi elaborado um questionario com 5 (cinco)
questdes norteadoras e 10 (dez) questbes de avaliagdo, com
base nas literaturas pertinentes, para se verificar o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relagdo a qualidade de vida
que tal industria proporciona a eles. O universo da pesquisa
foi entdo formado por 40 (quarenta) funcionarios, que se

disponibilizaram  voluntariamente a  responder  aos
questionarios e, em sua grande maioria, preferiram ficar
imparciais nas respostas. Utilizou-se a pesquisa qualitativa,
com o objetivo de descobrir 0 que esta por tras dos conteidos
manifestos, indo além das aparéncias do que foi dito pelos
pesquisados. Desta forma, houve consenso da real
necessidade de uma boa qualidade de vida proporcionada
pelas organizaces e, apesar de se absterem das respostas, 0s
colaboradores, nas entrelinhas, afirmaram sentir falta de
acbes simples que poderiam ser adotadas pela industria.
Assim, pode-se inferir que a qualidade de vida no trabalho
exige praticas e reconhecimentos voltados ao bem-estar e
satisfacdo do individuo em um ambiente saudavel, tendo em
vista que o local laborioso representa a extenséo do seu lar.
Palavras-Chave: Qualidade de vida no
Colaboradores, IndUstria téxtil.
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ABSTRACT

Over time, it is clear that the employee's quality of life is increasingly being evidenced in society. There is a need for the
employee to perform their activities in a pleasant environment, which offers them satisfaction and encourages them to work
in the best possible way. The workplace and the relationships that exist in it in a social life need to be adjusted to the
employee's occupational health and well-being. In this sense, the study is based on the quality of life at work adopted by a
textile industry in Jodo Pessoa — Paraiba — Brazil, and the perception of its employees about this. In the case study in
question, a questionnaire was designed with 5 (five) guiding questions and 10 (ten) evaluation questions, based on the
relevant literature, to verify the degree of satisfaction of employees in relation to the quality of life that such. industry
provides them. The research universe was then formed by 40 (forty) employees, who volunteered to answer the

questionnaires and, for the most part, preferred to remain impartial in the answers. Qualitative research was used, with the
aim of discovering what is behind the manifest contents, going beyond the appearances of what was said by the
respondents. Thus, there was a consensus on the real need for a good quality of life provided by organizations and, despite
abstaining from the answers, the employees, between the lines, claimed to feel the lack of simple actions that could be
adopted by the industry. Thus, it can be inferred that the quality of life at work requires practices and recognition aimed at
the well-being and satisfaction of the individual in a healthy environment, considering that the working place represents the
extension of their home.

Key words: Quality of life at work, Employees, Textile industry.

IJM-PDVG,Recife,v.1,n.1,Jan/Mar-2021 (Pagina 1 de 9)
I EEEEEEEEEEEEE—————————



INTRODUCAO

Considerando que o estudo busca
verificar a qualidade de vida dos colaboradores
de uma industria téxtil de Jodo Pessoa, localizada
no estado da Paraiba, Brasil, a fim de analisar se
0S mesmos apresentam niveis de satisfagdo ou
insatisfacdo com relacdo a funcdo exercida,
observa-se entdo, a importancia de realizar um
estudo que discorra sobre o0 assunto.

Partindo dessa premissa, pode-se
enfatizar como questionamento para pesquisa, a
seguinte indagacéo: “Qual o nivel de satisfagdo
dos colaboradores, em relacao a qualidade de

vida, proporcionada por uma industria téxtil de
Jodo Pessoa— Paraiba — Brasil?

Atualmente, no contexto empresarial, é
de extrema importancia analisar a qualidade de
vida no trabalho como uma determinante para a
satisfacdo dos colaboradores dentro da
organizagao:

Como disse Chiavenato:
O conceito de QVT
(Qualidade de Vida no
Trabalho) refere-se a

preocupacdo com o bem-
estar geral e a saude dos

trabalhadores no
desempenho de  suas
tarefas.

Atualmente, o conceito de
QVT envolve tanto os
aspectos fisicos e
ambientais como  o0s
aspectos psicoldgicos do
local de trabalho (1999, p.
391).

Segundo McGregor (1999), a QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho), desde a década
de 50 é foco de varios estudos, considerando-se
um assunto de importancia fundamental para as
empresas, antes até do que as concepcOes
inovadoras de gestdo. Analisa-se a QVT como
uma estratégia a ser desenvolvida num contexto
altamente competitivo.

