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Resumo: Os avancos tecnologicos e 0s cenarios altamente competitivos em que
estdo inseridas as empresas, tem obrigado as organizagfes a se reestruturarem
internamente para se manterem no mercado, muitas empresas tem mudado seus
antigos paradigmas de gestéo, buscando uma gestdo mais humanizada a qual preza
pela qualidade de vida de seus colaboradores. Diante deste exposto o presente
estudo apresenta uma analise de variaveis como o Humor, Bem-Estar e Fadiga e
seus impactos sobre a produtividade de colaboradores do chdo de fabrica de uma
empresa de embalagens. O estudo desenvolvido fundamentou-se em uma
estratégia quantitativa, de carater descritivo, por meio de uma pesquisa de campo.
Para andlise e validacdo dos dados coletados optou-se pela utilizacdo de
ferramentas estatisticas como a analise de variancia e regressao linear maltipla.
Verificou-se ao final da pesquisa que apenas a variavel humor influencia
positivamente a produtividade dos colaboradores da empresa estudada, as demais
variaveis analisadas apresentaram valor-p maior que 10% de probabilidade e
coeficiente de determinacéo abaixo de 60%, n&o interferindo sobre a produtividade
dos colaboradores. Um dos possiveis motivos das variaveis Bem-Estar e a Fadiga
ndo apresentarem interferéncia sobre a produtividade, pode ser o fato da empresa
trabalhar com metas, prémios de producédo e com supervisores no chdo de fabrica.
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1. INTRODUCAO

O expressivo aumento da globalizacdo econbémica e o acirramento da
competitividade tem levado as empresas a se reorganizarem internamente e as
forcado a implementar novas formas de estratégias competitivas. Uma estratégia que
passa a ser adotada pelas empresas é a analise comportamental, o capital humano
passa a ser visto com maior valor dentro da organizagéo, se tornando um diferencial
competitivo.

Por ser o ambiente de trabalho, um dos locais que ocupa maior espaco na vida
das pessoas, a necessidade de um ambiente que traga satisfacdo aos colaboradores,
tem sido umas das preocupacdes para 0s gestores organizacionais. Segundo Carlotto
e Camara (2008), a satisfacéo no trabalho afeta a qualidade de vida dentro e fora das
organizacoes.

Cataldi (2002) afirma que com as diversas mudancas ocorridas no ambiente de
trabalho, as empresas modernas passam a investir na capacitacdo de seus
profissionais, no seu bem-estar e sua estabilidade emocional. Sendo assim, este
cenario de mudancas, faz as empresas tracarem um novo perfil organizacional,
guebrando seus paradigmas e reavaliando seus conceitos, comecando a investir em
capital humano, qualidade de vida e gestdo de pessoas, ndo s6 para aumento de
produtividade, mas visando sua sobrevivéncia no mercado.

Pontes 2006, afirma que a melhoria da performance da empresa e a aquisi¢cao
das vantagens competitivas, sé € conseguida por meio do aumento da produtividade,
a qual por sua vez sé é alcancada quando em consonancia com a saude e o bem-
estar dos seus trabalhadores. Portanto compreender o perfil do colaborador é
essencial para tracar estratégias para que o mesmo possa desempenhar da melhor
forma sua funcéo, assim alavancando a produtividade da empresa.

Diante dessa nova reestruturacdo do ambiente de trabalho, as empresas que
prezam pela qualidade de vida dos seus colaboradores, e pelo bom clima
organizacional, comecam a avaliar certas variaveis, que podem influenciar
diretamente o desempenho do colaborador, como o bem-estar, humor e cansaco.

Solimeo (2009) afirma que atualmente ha um movimento histérico pela busca
do meio-termo no ambiente de trabalho, um ambiente com competitividade, mas onde
seja possivel existir alegria, bom humor e, sobretudo, qualidade de vida. Para Solimeo
(2009), um ambiente de trabalho onde os colaboradores possam ser bem humorados,
na dose certa — sem displicéncia — é fundamental para o aumento do desempenho, da
produtividade e da satisfacdo do colaborador no ambiente de trabalho.

Segundo Davis (1992), clima organizacional € uma avaliacdo de até que ponto
as expectativas das pessoas estdao sendo atendidas dentro da organizacao. Portanto
pode-se perceber que quando o clima organizacional vai contra os anseios dos
colaboradores, sendo um ambiente de estresse e fadiga, 0s mesmos tendem a sair de
seus empregos, migrando para empresas que proporcionam melhor qualidade de
vida. O que causa grande prejuizo para a empresa devido aos gastos obtidos com a
rotatividade de colaboradores.

