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RESUMO

O presente estudo aborda o tema Qualidade de vida no trabalho: Andlise do desenvolvimento dentro da empresa
do ramo de transportes logistico e a percepcdo dos colaboradores. A QVT é um conceito que se tornou cada vez
mais relevante nas organizacOes, & medida que as empresas reconhecem a importancia de proporcionar um
ambiente de trabalho saudavel e satisfatorio para seus colaboradores. E quando se trata de uma empresa de
transporte logistico, ela desempenha um papel fundamental no sucesso da organizacdo e no bem-estar dos
funciondrios. Esse projeto objetivou analisar a qualidade de vida no trabalho (QVT), dentro da organizac&o,
realizado pesquisas bibliograficas e pesquisa de campo através de questionarios com perguntas abertas e fechadas,
para trazer um estudo mais detalhado sobre a transformacgdo de um ambiente de trabalho em um local com mais
qualidades especificas para um melhor desenvolvimento, onde o funcionario possa desempenhar suas fun¢es com
mais satisfacdo e contentamento.

Palavras-Chave: Colaboradores; Importancia; Sucesso; Organizagéo.

ABSTRACT

This study addresses the topic Quality of life at work: Analysis of development within the logistics transport
company and the perception of employees. QWL is a concept that has become increasingly relevant in
organizations, as companies recognize the importance of providing a healthy and satisfactory work environment
for their employees and when it comes to a logistics transport company, it plays a role fundamental to the success
of the organization and the well-being of employees. This project aimed to analyze the quality of life at work
(QWL), within the organization, carrying out bibliographical research and field research through questionnaires
with open and closed questions, to bring a more detailed study on the transformation of a work environment into
a place with more specific qualities for better development, where the employee can perform their duties with
more satisfaction and contentment.

Keywords: Employees; Importance; Success; Organization.

1. INTRODUCAO

Ao decorrer dos anos vem se observando diversas mudancas no ambiente de trabalho,
visto que antigamente os gestores nédo tinha preocupagéo com a qualidade de vida no trabalho

dos seus colaboradores e sim apenas com a producéo e o desenvolvimento, e com o passar do
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tempo atraves de pesquisas, foi observando que o colaborador a partir do momento que trabalha
em um ambiente mais acolhedor ele desempenha melhor suas funcées, foi entdo que passaram
a analisar e mudar diversas questdes com um olhar mais humanistico.

A qualidade de vida no trabalho também conhecida como QVT sédo a¢6es adotadas pelas
empresas, onde garante uma melhoria no ambiente de trabalho dos seus colaboradores,
melhorando o grau de satisfacdo dele, e a partir do momento que um colaborador esta satisfeito
com sua qualidade de vida em seu trabalho ele ird melhor desempenhar sua funcéo, trazendo
assim um melhor resultado para os lucros e desenvolvimento da empresa. 1sso garante ao
colaborador o bem-estar fisico, Emocional, Psicologico e até mesmo o financeiro da pessoa.
Assim os comportamentos dos mesmos, ressaltam que suas experiéncias sendo ela negativa ou

positiva, tem uma relacdo direta com seu trabalho.

O surgimento da Qualidade de Vida no Trabalho, como linha de pesquisa, data de
1950, como resultado dos estudos de Eric Trist e outros pesquisadores, no Tavistock
Institute, em Londres. Juntos desenvolveram uma abordagem sécio-técnica da
organizacgdo do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a organizagéo, com base
na analise e na reestruturagdo das tarefas, buscando melhorar a produtividade,
reduzirem os conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (HUSE;
CUMMIMGS, 1985 apud RODRIGUES, 2000).

Cabe ressaltar que os estudos sobre a qualidade de vida ndo sdo recentes. De acordo
com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacgdo do
homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre
voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucgéo de sua tarefa”.
Sendo assim, com o empregado realizando suas funcGes em um ambiente que garante sua
satisfagdo pessoal, 0 seu desempenho melhora a nivel de alavancar os resultados dentro da
empresa.