No entanto, Rodrigues (1994 apud Silva
e Matos, 2003) registra que o termo qualidade de
vida no trabalho foi citado pela primeira vez pelo
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estudioso Eric Trist e seus colaboradores, na
Inglaterra, nos anos 50, quando buscavam
elaborar um modelo que envolvesse trabalho,
pessoa e organizagdo. Tais estudos foram
chamados de Abordagem Socio-Técnica, cuja
prioridade era analisar os impactos do sistema
tecnoldgico sobre o social. Conforme a Teoria, 0
sistema tecnoldgico sO atingiria melhoria de
produtividade e desempenho por meio de
adaptacgéo ao sistema social.

Sob essa perspectiva, a qualidade de vida
no trabalho € observada estrategicamente,
exibindo melhorias aos colaboradores e,
consequentemente, a ascensdo da organizagdo
em diversas &reas, desde o crescimento dos
lucros e da produtividade, ao bem estar firmado
entre os colaboradores e 0s gestores.

Fernandez (1996, p.36), entende que “A
tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as
organizagbes renovem suas formas de
organizacdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo
tempo em que se eleve o nivel de satisfagdo do
pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas”.

Portanto, o estudo em tela contribuiu para
promover a discussao a respeito da qualidade de
vida no trabalho dos colaboradores de uma
industria téxtil, fazendo com que exista uma
necessidade de se estudar os conceitos ja
mencionados.

Fundamentacéo Teorica

O termo qualidade tem uma abrangente
definicdo, a mesma pode ser vista de vérias
formas, isto é, ela pode demonstrar a procura pela
satisfacdo, a exceléncia e a retencdo, somando
valores aos produtos e servi¢os consumidos.

A palavra qualidade deriva do latim
Qualitate e, de acordo com o dicionario quer
dizer: “1. Atributo especifico de algo ou alguém.
2. Grau de exceléncia; virtude. 3. Condicéo. 4.
Tipo” (BECHARA, 2009, p. 742).

Percebe-se que a procura pela qualidade é
muito acentuada, ela ndo € apenas uma tatica de
competitividade no mercado, mas sim, uma
primordialidade de permanéncia na atualidade.
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As organizagbes para conquistarem a
credibilidade do mercado, necessitam produzir e
disponibilizar  produtos e servicos com
qualidade, recebendo, assim, estabilidade. Para
Campos (1992, p. 2) “Um produto ou servigo de
qualidade é aquele que atende perfeitamente, de
forma confiavel, de forma acessivel, de forma
segura e no tempo certo as necessidades do
cliente”.

Dentro desse contexto, entende-se que
a qualidade é visivelmente direcionada para o
cliente, na qual os produtos e servicos oferecidos
ao mercado superem as perspectivas dos
consumidores. No ambiente de trabalho, existem
certos fatores de qualidade que podem ser
inerentes dos produtos e servigos, isto €, a acdo,
as regras morais na analise das informacdes, a
efetividade, a agilidade no atendimento, a
autenticidade das informacg6es emitidas.

Contudo, a definicho da palavra
qualidade passou por varias modificacBes no
decorrer dos anos, e nos dias de hoje é vistacomo
um dos métodos mais solicitados por qualquer
empresa, independente do porte da mesma. Nos
altimos anos, em virtude do grande namero de
produtos presentes no mercado, a implacavel
competitividade entre as organizagfes e, mais
proximamente, a questdo da globalizagéo, o foco
da qualidade foi modificado, uma vez que o
mercado comegou a ser dominado pelos clientes,
ao invés dos empresarios.

Desde a sua existéncia 0 homem se
preocupa com a qualidade de vida no trabalho,
dando outras nomenclaturas, mas sempre
voltadas para o mesmo foco, analisar o
entusiasmo do colaborador na execugéo de suas
tarefas.