Com base no exposto, pode-se notar que existe uma série de variaveis que
afetam a qualidade de vida do colaborador, e consequentemente sua produtividade.
Diante deste fato, o objetivo desse estudo € analisar o impacto de trés variaveis, bem-
estar, humor e fadiga, e suas influéncias sobre a produtividade dos colaboradores, em
uma empresa do ramo de embalagens do tipo Big Bags.

2.DESENVOLVIMENTO



2.1. Referencial Teoérico
2.1.1 Qualidade De Vida No Trabalho

Segundo Albuquerque e Franca (1998), a sociedade atual vivencia novos
paradigmas sobre modos de vida no meio interno e externo das organiza¢cdes em
gue estdo inseridos, assim, construindo novos preceitos relativos a Qualidade de
Vida no Trabalho. Este tema tem levantado iniUmeros conceitos e contribuicbes de
inUmeras ciéncias, como a da Saude, a qual tem buscado preservar a integridade
fisica e mental do ser humano de forma a aumentar sua expectativa de vida. Bem
como a Psicologia que conforme afirma Albuquerque e Franca (1998), mostra a
influéncia das agbes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu
trabalho e a importancia das necessidades intrinsecas individuais para o
envolvimento e comprometimento do colaborador em seu trabalho.

A gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), vem sendo cada vez mais
ressaltada e consolidada no meio empresarial nos Ultimos anos, a QVT tem se
tornado uma pratica importante para auxiliar as organizacbes a conquistarem cada
vez mais espagos profissionais e aumentarem a sua competitividade no mercado
(ARELLANO, 2008).

Porém Albuquerque e Franca (1998), afirmam que em muitas empresas existe
uma longa distancia entre a teoria sobre qualidade de vida e a pratica sobre o que
seria 0 bem-estar das pessoas. Filosoficamente todos reconhecem a relevancia,
entretanto na pratica o imediatismo e antigos paradigmas predominam, ficando assim
esquecidos os investimentos de retorno a médio e logo prazo.

Para Petry, Gomes e Rausch (2010) a QVT busca fazer do ambiente de
trabalho um local agradavel para o colaborador, oferecendo-lhes condicbes
necessarias para que o mesmo consiga desempenhar suas atividades laborais com
produtividade e satisfacao.

Bom Sucesso (1997) afirma que:

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional
configurada pelos valores e praticas predominantes na empresa, a
infra-estrutura familiar constituem fatores relevantes para a Qualidade
de Vida no Trabalho. Além disto, as relacdes interpessoais, 0s
conflitos e em especial a maneira com que a pessoa se relaciona na
equipe afetam a satisfacdo no trabalho, a auto-estima e a forma como
se sente em relagdo a si mesma. A histéria de vida e os fatores
relativos as varidveis organizacionais resultam em atitudes
dificultadoras e facilitadoras nas relactes de trabalho, intensificando a
preocupacdo e a responsabilidade pela promocdo da QVT(BOM
SUCESSO, 1997, p.29).

Walton (1993), afirmou que a QVT deve ter como meta gerar uma organizacao
mais humanizada na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relativo grau de
responsabilidade e de autonomia do cargo, recebimento de recursos e feedback sobre
o desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase
no desenvolvimento pessoal do individuo.

Albuquerque e Franca (1998) definem QVT como um conjunto de acbes de
uma empresa que envolve diagnéstico e implantacdo de melhorias e inovacées



gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condicbes plenas de desenvolvimento humano durante a realizacdo do
trabalho.

2.1.2 O Impacto do Humor no Ambiente de Trabalho

De acordo com Viana (2015) as organizacdes sdo marcadas por tensoes,
conflitos, competi¢gbes, burocratismo, fendbmenos que dentre outros nem sempre
agradam os colaboradores, impactando seu desempenho e afetando muitas vezes
as relagbes sociais dentro da empresa, fazendo com que problemas internos
crescam, dificultando o atingimento de metas e diminuindo a eficiéncia e a eficacia
institucional. E nesse contexto que o humor surge: o riso e a alegria agindo sobre os
colaboradores como um mecanismo de reativagdo do prazer e interesse pelo
trabalho.