A empresa que quer desenvolver um bom QVT tem que investir em varias mudangas de
habitos, respeitando seus colaborados nos aspectos fisicos e emocionais. Como em determinada
empresa de transporte logistico por exemplo, a empresa tem que se preocupar com 0S
equipamentos chamados EPI, que em seu termo significa equipamentos de protecéo individual,
desenvolvidos para proteger partes do corpo ou individuo todo, contra risco que pode ocorrer
em sua funcéo, e além desses equipamentos permitir que o trabalhador trabalhe em um ambiente
com climatizacdo, de facil acesso, facil transicdo, dentre outras questdes que podem ser
adaptadas.

Usando como base as empresas de transportes logistico para relacionar a qualidade de

vida no trabalho, muitas atualmente, ndo consegue equipar todo o ambiente de trabalho dos



seus colaboradores conforme é necessario, devido a questdo do espago para armazenamento,
visto que todas as mercadorias tende a ficar protegida, tanto em quest&o de sol e chuva tornando
0 ambiente mais quente. Sem contar que devido a grande movimentacdo de carga pesadas em
paletes, torna o servi¢o um tanto como perigoso, entdo todas devem ter todo um equiparato para
amenizar os risco de acidente de trabalho.

O presente estudo teve por finalidade, analisar como a empresa atua para que seus
colaboradores possam ter uma qualidade de vida no trabalho, visando assim verificar qual a
percepcao dos trabalhadores para que assim a empresa 0s tenha trabalhando mais dispostos e
assim melhorando todo o desenvolvimento da organizagdo, tendo como base pesquisas

bibliogréficas e pesquisa de campo.

2. METODOLOGIA

A coleta de dados ocorreu na empresa de transportes logistico ALT Brasil situada em
Barra do Garcas-MT, contou com a participacdo de 31colaboradores.

A metodologia utilizada foi baseada na pesquisa de campo para e coleta de dados
relevantes ao tema abordado, com suporte tedrico em arcabougo bibliografico disponiveis
plataformas digitais. Quanto a sua natureza, classifica-se como quanti-qualitativa, pois as
informac@es foram analisadas a partir da percepcao dos colaboradores sobre a QVT.

Primeiramente, foi feito o levantamento bibliografico, em seguida, foi elaborado um
questionario contendo questdes abertas e fechadas; na sequencia buscou-se autorizacdo da
empresa para aplicacdo do questionario.

Antes da aplicacdo do questionério, foi apresentado o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido - TCLE, para que os colaboradores pudessem participar ou ndo da pesquisa. Os
dados coletados, possibilitou conhecer parte do universo pesquisado. Apés a coleta de dados
foram feitas as andlises, e 0s resultados expostos em forma de graficos com apontamentos
relacionados a literatura pertinentes sobre o tema.

A historia da qualidade de vida no trabalho reflete a evolucao das inquietacbes com as
condigdes de trabalho e o bem-estar dos trabalhadores ao longo do tempo, passando de uma
abordagem centrada na saude e seguranca, para uma abordagem mais holistica que inclui os

aspectos fisicos, psicoldgicos e sociais.



3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A QVT surge dentro das organiza¢des como plano de gestdo, onde as empresas buscam
se adaptarem para promover uma melhor qualidade de trabalho para seus colaboradores,
buscando atender além de suas necessidades basicas, desempenhar atividades e melhorias para
melhor desenvolvimento deles. Atualmente as pessoas passam na maioria das vezes 1/3 do dia
no trabalho, dessa forma a empresa entdo passa a analisar isso com um olhar mais humanistico,
reduzindo um dos problemas mais frequente, que é a insatisfacdo do colaborador dentro do

ambiente de trabalho.

Um ambiente de trabalho fisico seguro e saudavel envolve aspectos como a higiene
do trabalho que se refere a um conjunto de normas e procedimentos, 0s quais visam a
protecdo da integridade fisica e mental do individuo, prevenindo assim, os riscos de
salde inerentes as tarefas que sdo realizadas no ambiente de trabalho
(CHIAVENATO, 2009 p. 75).