Chiavenato infere que:
A expressdo “qualidade de
vida no trabalho (QVT)”
foi cunhada por Louis
Davis na década de 1970
quando desenvolvia um
projeto sobre desenho de
cargos. Para ele, o
conceito de QVT refere-se
a preocupagao com o bem-

estar geral e a salude dos
colaboradores no
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desempenho de  suas
atividades. Alguns autores
europeus desenvolveram
outras conceituagdes na
abordagem sociotécnica e
da democracia industrial.
Atualmente, o conceito de
QVT envolve tanto os
aspectos fisicos e
ambientais quanto  0s
aspectos psicoldgicos do
local de trabalho. A QVT
assimila duas posicGes
antagonicas: de um lado, a
reivindicagdo dos
colaboradores quanto ao
bem-estar e a satisfacéo no
trabalho; de outro, o
interesse das organizagdes
quanto aos seus efeitos
positivos e potenciadores
sobre a produtividade e a
qualidade de vida no
trabalho. Mas do que tudo,
a QVT representa um
imenso movimento em
diregdo ao  profundo
respeito pelo bem estar das
pessoas do ponto de vista
bioldgico, psicoldgico e
social (2014, p. 419).

Nadler e Lawler (1983) estabelecem 1974
como um marco no desenvolvimento da QVT.

Nesse sentido:

A primeira fase, que teve
inicio em meados da
década de 60 e se estendeu
até 1974, foi marcada pela
crescente preocupacdo de
cientistas, lideres
sindicais, empresarios e
governantes, pelas formas
de ‘como influenciar a
qualidade das experiéncias
do  trabalhador  num
determinado
emprego’(NADLER &
LAWLER, 1983, p. 21).

Desde entdo, os estudos sobre qualidade
de vida no trabalho estdo crescendo e tomando
maior  expressividade, estimulando varios
autores a falarem acerca do assunto.
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Nos dias atuais as empresas se
caracterizam pelos incentivos e programas de
bem estar que proporcionam para 0S
colaboradores, inferindo num  estimulo
fundamental, que preserva o colaborador
motivado e empenhado com as atividades da
organizacéo.

Nesse sentido, as organizacdes estdo se
importando cada vez mais com a abordagem em
relacio as pessoas, devido a acirrada
concorréncia e modernizacdo do mercado atual,
pois precisam totalmente delas para conquistar
seus objetivos.

Diante disso, percebe-se que as pessoas
trabalham em equipe para alcancarem 0s seus
objetivos e 0s da organizagdo, porém, as mesmas
também possuem suas metas individuais que
progressivamente se tornam mais importantes e
indispensdveis para uma vida saudavel,
precisando assim, que sejam avaliadas como
parceiras da empresa.

A organizagdo que implanta um
programa de qualidade de vida, desenvolve
estratégias com a finalidade de oferecer um
ambiente que estimule, dé suporte as pessoas e a
empresa, informando sobre como sua saude esta
ligada a sua qualidade e produtividade no
trabalho.

Sdo varios os fatores que envolvem a
qualidade de vida no trabalho, segundo
Chiavenato:

1. A satisfagio com o
trabalho executado; 2. As
possibilidades de futuro na
organizacao; 3.
Reconhecimento pelos
resultados alcancados; 4.
Salério recebido; 5. Os
beneficios aferidos; 6.
Relacionamento  humano
dentro do grupo e da
organizacdo; 7. Ambiente
psicolégico e fisico de
trabalho; 8. A liberdade e
responsabilidade de tomar
decisoes; 9. As

possibilidades de
participar(2004, p. 449).
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Deste modo, para que os colaboradores
se sintam satisfeitos e sejam incentivados para a
realizacdo de suas atividades, as organizacGes
precisam fazer uso desses fatores e estar
envolvidas com 0s mesmos, verificando formas
cada vez mais eficazes que possibilitem um
melhor rendimento. “A qualidade de vida ¢
definida ndo sé pelo que € feito para as pessoas,
mas também pelo que elas fazem por si préprias
e pelos outros” (MENDES, 2008, p. 160).
Segundo esse mesmo autor:

Qualguer mudanga no
ambiente de trabalho gera
um impacto negativo ou
positivo sobre a percepcéo
na qualidade de vida do
trabalhador, pois 0
trabalho ocupa o centro da
vida das pessoas. Portanto,
ele deve promover a salde,
0 equilibrio fisico e
psicoemocional, visto que
para o trabalhador ter uma
boa qualidade de vida total
€ necessario ter boas
condicbes de trabalho
(2008, p. 160).

Sendo assim, estimular as atividades
de lazer, nas quais os colaboradores tenham
direito de expor suas ideias, auxilia muito a
preservar 0 ambiente de trabalho mais leve e
descontraido, além de ajudar a diminuir a
exaustao e a rotatividade de pessoal.