O humor e a risada causam um efeito domind de alegria e diversédo, bem
como, iniciam varios efeitos fisicos positivos. Uma boa risada pode ajudar a reduzir o
estresse; abaixar a pressdo sanguinea; elevar o humor; fortalecer o sistema
imunologico; melhorar o funcionamento cerebral; proteger o coracéo; conectar-se
aos outros; causar relaxamento instantédneo e; fazer vocé se sentir bem. A risada
ativa a quimica da vontade de viver e aumenta a capacidade de combater doencas
(DUARTE; DUARTE, 2016).

Para Viana (2015) o incentivo ao humor nas instituicdes promove um espaco
de maior espontaneidade e liberdade, gerando quebra na tensdo cotidiana. Ele
também pode exercer uma funcdo pedagogica, no sentido de contribuir para a
reflexdo dos objetivos, problemas e demais processos no trabalho.

O uso pedagogico do humor ndo sé reforca o seu papel relaxante
como também serve para humanizar as relag@es sociais impessoais
no ambiente institucional, além de abrir reflexes e trazer alternativas
para as interacbes cotidianas e conflituosas. O excesso de
burocracia — ao exceder nas regras, normas e impessoalidade —
inibe acdes, gera insatisfacbes e sobrecarga de trabalho, criando
uma situacdo de ansiedade que alimenta o mau humor (VIANA,
2015, v2 p. 65).

Abramis (1992) alerta para a necessidade de cautela com as organizacdes
nas quais o humor ndo esta presente, pois assim como ser bipede e ter a
capacidade de mentir, o humor também nos define como humanos. Se uma
organizacdo ndo tem humor, ndo é humana, pois retira uma das caracteristicas
centrais do ser humano.

Logo Abramis (1992) conclui que, se o humor é supresso, outras
caracteristicas pessoais valorizadas no ambiente empresarial também séo
provavelmente supressas, como a saude mental, satisfacdo no trabalho e, talvez a
mais importante caracteristica para as organizagfes, a criatividade. Outra dimensao
do humor nas organizacdes € ressaltada por Freitas (1999):

Ele (o humor) pode exercer papel muito importante, além de
simplesmente aliviar tensfes, simbolizar camaradagem, humanizar
pessoas e tarefas. Serve também para transmitir de maneira leve o
gue é pesado, para tornar sustentavel a leveza do pesado, para
sinalizar de maneia descomprometida o que deve ser tomado como
comprometedor. Aprender o codigo de linguagem humoristico de



uma organizagdo é decifrar em parte as areas demarcadas como
‘perigo’, como ‘constrangedor’, como ‘tabu’(FREITAS, 1999, p.113).

Para Viana (2015) o senso de humor, quando adaptativo, tem implicacbes
positivas a nivel cognitivo e emocional no que se refere a respeito a interpretacao
dos eventos desfavoraveis, ajudando os individuos a lidar com o estresse e a torna-
los mais resilientes e orientados, tanto para a tarefa, quanto para as pessoas.

O Humor pode influenciar na resolucdo de problemas e conflitos dentro das
organizagdes, podendo melhorar o desempenho dos colaboradores, fazendo com
gue os mesmos cheguem a solu¢cdes mais produtivas e criativas, que se traduzirdo
em melhores resultados para a empresa (VIANA, 2015, p.10)

2.1.3 Fadiga X Qualidade de Vida

“Fadiga é um dos fendmenos mais comumente vivenciados por todos 0s seres
humanos (MOTA; CRUZ; PIMENTA, 2005 p.285)”. A fadiga vem sendo incluida como
varidvel em diversos estudos, devida sua alta prevaléncia nos mais variados
ambientes de trabalho e pelo alto grau de prejuizo que causa a qualidade de vida do
homem (MOTA; CRUZ; PIMENTA, 2005).

Barreto e Branco (2000), afirmam que com a evolucéo dos estudos sobre a
saude do trabalhador pode-se concluir que, os danos a saude, ou seja, a fadiga, o
envelhecimento precoce, o desgaste e a alteracdo de comportamento também tem
estreita relacdo com o trabalho.

Ao fazerem uma abordagem dos impactos das inovacdes tecnoldgicas e
organizacionais sobre o ambiente de trabalho, Barreto e Branco (2000), afirmam que
propria ciéncia se encarrega de alertar-nos sobre as “vantagens” relacionadas ao
processo tecnologico, “vantagens” que irdo inquestionavelmente resultar numa
sensivel diminuicdo da capacidade organica e funcional do organismo humano, ou
seja, as pessoas passam a ter um estilo de vida sedentario que provoca a
descompatibilizacdo entre 0 homem e seu trabalho, reduzindo sua capacidade fisica.