A inser¢do da gestdo QVT dentro das empresas transporte logistico e outras em geral ¢
um elemento chave, pois com isso ela mostra a importancia que tem os colaboradores dentro
dela. A QVT garante ao colaborador: satide Fisica, emocional e social, além do mais torna a
equipe como um todo, mas comunicativos. Melhorar a qualidade do trabalho numa empresa de
transporte logistico ndo ¢ apenas uma questdo de responsabilidade social, mas também uma
estratégica empresarial inteligente. Colaboradores contentes tendem a serem mais produtivos,
engajados e leais a empresa, o que pode levar a um melhor desempenho organizacional geral.
Assim sendo, investir na qualidade de vida no trabalho deve ser uma prioridade para as
empresas que desejam prosperar no longo prazo.

Na figura 1 (abaixo) Diagrama Qualidade de vida versus produtividade, segundo Huse

e Cummings (1985, P 204).
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Fonte: HUSE E CUMMINGS, 1985, p. 204.

Hé uma estreita relagcdo entre motivagao e produtividade, conforme Rodrigues (2011, P
92) “Motivagdo e a capacidade do trabalhador sdo pré-requisitos para uma maior
produtividade”. Portanto, as organizagdes que admitem a importancia da QVT e investem em
melhorias nesse aspecto, estdo bem-postas para colher as vantagens de um time mais
organizado, motivado, capaz e produtivo, resultando em um desempenho organizacional mais
forte e sustentavel.

Sendo assim, podemos dizer que a motivagdo estd ligada diretamente ao QVT, pois
quanto mais o colaborador estiver motivado, mas ele ird produzir. Desta forma a organizagao
tem que ter o desafio para poder buscar formas para motiva-los, como por exemplo, usar
bonificagdes ao batimento de metas, ou até mesmo o simples fato de reconhecer o servigo
prestado do colaborador, pois muitas vezes as pessoas precisam somente ser notado pelo bom

servigo prestado para se motivar a continuar prestando o seu servigo.

A recompensa é o elemento fundamental na conducdo das pessoas em termos de
retribuicdo, retroacdo ou reconhecimento do seu desempenho na organizacéo. Deve
funcionar como um refor¢o positivo ao elevado desempenho e sustentar, na medida
do possivel, a permanéncia e 0 engajamento das pessoas na organiza¢do. A motivacéo
das pessoas € fundamental nas organizacfes bem-sucedidas (CHIAVENATO, 2014,
p. 237).

O simples fato de um ndo reconhecimento do servico desempenhado pode levar ao
descontentamento, levando ao colaborador a produzir cada vez menos no seu cargo, desta forma
além do reconhecimento, conforme Chiavenato existem duas formas de recompensas para gerar

a motivacao do colaborador:

Recompensa financeira direta: consiste no pagamento em forma de salarios, bonus,
prémios e comissoes.

Recompensa financeira indireta: é o salario indireto decorrente de clausulas da
convencao coletiva do trabalho e do plano oferecido pela organizacéo de beneficios e
servigos sociais. Inclui férias, gratificacBes, gorjetas, adicionais (periculosidade,
insalubridade, adicional noturno, adicional de tempo de servigo etc.), participacdo nos
resultados, horas extraordinarias, bem como o correspondente monetario aos servigos
e beneficios sociais oferecidos pela organizacdo (como alimentacdo subsidiada,
transporte subsidiado, seguro de vida em grupo etc.) (CHIAVENATO, 2014, p. 242).