A qualidade de vida no trabalho
significa o grau de satisfacdo dos colaboradores
em relacdo ao seu ambiente de trabalho, o prazer
que as pessoas tém na execucdo das suas
atividades. Além do conceito da QVT, ja
descrito na introducdo deste trabalho por
Chiavenato (1999), outra definigdo é dada por
Albuquerqgue, o qual sublinha que:

QVT é o conjunto de agbes
de uma empresa
envolvendo diagnostico e
implantacdo de melhorias
e inovagdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais
dentro e fora do ambiente

de trabalho, visando a
proporcionar  condicGes

DOI:

IJM-PDVG,Recife,v.1,n.1, Jan/Mar-2021 (Pagina 4 de 9)



UM ESTUDO DE CASO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA DOS COLABORADORES
DE UMA INDUSTRIA TEXTIL DE JOAO PESSOA — PARAIBA- BRASIL

plenas de
desenvolvimento humano
para e durante a realizacéo
do trabalho (1998, p. 40).

Dentro dessa conjuntura, as pessoas
passam a maior parte do dia dentro da
organizacdo, sendo assim a maioria das coisas
que acontece |4 ira persuadir nas suas atitudes e
no seu comportamento. Os colaboradores
precisam estar satisfeitos e capacitados para
executarem suas atividades com sucesso. O grau
de satisfacdo do colaborador pode ser mensurado
por sua produtividade e desempenho na sua
funcéo.

Para Dejours:

O trabalhador ndo chega
ao seu local de trabalho
como uma maquina nova.
Ele possui uma historia
pessoal que se caracteriza
por certa qualidade de
aspiracdes de seus desejos,
de suas motivacles, de
suas necessidades
psicolégicas, que integram
sua histéria passada. Isso
confere a cada individuo
caracteristicas Unicas e
pessoais (1994, p. 29).

O ser humano dentro do ambiente
organizacional € o diferencial nos negécios de
sucesso, um fator chave entre as empresas que
alcangaram ndo apenas a eficacia, mas também a
efetividade. Assim sendo, as organizacfes que
ofertarem qualidade de vida no trabalho,retém
seus colaboradores motivados, conquistando
uma maior produtividade e competitividade no
ambiente mercadoldgico.

Segundo Robbins:

Toda organizagdo contém

pessoas, e € tarefa
gerencial  dirigi-las e
coordend-las, esta é a

funcdo de direcdo ou
lideranga. Quando o0s
lideres  motivam  o0s
funcionarios, dirigem as
atividades dos  outros,

selecionam o canal de
comunicacdo mais eficaz
ou solucionam conflitos
entre 0s membros, Ssdo
acoes atribuidas a
lideranga(2001, p.

33).

O fator humano é composto por sabedoria
acumulada, competéncia e conhecimento dos
colaboradores para executar as atividades da
empresa, as normas, a cultura organizacional,
isto é, as pessoas que sdo os talentos humanos
que compBem a organizagao.

Contudo, muitas empresas ainda ndo dao
o0 devido valor aos seus clientes internos, uma vez
que a crucial tatica da organizacao deveria ser de
conquistar, reter, aprimorar e usufruir o maximo
do capital humano que possui para assim,
permanecerem-se ativas no mercado, pois uma
empresa que age assim sO tende a gerar
resultados positivos para seu ambiente de
trabalho.

Gerenciar pessoas engloba executar
métodos estratégicos para que a participacdo das
mesmas na organizagdo seja  produtiva,
motivando-as a colocar todos 0s seus
conhecimentos para 0 desenvolvimento da
empresa.

O fator humano deve ser conceituado
particularmente sobre todas as pessoas, com suas
habilidades, principios e valores que necessitam
ser analisados e estudados, fazendo com que 0s
gestores percebam que essa area é de total
importancia dentro das empresas.

Portanto, o reconhecimento do fator
humano ¢é essencial dentro do ambiente
organizacional, torna a empresa mais
competitiva no mercado e faz com que seus
membros sintam-se melhor no seu ambiente de
trabalho e, com isso, produzam produtos e/ou
servigos com maior exceléncia de qualidade.
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Metodologia

Para andlise dos dados foi desenvolvido
uma pesquisa de campo, qualitativa, a qual esta
relacionada no levantamento de informacoes
sobre determinado grupo, em entender e
interpretar as atitudes, o comportamento e
desejos das pessoas envolvidas.