No trabalho a fadiga causa diminuicdo nos padrées de precisdo e seguranga,
aumentando assim o indice de erro durante a realizacdo de uma tarefa, o risco de
acidente e a reducdo da produtividade (COUTO, 1995). Para Bawa (1997) a fadiga €
vista como um dos principais sintomas de estresse e refere-se as consequéncias de
se estar em um ambiente sobrecarregado de fatores estressantes.

Segundo Nor (2019), situacbes relacionadas ao dia a dia de trabalho, aos
baixos salérios, as cobrancas e a falta de tempo para cuidar da salde seriam 0s
principais responsaveis pelas causas mortis no trabalho. Nor (2019), ao realizar uma
pesquisa rapida aos dados da Providéncia Social no Brasil constata que nos nove
primeiros meses de 2018, foram concedidas pelo INSS 8.015 licengas por transtornos
mentais e comportamentais adquiridos no servi¢co. As pessoas estdo morrendo por um
salario (PFEFFER 2019 apud NOR 2019 p.22).

Toda méaquina, até mesmo a humana, precisa passar por uma revisdo. Quando
iISSo ndo acontece, entra em “parafuso”. Criou-se até um termo para quem se exaure
de trabalhar: burnout” (NOR 2019 p.22). Ainda de acordo com 0 mesmo autor, ao se
falar que as empresas sdo o mal, e ndo a vitima da inflagdo médica, afirma que: Se
vocé abusa de um equipamento e faz com que o custo de manutencgéo seja alto, vocé
€ demitido. Mas se abusa de alguém, causando desgaste, ninguém parece prestar
tanto atencéo.



2.1.4 Bem-Estar no Trabalho

Gaspar (2011) afirma que os conceitos de salde mental e bem-estar assumem
um papel cada vez mais relevante no ambiente de trabalho. O trabalho tem o poder de
absorver grande parte da nossa vida adulta, constituindo-se como um dos principais
determinantes da saude, bem-estar e felicidade do ser humano. Esta felicidade no
contexto de trabalho torna-se benéfica ndo sé para os trabalhadores, mas também
para as chefias e organizacdes (GASPAR 2011).

Segundo Horn et al. (2004), o bem-estar ndo se reduz a avaliacao afetiva dos
fatos da vida, é mais que isto, cobre dimensfes como estado emocional, motivacéo,
competéncia e eficacia do individuo. Assim, a definicdo de bem-estar ocupacional de
Horn et al. (2004) esta calcada na perspectiva do bem-estar psicolégico.

Segundo Turner et al. (2002) apud Russell ( 2008) o ambiente de trabalho € um
fator determinante do bem-estar dos trabalhadores e, nesse sentido, o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho positivo terd um impacto positivo no
bem-estar dos trabalhadores.

Séo as entidades que proporcionam grande parte das vivéncias positivas e/ ou
negativas nos trabalhadores, devido a quantidade de tempo que passam no seu local
de trabalho, as exigéncias da funcdo e a interagdo entre colegas e supervisor
(RUSSELL, 2008). Diversos estudos revelam que a existéncia de bem-estar nos
trabalhadores oferece vantagens emocionais, financeiras e competitivas as
organizagdes (GASPAR, 2011).

Gaspar (2011) conclui que:

O bem estar no trabalho é um estado psicoldgico positivo e presente
em individuos que se sentem satisfeitos no ambiente de trabalho,
envolvidos por suas tarefas, emocionalmente moralizados com o seu
trabalho (i.e., com sentimentos de energia e entusiasmo em relagéo ao
trabalho), com relacdes harmoniosas entre os colegas de trabalho e
auséncia de situacbes ou equipamento gue impecam o desempenho
eficaz das suas tarefas (GASPAR, 2011 p.25).

3. METODOLOGIA

O estudo desenvolvido fundamentou-se em uma estratégia quantitativa de
pesquisa, de carater descritivo, por meio de uma pesquisa de campo a qual conforme
Fonseca (2002), caracteriza-se pelas investigacdbes em que, além da pesquisa
bibliografica e/ou documental, se realiza coleta de dados junto a pessoas.

A empresa escolhida como objeto de estudo atua no mercado de embalagens
desde 2004 com foco principal na industria téxtil, especializando-se na fabricacéo e
comercializacdo de embalagens de polipropileno (rafia). A empresa esta situada na
cidade de Manhuacu, a qual se localiza na regiao Zona da Mata Mineira.