E valido destacar que as recompensas influenciam na de forma benéfica na relagio entre
o individuo e as organizagdes. De acordo com Chiavenato (2014, p. 266) “as recompensas nas
organizacOes tém o objetivo de aumentar a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da

equipe para com a organizacao e ampliar a interdependéncia do individuo para com a equipe e



da equipe para com toda a organizacdo”. Ou seja, € importante que as recompensas sejam
estrategicamente projetadas para atingir esses objetivos e apoiar 0s objetivos gerais da
organizacdo. Além disso, a transparéncia e a justi¢a no sistema de recompensas sdo essenciais
para garantir que este seja percebido como justo pelos colaboradores, 0 que ajuda a aumentar a
conscientizacao e a responsabilizacéo.

Quando falamos em QVT, ndo podemos ignorar o clima e a cultura organizacional,
pois surgem como pilares fundamentais no contexto das empresas e organizagdes, pois tem um
impacto significativo na forma como os colaboradores se comportam, interagem entre si e
contribuem para 0s objetivos da empresa. “A qualidade de vida que as empresas oferecem aos
seus funcionérios pode sofrer influéncia da cultura da organizagdo e do clima organizacional”
(FIORESE et al, 2016, p.101).

O clima organizacional diz respeito ao impacto psicoldgico e emocional que 0s
funcionarios percebem dentro de uma organizacdo. Isso tem a ver com a forma como 0s
funcionarios veem as politicas, préaticas, lideranca, comunicacdo e interacdes sociais dentro da
empresa. Mas especialmente na area de transportes logistica, um ambiente organizacional
positivo pode ser manifestado por colaboradores engajados, motivados e satisfeitos com seu
cargo. Isso pode levar a uma comunicacdo mais eficaz entre 0s membros da equipe e maior
eficiéncia no trabalho e um ambiente mais saudavel.

Para Rachel e Saloméo (2011, p.5):

O clima é um grande influenciador da produtividade na empresa. Refere-se ao grau
de satisfacdo material e emocional das pessoas no ambiente de trabalho. Por isso,
torna-se extremamente relevante a busca por manté-lo favoravel, tendo em vista a
influéncia na motivacdo e interesse dos funciondrios para o funcionamento da
organizagao.

Assim sendo, dedicar recursos a cultivagdo de um ambiente organizacional positivo ndo
se limita apenas a influenciar o ambiente “climatico” no sentido literal. Na verdade, trata-se de
uma tatica essencial para impulsionar a eficiéncia, contentamento e éxito de longo prazo da
empresa. I1sso demanda um comprometimento constante tanto por parte dos lideres quanto de
todos os integrantes da equipe, visando nutrir um espaco laboral saudavel e estimulante. Em
resumo, € necessario um esforco continuo para construir um ambiente interno propicio, capaz
de fomentar o bem-estar e 0 engajamento.

A cultura de uma empresa de transporte logistico pode ser unica, variando de uma
organizacdo para outra. No entanto, é crucial que essa cultura esteja em sintonia com 0s

objetivos estratégicos da empresa e com 0 que os clientes esperam dela. Ter uma cultura



claramente definida e amplamente aceita pode ter um impacto substancial no desempenho da
empresa, na satisfacdo dos funcionérios e na sua reputacdo dentro do setor. De acordo com

Zavarese (2008, P. 1) a defini¢do de Cultura organizacional é:

A definicéo da cultura é algo muito importante tanto para gestdo de uma organizacao
quanto da equipe de pessoas, para que a atuacdo de ambos tenha consisténcia. Um
estudo de cultura permite compreender as relagdes de poder, as regras ndo escritas,
aquilo que é tido como verdade, como valores, crengas, mitos e costumes. Neste
sentido, fica mais evidente uma série de comportamentos considerados aparentemente
inteligentes, permitindo um planejamento de acdo coerente com a realidade
(Zavarese,2008, P. 1).

A empresa locus da pesquisa é composta por 49 colaboradores. O questionario (online)
foi direcionado a todos por meio do link no WhatsApp, e foi obtido um resultado de 31
respostas, o que representa em torno de 90% de retorno. O questionario foi aplicado entre os
dias 30 e 31 de agosto de 2023.