Pesquisa de campo para Lakatos e
Marconi (2008) € a parte da pesquisa na qual o
pesquisador entra em contato com o0s
entrevistados com a finalidade de obter as
observacdes e colher os dados necessarios para
que o estudo seja elaborado com éxito.

Por outro lado, a pesquisa qualitativa, segundo

Minayo destaca que:
A pesquisa qualitativa
responde a questdes muito
particulares. Ela  se
preocupa, nas ciéncias
sociais, com um nivel de
realidade que ndo pode ser
quantificado, ou seja, ela
trabalha com o universo de
significados, motivos,
aspiracdes, crengas,
valores e atitudes, o que
corresponde a um espaco
mais profundo das relagdes
dos processos e dos
fendmenos que ndo podem
ser reduzidos a
operacionalizagdo de
variaveis (1995, p. 21- 22).

A coleta de dados desta pesquisa foi
realizada por meio de um questionario de
entrevistas. O questionario foi dividido em duas
partes, a primeira parte composta pelo perfil dos
entrevistados, constituido por 4 (quatro) questdes
fechadas e (1) uma aberta. E a segunda parte
composta por questdes norteadoras, constituido
porl0 (dez) questdes de maltipla escolha.

A empresa téxtil em questdo apresenta
360 (trezentos e sessenta) colaboradores em seu
quadro, divididos em 23 (vinte e trés) setores e
subdivididos em 47 (quarenta e sete)
departamentos. Porém, a amostra deste trabalho
sera com 20 (vinte) colaboradores do setor de
producdo, 5 (cinco) do setor administrativo, 5
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(cinco) do setor da mecanica, 5 (cinco) do setor
de laboratorio e 5 (cinco) da portaria, totalizando
40 (quarenta) colaboradores.

Assim sendo, o estudo abordou a
problemética de forma qualitativa, onde se
buscou conhecer se a organizagédo disponibiliza
aos seus colaboradores, uma boa qualidade de
vida no trabalho.

Resultados e Discussao

Em alusédo a primeira parte da pesquisa,
a qual se referia ao perfil dos entrevistados, a
pergunta inicial discorria sobre o género. A
porcentagem de respondentes da mencionada
pergunta foi de 47,5% do sexo masculino e
52,5% do sexo feminino.

Seguida pelo questionamento da faixa
etaria, 2,5% apresentava idade até 20 anos, a
maioria, correspondente a 42,5%, de 21 a 30
anos, 0s que apresentavam de 31 a 40 anos
correspondia a 40% da amostra e 15% dos
entrevistados, apresentavam mais de 41 anos.

Quanto a escolaridade, a maioria,
57,5%, apresentava nivel médio, 32,5% o nivel
superior, 7,5%, 0 curso técnico e, apenas, um
entrevistado, 2,5%, pds-graduacao.

Questionados sobre o tempo de servico,
responderam: 40% que apresentavam até 3 anos
de servico, 30% que apresentavam de 3 a 5 anos
de servigo, 15% de 5 a 10 anos e o0s outros 15%,
mais de 10 anos.

Pertinente ao cargo executado pelos
respondentes na organizacao se obteve a seguinte
porcentagem: 50% afirmaram trabalhar na
producdo, 12,5% no setor mecénico, 12,5% no
setor administrativo, 12,5% no laboratério e
12,5% respondeu trabalhar na portaria.

Tratando sobre as questdes norteadoras
do questionario, referente a segunda parte, foram
analisadas as respostas dos colaboradores, estas
se encontram descritas.

Quanto ao servigo lhe trazer muitas
preocupacGes e aborrecimentos, 12,5% dos
entrevistados concordaram, 2,5% concordaram
parcialmente, 70% foram indiferentes, 2,5%
discordaram parcialmente e 12,5% discordaram.
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Caracterizando o0 receio, por parte dos
funcionarios, em dar respostas mais claras.

Interrogados sobre ter uma boa relagéo
com seus colegas de trabalho, 25% concordaram,
50% concordaram parcialmente, 25% foram
indiferentes. Neste guestionamento, observa-se
que h& uma interacdo e um bom convivio entre
os colaboradores, o que facilita e harmoniza o
trabalho na industria.

Questionados sena empresa onde
trabalham sdo realizados exames periddicos e
exames de admissdo, 45% concordaram, 42,5%
concordaram parcialmente e 12,5% foram
indiferentes.