Foi definido como foco de investigacdo para estudo os colaboradores
pertencentes ao setor de Big Bags, responsaveis pela operacéo de costura de tampao
inferior nos Big Bags. O grupo escolhido para estudo € composto por 05
colaboradores do sexo feminino, cuja faixa etaria varia entre 24 a 50 anos, optou-se
por este grupo pelo fato de ser a Unica linha de montagem que trabalha fazendo a
mesma operacao durante toda carga horaria.



Os colaboradores possuem uma carga horaria de 9h por dia, com inicio das
atividades as 07:30h e término as 18:00h, sendo feito uma pausa de 10 minutos para
o café na parte tarde no periodo de 15:40h as 15:50h.

Para mensurar o impacto do humor, do bem-estar e da fadiga dos
colaboradores sobre a produtividade foi utilizado um questionario com base na escala
Likert, modelo desenvolvido por Rensis Likert na década de 1930 que visa medir
condutas no contexto das ciéncias comportamentais. A escala de verificagdo de Likert
consiste em tomar um construto e desenvolver um conjunto de afirmacoes
relacionadas a sua definicdo, para as quais 0s respondentes emitirdo seu grau de
concordancia (SILVA JUNIOR; COSTA 2014). A Figura 1, mostra o modelo de
formulario utilizando a escala Likert, que foi aplicado aos colaboradores para medicéao
das variaveis:

Figura 1 — Ficha utilizada para a coleta de dados.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesta escala os colaboradores se posicionam de acordo com a medida de
concordancia atribuida a pergunta e, de acordo com a afirmativa, se infere a medida
do construto analisado.

A escala proposta apresenta uma variagdo de cinco pontos, os quais foram
conciliados com respectivos emoticons, considerando um eixo emocional que passa
pelos niveis “Muito Bom”, “Neutro” e “Muito Ruim”, que variam de acordo com o
estado fisico e mental que o colaborador se identifica ho momento, dessa forma
facilitando o entendimento dos respondentes.

Para analise das variaveis em estudo, optou-se por aplicar o questionario aos
colaboradores no momento de chegada ao local de trabalho, sendo as 7:30h. O
guestionario foi aplicado 30 vezes, em dias alternados.

ApoOs a coleta dos dados referentes ao humor, bem-estar e fadiga os mesmos
foram tabulados e analisados juntamente com os valores de producao e produtividade
de cada funcionario participante da pesquisa. O processo de analise visava identificar
as relacdes entre as variaveis em estudo. Optou-se por utilizar analises de variancia e
regressao linear multipla ao nivel de 10% de significancia, foram utilizados diagramas
de disperséo para a apresentacao dos resultados.



4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Como dito anteriormente a presente pesquisa teve como objetivo estudar as
possiveis relacdes de trés variaveis, que permeiam o ambiente de trabalho, sendo
elas, bem-estar, humor e fadiga, e analisar quais impactos elas podem exercer sobre
a produtividade dos colaboradores que trabalham no ch&do de fabrica de uma
empresa do ramo de embalagens.

Para facilitar a analise dos dados, optou-se por agrupar os resultados de
mesmo valor para cada tipo de variavel e ap6s o agrupamento dos valores
coletados, foram calculadas as médias de cada grupo. Os resultados obtidos na
coleta de dados foram submetidos ao teste de Regressdo e andlise de variancia
(ANOVA) para indicar possiveis diferengas entre os grupos. A Tabela 1, apresenta
os resultados da ANOVA da regressao linear maltipla.

Tabela 1 — Andlise de variancia (ANOVA) da regresséao linear mdltipla, utilizando
como variavel dependente a producdo e como variaveis independentes as variaveis
bem-estar, humor e fadiga.

Grau de Somatorio Quadrado F
) de o F oy
Liberdade Médio critico
Quadrados
Regresséao 3 12107,56 4035,85 1,41 0,24
Residuo 143 408622,44  2857,50
Total 146 420730,00
Coeficientes Erro padréo Statt valor-P
Intersecédo 189,347 28,448 6,6559 5,59E-10
BEM ESTAR -2,101 6,399 -0,3284 0,7431
HUMOR 10,332 5,850 1,7661 0,0795
FADIGA 4,763 4,456 1,0690 0,2869

Fonte: Dados da Pesquisa

Como pode-se observar as variaveis bem-estar e fadiga, apresentam valor-p
maior que 10% de significancia, ndo sendo significativas para o modelo. Desta
forma, a analise estatistica comprovou que a variavel Humor exerce influéncia
positiva sobre a produtividade dos colaboradores a um nivel de 10% de significancia.