A idade das pessoas participantes, variou entre 21 a 55 anos, tendo participacdo de
colaboradores do sexo feminino e masculino. Todos que participaram, responderam de forma
voluntaria e totalmente andnima, o que contribui para que as pessoas respondessem de uma

forma mais “sincera” e sem medo de prejuizos ou retalhacdes no meio laboral.

Gréfico 1: Percepcdo sobre o trabalho.

VOCE JULGA SEU TRABALHO CANSATIVO E EXAUSTIVO?
3%

3%

3% 20%

19%
52% ’

= N3o Muito Pouco Médio Muito = Completamente = Nada

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

De acordo com grafico acima, observa-se que a maioria dos colaboradores pesquisados
julga seu trabalho em um nivel médio de exaustdo, e uma parte pequena julga como
completamente. Esse resultado sugere que uma parcela significativa dos trabalhadores
experimenta algum grau de cansaco relacionado ao trabalho, mas ndo o considera extremamente

exaustivo.



E importante observar que a exaustio no trabalho pode ser influenciada por uma série
de fatores, incluindo a natureza das tarefas desempenhadas, as condigfes de trabalho, o
equilibrio entre vida profissional e pessoal, 0 apoio da gestdo e da equipe, e o0 até mesmo fatores
individuais, como a capacidade de lidar com estresse.

Os 3% dos colaboradores que relatam sentir-se completamente exaustos podem estar
enfrentando um nivel significativamente mais alto de estresse e fadiga no trabalho. Isso pode
ser um motivo de preocupacao, pois a exaustdo cronica pode ter efeito negativos na sadde fisica
e mental dos trabalhadores, além de afetar negativamente sua produtividade e satisfacdo no
trabalho.

E importante, portanto, fazer desse ambiente um local agradavel para a convivéncia
com as demais pessoas. Um ambiente mais tranquilo facilita um melhor trabalho em
equipe, aumentando assim a sinergia entre os colaboradores, propiciando também
uma relacdo mais saudavel entre os colegas. Os resultados almejados pela organizacéo
tendem a aparecer naturalmente, como consequéncia dessa boa relacdo de um
ambiente mais agradavel (BERGAMINI, 2008, p. 37).

Ao serem questionados sobre as condi¢des de trabalho, € possivel observar que alguns
apontamentos sobre as condi¢des térmicas do ambiente laboral.

Gréfico 2: Condigdes de Trabalho.

As condicgOes de trabalho séo adequadas?
18
16
14
12

10

Condi¢oes Adequadas Ambiente Quente Baixa iluminagdo Barulho
M Série 1
Fonte: Elaborado pela autora (2023).
Ap0s a obtencdo dos resultados foi analisado que a maioria sofre com o ambiente muito

quente, visto que se trata de um deposito com telha de zinco sem nenhuma forma de ventilagéo,

onde os colaboradores trabalnam com movimentacdo de carga leves e pesadas ocanionando



fadiga. Entretanto, 5 (cicno) pessoas informaram que o ambiente de trabalho é adequado e ndo
reclamaram de nada que incomodasse, cabe ressaltar, que possivelmente, essas pessoas sdo as
que trabalha no escritorio, onde possui ar-condicionado e uma boa estrutura. Quatro (4)
colaboradores citaram a baixa iluminacdo do deposito e outras 3 (trés) destacaram sobre o
barulho.

Diante do exposto, é possivel, afirmar que altas temperaturas tornam o ambiente
desconfortavel para os colaboradores. O calor excessivo pode levar a fadiga mais rapidamente,
reduzindo a energia e consequentemente, afetar a produtividade dos funcionarios. Além disso,
em um ambiente assim, o risco de acidentes de trabalho pode aumentar, pois a concentracéo e

a capacidade de tomar decisfes podem ser afetadas.

Entre as diversas consequéncias no ambiente de trabalho, a fadiga pode causar baixo
rendimento, altos indices de absenteismo, risco elevado de se envolver em acidentes
de trabalho ou cometer erros na atividade desenvolvida, desenvolvimento de lesfes
de esforco, entre outros (OLIVEIRA et al, 2010, Pg 636).