Com relagdo a necessaria realizacéo de
horas extras, 5% concordaram, 5% concordaram
parcialmente, 35% foram indiferentes, 10%
discordaram parcialmente e 45% discordaram.

Quando questionados sobre ter tempo
disponivel, fora do trabalho, para lazer e
atividades sociais, 57,5% concordaram, 5%
concordaram  parcialmente, 37,5% foram
indiferentes.

Acerca do questionamento descrito
acima Walton (1973) infere que todo o tempo e a
energia do trabalhador ndo podem ser
direcionados apenas ao trabalho, mas precisa ser
partilhado com sua vida familiar e particular, de
lazer e atividades comuns.

Quando indagados se existe
investimento em sua carreira através do
oferecimento de cursos ou estimulos aos estudos,
2,5%  dos  colaboradores  concordaram
parcialmente, 27,5% foram indiferentes, 7,5%
discordaram parcialmente e 62,5% discordaram.

Quanto a opinido deles sobre ser sua a
responsabilidade, a qualidade, o resultado e o
excelente desempenho de suas atividades, 5%
dos  colaboradores  concordaram,  2,5%
concordaram  parcialmente, 65%  foram
indiferentes e 27,5% discordaram.

Ao perguntar se sentem orgulho de dizer
onde trabalham, 32,5% concordaram, 2,5%
concordaram  parcialmente, 55%  foram
indiferentes e 10% discordaram.

UM ESTUDO DE CASO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA DOS COLABORADORES
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Em alusdo a supracitada indagacéo,
Walton (1973) destaca que sua fungéo dentro de
uma organizacdo deve trazer orgulho. Mais
proveitoso do que se sentir Gtil na organizagdo
que se exerce funcdes, é sentir orgulho de estar
nela.

Como um dos ultimos questionamentos:
a empresa apresenta uma excelente imagem
perante  0s seus colaboradores, 42,5%
concordaram, 50% foram indiferentes e 7,5%
discordaram. Para Walton (1973) uma entidade
deve prezar pela sua imagem frente a sociedade,
resguardando sua responsabilidade social e pelos
produtos e servigos ofertados.

Para  finalizar, interrogou-se: a
organizacdo oferece uma boa qualidade de vida
aos colaboradores, 27,5% concordaram, 52,5%
foram indiferentes e 20% discordaram.

Apos a analise das respostas de todos 0s
entrevistados, pode-se observar que a maioria
preferiu-se abster de responder algo, marcando
apenas como indiferente. Outra parte dos
respondentes  queixou-se por ndo ter
investimento na sua carreira, nem receber
atividades de lazer por parte da organizagéo.
Porém, apesar de tudo isso, estes colaboradores
acreditam ter uma boa qualidade de vida no
trabalho.

Conclusbes

As organizagOes, apesar de avancgarem
anualmente e, até mensalmente, ainda pecam
com relacdo a qualidade de vida dos
colaboradores. Observou-se com a analise das
respostas dos 40 questionarios, que 0s
colaboradores queixam-se por coisas simples,
que poderiam ser solucionadas, até mesmo com
uma conversa direta entre todos os integrantes da
empresa.

Segundo as respostas dos colaboradores,
pode-se visualizar a importancia que 0s mesmos
dao a uma boa qualidade de vida e, que apesar de
ndo ter incentivos para estudos, os funcionarios
consideram ter uma boa qualidade de vida
funcional.

A questdo norteadora deste estudo
discorreu com qual grau de satisfacdo que os
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colaboradores exercem as suas funcdes
especificas dentro da organizacdo, e apds andlise
de

todas as assertivas feitas por eles, constatou-se
que a empresa se esforga para proporcionar uma
boa qualidade de vida, oferecendo ferramentas e
técnicas de protecdo e seguranga, € 0S
colaboradores entre si, mantém uma boa relacéo
com seus colegas de trabalho, tem tempo
disponivel fora do seu trabalho para lazer e
atividades sociais e, com isso, infere-se que eles
apresentam um bom grau de satisfacdo na
execucéo de suas fungdes.

Com a realizacdo deste trabalho, foi
possivel verificar que as poucas falhas presentes
na organizacdo, podem ser facilmente
consertadas, com um bom didlogo com os seus
colaboradores. E que tais mudancas fardo bem
ndo soO para os funcionarios, mas para a empresa
em si.
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