Todas as variaveis foram analisadas utilizando graficos de disperséo, o qual
também apontou apenas a variavel Humor como significativa sobre a produtividade,
sendo a Unica a apontar R2=0,73, o que corresponde a explicacdo de 73% da
variabilidade da producéo em funcéo do nivel de humor, como mostra representacao
grafica (Producdo Média x Nivel de Humor). Desta forma este resultado vai de
encontro as descricbes de humor nas organizacdes proposto pelo autor Viana
(2015), o qual afirma que o humor dentro das organiza¢des tem o poder de amenizar
os conflitos, e melhorar o desempenho do colaborador, pois se estes estiverem bem
humorados, tranquilos e resilientes poderdo chegar a solu¢cdes mais produtivas e
criativas, assim produzindo melhores resultados para a empresa.

Figura 2 — Graficos de dispersao juntamente com suas equacdes de regressao
linear, para os pares de varidveis em estudo, producéo x humor, producéo x fadiga e
producdo x bem-estar.
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Nota-se que a medida que o nivel de humor aumenta a producdo também
aumenta, ou seja, para cada elevacdo de uma unidade de humor que o colaborador
apresenta, 0 mesmo aumenta sua produtividade em 5.85 pecas.

As variaveis fadiga e bem-estar apresentaram coeficiente de determinacéo
abaixo de 60%, nédo interferindo sobre a produtividade dos colaboradores, conforme
mostram as representacfes gréaficas da Figura 2. Portanto, os resultados obtidos
dessas variaveis vao contra as pesquisas e opinides de determinados autores, como



Gaspar (2011) o qual afirma que a existéncia do bem estar nos colaboradores
propiciam resultados positivos para as organizagdes, pois 0S mesmos conseguem
gerir melhor suas emocdes, gerando resultados financeiros e competitivos para as
empresas.

E também estdo em contrariedade com Couto (2015), que afirma que a fadiga
provoca no colaborador um quadro negativo referente a seguranca e precisdo na
realizacédo de tarefas, o que interfere diretamente na diminuicdo da produtividade,
além de aumentar os riscos de acidentes.

Numa perspectiva geral, o estudo na empresa de Big Bags mostrou que um
fator que interfere sobre a produtividade dos colaboradores, € o fato da empresa
trabalhar com um supervisor no chdo de fabrica, o qual é responsavel pelo
andamento eficiente da linha de montagem dos Big Bags, o0 supervisor é
responsavel por analisar a qualidade da peca e a produtividade de cada colaborador
de hora em hora, de forma avaliar se o0 mesmo esta produzindo a quantidade
necessaria para o atingimento da meta de producéo diaria. Se o colaborador nao
estiver produzindo a quantidade necessaria, 0 supervisor € responsavel por cobrar
imediatamente a produ¢cdo do mesmo.

Este cenario de cobranca em que estdo inseridos os colaboradores, explica o
motivo de determinadas varidveis como o Bem Estar e a Fadiga ndo apresentarem
interferéncia sobre a produtividade dos colaboradores que trabalham nesta fabrica.

5. CONCLUSAO

Em sintese final, pode-se afirmar que o objetivo preliminar da pesquisa foi
atingido com éxito, pois o0 estudo proposto teve como foco investigar e analisar as
possiveis relacbes entre as variaveis, humor, fadiga e bem estar sobre a
produtividade dos colaboradores, e ao término da pesquisa, notou-se que a variavel
Humor exerce influéncia sobre a produtividade dos mesmos.

No entanto é importante destacar as limitacdes encontradas para coleta dos
dados junto aos colaboradores, limitacdes como tempo disponivel para aplicacdo do
guestionario, devido a dificuldade do pesquisador em estar na empresa escolhida
como foco de estudo. E importante ressaltar que ao inicio da pesquisa o
pesquisador atuava na empresa.

Portanto, recomenda-se para um eventual estudo, aplicar o questionario por
um periodo de tempo maior, e aplica-lo no momento de chegada dos colaboradores
e no momento de saida, desta forma sera possivel avaliar se o ambiente onde o
colaborador esta inserido exerce influencia sobre o mesmo, e por fim analisar um
numero maior de variaveis que permeiam o ambiente de trabalho, varidveis como a
Satisfagao do colaborador no ambiente de trabalho e Clima organizacional.
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