Gréfico 3. Satisfacdo pessoal e QVT.

O quanto vocé esta satisfeito(a) com sua Qualidade de
Vida no Trabalho?

Insatisfeito -

Muito insatisfeito I

Muito satisfeito -

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%
Série3 W Série 1

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A partir das informacGes apresentadas no grafico acima, ha um indicativo de que a
maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho, porém nas
opcdes de respostas havia a op¢do “Muito satisfeito”, e apenas 3 (trés) colaboradores esta

totalmente satisfeito, 4 (quatro) insatisfeitos e nenhum esta completamente insatisfeito.
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O grafico sugere que a empresa estd indo bem em termos de satisfacdo geral dos
colaboradores com a qualidade de vida no trabalho, mas ainda ha possibilidades para elevar o
nivel dessa satisfacdo e garantir que todos os colaboradores se sintam valorizados e satisfeitos

em seu ambiente de trabalho.

Grafico 4: Desenvolvimento Pessoal e Profissional.
O quanto voce esta satisfeito(a) com o0 apoio que a empresa
concede para seu desenvolvimento pessoal e profissional?

Muito satisfeito Muito insatisfeito
10% 3% Insatisfeito

DG%

Satisfeito
71%
= Muito insatisfeito = Insatisfeito = Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O grafico anterior, evidencia que, em sua maioria, 0s colaboradores estdo satisfeitos
com o apoio da empresa, mas, visto que nas alternativas foi liberado a opg¢do de “muito
satisfeito”, podemos observar que ndo estdo completamente satisfeitos, mostrando que a
organizagdo pode melhorar em alguns quesitos, uma parcela relativamente pequena de
colaboradores se mostrou insatisfeito. O grafico a seguir, expressa a percepcdo dos

colaboradores sobre a liberdade de expressao de opinido no ambiente de trabalho.

Gréfico 5: Expressdo de opinido.

Na empresa em que voceé trabalha, vocé pode

expressar sua opinido, sem que isso te prejudique?

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

—F%
Sim,pode expressar Ndo,Pode expressar Prefere ndo comentar

B Série 1

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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As informagdes do grafico foram obtidas a partir de questionério aberto, onde os
colaboradores puderam pronunciar: “se eles s&o livres para dar sua opinido sem que issoO 0
prejudique na empresa”. Dos colaboradores, 50%, afirmaram que podem (sim) expressar a
opinido, e 49% informaram que ja foram prejudicados ap0s expressar sua opiniao.

A empresa enfrenta um desafio critico relacionado a cultura organizacional e a gestéo
da comunicacdo. Resolver esse problema requer um compromisso sério com a cria¢do de um
ambiente de trabalho mais aberto, transparente e seguro, onde os colaboradores possam
expressar suas opinides livremente, sem medo de repercussdes negativas, ou de sofrerem
“retalhacoes”.

A chave para um sucesso se da devido a uma boa comunicagdo, pois alavanca toda a
produtividade. E para que isto aconteca se faz necessario ter uma equipe motivada. Conforme
o dicionario (MICHAELIS, 2016) a palavra motivacao significa “Série de fatores de natureza
afetiva, intelectual ou fisiologica, que atuam no individuo, determinando-lhe o
comportamento”. Conforme Chiavenato “A palavra motiva¢do provém do latim movere, que
significa mover [...]” (CHIAVENATO, 2010, p. 242).

Os colaboradores foram indagados sobre a motivacdo no trabalho, conforme Zonatto et
al (2018, p. 171) “Motivacéo para o trabalho difere-se do comportamento do trabalhador. O que

determina a motivagao do trabalhador sdo as necessidades deste”.

Gréfico 6: Motivacao Pessoal.

COMO VOCE AVALIA SUA MOTIVA(;AO NO TRABALHO?
Muito Baixa
Muito Boa 0%
23%

Alta
19% Média
42%

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O gréfico apresentado demonstra que a percepcdo sobre a motivacdo no trabalho esta
dividida, entre muito boa, alta e média, também foi disponibilizado a alternativa “muito baixa”
e foi algo positivo, pois ninguém informou essa opcao, poucos colaboradores informaram estar

com baixa motivagéo, uma minoria.
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Conforme (ZANATTO et al ,2018, P 171) “A motivacao pode ser considerada também
como um dos fatores que determina o comportamento do individuo no trabalha, sendo que este
comportamento se relaciona com o comprometimento organizacional.”

A maioria dos funcionérios estdo relativamente satisfeitos com seu trabalho e estéo
dispostos a se esforcarem. No entanto, mesmo que seja uma maioria, € importante nao
negligenciar essa realidade. Uma vez que, a baixa motivacao pode ter um impacto significativo
na produtividade da equipe. Portanto, é crucial entender as razbes por trds dessa baixa
motivacao e tomar medidas para superar essas questdes.

Outro ponto relevante, a ser destacado ¢ a igualdade de tratamento entre funcionarios,
pois esse, & um principio fundamental em qualquer ambiente de trabalho que busca promover
a justica, a equidade e a inclusdo. Essa abordagem garante que todos os funcionarios sejam

tratados de maneira justa, sem discriminacdo ou quaisquer tipos de preconceito.

Gréfico 7: Igualdade de tratamento.

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre 0s
funcionarios?

® Baixa, pois ja foi visto desigualdade de tratamento. = Alta, nunca foi visto nenhum tipo de desigualdade.

Neutra, nunca parei para analisar.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O gréfico apresentado demonstra uma situacdo preocupante, pois a maioria dos
colaboradores avaliam que ha uma desigualdade no tratamento entre os colaboradores. A
igualdade de tratamento é fundamental para um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e
ético, e quando a maioria dos funcionarios relatam que essa igualdade de tratamento € baixa,
ha varias questdes criticas que “podem estar em jogo”, como por exemplo: Clima
organizacional toxico, Desigualdade de oportunidades, Impacto na producgéo...etc. Nesse

sentido, a empresa deve buscar estratégias para sanar essa problematica.
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O relacionamento com os superiores no ambiente de trabalho é essencial para o sucesso
de qualquer profissional e para a harmonia geral do ambiente de trabalho. Um relacionamento
negativo com os superiores pode afetar diretamente a satisfacdo no trabalho, as oportunidades
de crescimento e até a estabilidade no emprego.

Partindo do principio, a seguir o grafico mostra um resultado positivo visto que uma
média de 65% informou que a relagdo entre os superiores ¢ “média” e 26% informaram ser
“alta” e a outra parte com uma porcentagem minima de apenas 3% apenas informa ser “baixa”

ou “muito baixa”.

Gréfico 8: Relacdo com superiores.
Como voce avalia a qualidade da sua relacdo com
Sseus superiores?

Muito alta Muito baixa

3% 3% Baixa

B Muito baixa ®Baixa B Média Alta ® Muito alta

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Sentir-se orgulhoso da organizacao para a qual trabalha é um fator chave para o sucesso
do individuo e da empresa como um todo.

Promover um ambiente de trabalho no qual os colaboradores se sintam valorizados e
orgulhosos de fazer parte podem trazer beneficios importantes em termos de desempenho,
satisfacdo e retencdo de talentos.

As empresas podem empregar uma variedade de estratégias, incluindo:

e Comunicar e reforcar a missdo visdo e valores da empresa para que 0S
colaboradores se identifiguem com eles.

e Reconhecer e compensar 0 bom desempenho e contribui¢6es dos funcionarios.

e Oferecer oportunidades de desenvolvimento profissional e progressdo na

carreira.
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e Crie um ambiente de trabalho inclusivo que promova o respeito e a diversidade.
e Envolva os funcionarios em decisdes importantes e oucga suas opinides e
feedback.

Gréafico 9: Orgulho da organizacéo.

Vocé sente orgulho da organizacao na qual trabalha?

% 9,7%

22,6%

54,8%

= Muito pouco Pouco Média Muito = Completamente

Dessa forma a andlise do gréafico mostra que nessa empresa de transporte, a maioria dos
colaboradores possuem um nivel médio de orgulho da empresa na qual trabalham, é um nivel
a ser verificado. Embora uma pequena percentagem de colaboradores sinta “muito orgulhosos”
possa ser um sinal de que ha espaco para melhorias na empresa.

O fato de a maioria ter um nivel médio de orgulho ndo é necessariamente um sinal
negativo. O importante é utilizar essas informagGes como ponto de partida para melhorar a
cultura organizacional e o engajamento dos colaboradores, aumentando o nivel de orgulho e

satisfagdo geral.
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Grafico 10: Satisfacdo Salarial.

O quanto voce esta satisfeito com seu salario?

N\

W Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O grafico 10, mostra que a maioria dos colaboradores esta “satisfeita” com o salério, e
uma pequena parte se mostra insatisfeito. Este € um sinal positivo para a organiza¢do uma vez
que a satisfacdo dos colaboradores com os salarios € um elemento fundamental para o bem-
estar no local de trabalho e para o desempenho global da empresa.

Ao analisar os graficos foi possivel ter uma melhor percepcéo dos colaboradores sobre
o nivel de satisfacdo referente a qualidade de vida no trabalho. Constatou-se que existem alguns
niveis de insatisfacdo em alguns quesitos primordiais, como condic¢des do ambiente de trabalho,
desigualdade de tratamento e feedback dos colaboradores ndo levados em conta, que por se
tratar de empresa com grande fluxo de cargas e descargas deveria ser melhor analisado pelo
setor de RH e pela gestdo da empresa, para que esses pontos nao venham a prejudicar o

desenvolvimento da organizacao.
4. CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo objetivou analisar a qualidade de vida dos trabalhadores dentro de uma
empresa de transporte logistico, a partir da aplicacdo de questionarios, foi possivel observar a
percepcédo dos colaboradores sobre o tema pesquisado.

Dessa forma, o estudo mostrou que que na percepg¢do dos colaboradores hé pontos que
precisam ser melhorados. Por se tratar de um servico que requer muito esforco fisico, a maioria
dos colaboradores apontaram o ambiente muito quente, e desfavoravel ao bom rendimento

laboral, devido ao excesso de fadiga, o que gera descontentamento para maioria.
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Por outro lado, a empresa tem buscado melhorias, levou um profissional técnico da
seguranca do trabalho, para avaliar toda a estrutura , e para ouvir os colaboradores sobre o que
causa desconforto. Assim, por meio, das opinides dos trabalhadores, muitos pontos ja
comecaram a ser mudados e avaliados com um olhar mais humanistico, mostrando que a
preocupacdo da empresa com a qualidade de vida dos seus funcionarios.

Mas nem todas as respostas foram negativas, também foi possivel analisar alguns pontos
positivos, que a empresa deveria avaliar para alavancar e atingir 100% da satisfacdo de todos.
Pois, foram apontadas como positivas pela maioria: a satisfacdo salarial, o orgulho que boa
parte sente em fazer parte da organizacdo, a boa relacdo com o0s superiores, a motivacao no

campo do trabalho e a satisfagdo que a empresa concede para o crescimento profissional.

Mediante ao exposto, € possivel afirmar que a pesquisa, pode contribuir para que
houvesse mudancas na empresa. Partindo dessa premissa, é recomendavel que as empresas
estejam mais atentas em relagcdo ao ambiente laboral que oferecem aos seus colaboradores, uma
vez que o efeito dessas medidas é perceptivel por todos e pode trazer beneficios significativos
para a organizacdo a longo tempo.

Essa pesquisa desempenha um papel fundamental na criagdo de novos conhecimentos,
bem como, pode ser utilizada como uma referéncia & empresas que planejam implementar

programas de Qualidade de vida no Trabalho.
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