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RESUMO

O presente trabalho abordar4 o tema de Qualidade de Vida no Trabalho(QVT),
assunto que atualmente € um objeto de estudo bastante discutido por empresas que
desejam obter melhores resultados e priorizam melhores condi¢bes oferecidas aos
seus funcionarios. Sabe-se que quando ha motivacdo, havera comprometimento,
disposicéo, energia e orgulho pelos servicos prestados a instituicdo. Assim, o
objetivo geral do trabalho é analisar a percepcdo dos colaboradores de uma
farmécia sobre QVT de acordo com as categorias idealizadas no modelo de Walton.
Tem-se como objetivos especificos, verificar os conceitos de Qualidade de Vida no
Trabalho e seus beneficios a partir do modelo de Walton, verificar a percepcao dos
colaboradores com relacdo ao que a empresa faz para uma melhor gestdo de
qualidade de vida. A Natureza desta pesquisa foi exploratéria e descritiva, a forma
de abordagem do problema foi Quantitativa através de Aplicacdo de um questionario
via Google Forms contendo 34 questbes fechadas. Essa pesquisa se justifica uma
vez que investir em "qualidade de vida” € um dos pontos fundamentais para que se
possa crescer e permanecer no mercado. A ideia é que os funcionarios estejam
satisfeitos em seu ambiente de trabalho e assim, aumentem sua produtividade.
Observou-se que 80,5% dos colaboradores da farmacia estao satisfeitos ou muito
satisfeitos quanto a qualidade de vida no trabalho, com apenas 4,9% que estdo se
sentindo insatisfeitos no trabalho. Ao avaliar as respostas verificou-se que
a empresa esta buscando melhorar as condigbes de trabalho e que estas medidas
trardo beneficios para a empresa e funcionarios.

Palavras-chave: Processo de trabalho. Gestdo de Pessoas. Qualidade de vida no
trabalho.

ABSTRACT

The present work will address the issue of Quality of Life at Work (QWL), a subject
that is currently an object of study widely discussed by companies that want to obtain
better results and prioritize better conditions offered to their employees. It is known
that when there is motivation, there will be commitment, disposition, energy and pride
in the services provided to the institution. Thus, the general objective of the work is to
analyze the perception of the employees of a pharmacy on QWL according to the
categories idealized in the Walton model. The specific objectives are to verify the
concepts of Quality of Life at Work and its benefits from the Walton model, to verify
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the perception of employees in relation to what the company does for a better quality
of life management. The nature of this research was exploratory and descriptive, the
way of approaching the problem was Quantitative through the application of a
guestionnaire via Google Forms containing 34 closed questions. This research is
justified since investing in "quality of life" is one of the fundamental points to be able
to grow and remain in the market. The idea is that employees are satisfied in their
work environment and thus increase their productivity. It was observed that 80.5% of
pharmacy employees are satisfied or very satisfied with the quality of life at work,
with only 4.9% feeling dissatisfied at work. When evaluating the answers, it was
found that the company is seeking to improve working conditions and that these
measures will bring benefits to the company and employees.

Keywords: Work process. People management. Quality of life at work.

1. INTRODUCAO;

Existe uma certeza que o ser humano passa a maior parte de sua vida trabalhando,
desempenhando seu melhor ou o0 seu pior para a organizacdo. Com isso se cria uma
preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, que se assegure um ambiente
laboral com condi¢cBes fisicas, psicolégicas e social adequadas e humanizadas
suficientemente para manter a satisfacdo capaz de conseguir elevar os impactos

positivos geradores de produtividade na organizacdo (CHIAVENATO, 2014).

Para Fernandes (1996) os colaboradores que demonstrar sua insatisfacéo,
desmotivacao, ou até mesmo desconforto na organizacao, geraram de alguma forma

impactos negativos na produtividade, e assim elevar a insatisfagédo dos clientes.

Conceituar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), leva a um sentindo bem mais
amplo que se possa imaginar e realizar também. Definicbes e autores, consistem em
ideias em comum, que é o de fazer com que se entregue um ambiente de trabalho
mais humanizado e lhe favorecer com maior bem-estar e participacado nas decisdes

de igual responsabilidade e solu¢des de problemas na organizagéo

Dessa forma pretende-se responder o seguinte problema: Qual a percepgao dos
colaboradores de uma Farmécia sobre QVT referente as categorias idealizadas no
modelo de Walton (1973).

O Objetivo Geral geral desta pesquisa € analisar a percepcao dos colaboradores de
uma Farmacia sobre QVT de acordo com as categorias idealizadas no modelo de
Walton (1973).



Tem-se como Objetivos Especificos: verificar os conceitos de Qualidade de Vida no
Trabalho e seus beneficios a partir do modelo de Walton (1973), verificar a
percepc¢édo dos colaboradores com relacdo ao que a empresa faz para uma melhor
gestao de qualidade de vida.

Essa pesquisa se justifica uma vez que investir em "qualidade de vida” € um dos
pontos fundamentais para que se possa crescer e permanecer no mercado. A ideia é
que os funcionérios estejam bem e satisfeitos em seu ambiente de trabalho e assim
aumentar a produtividade e gerar mais ativos a empresa. Contudo, vale lembrar que
nao se trata de mais uma ferramenta administrativa e sim de estratégia voltada para
os colaboradores. Hoje ndo € somente com a producédo que a empresa se preocupa
e sim com o bem-estar de seus funcionarios. E um bem que a empresa paga muito
caro para se ter permanente em sua estrutura capacitando-o com as melhores
oportunidades que se pode ter no mercado em pleno século XXI (LIMONGI-
FRANCA, 2007).

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Uma das formas de se perceber sua posi¢ao da vida é através da qualidade de vida,
onde se norteiam os valores, a cultura da sociedade onde se esta inserida, 0s
padrées e emocdes de cada individuo, isso conforme a Organizacdo Mundial da
Saude. Com isso, se entende que qualidade de vida se baseia na percepcao das
pessoas através de suas experiéncias individuais, acrescida de uma relacao
complexa e detalhista de varios fatores que enobrecem suas acfes: fatores

fisioldgicos, psicoldgicos, cultural, religioso e ambiental (OGATA; SIMURRO, 2009).

A preocupacdo do individuo com a qualidade de vida & muito antiga, essa
preocupacao vem sendo evidencia, segundo Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011)
apos as Revolucdes e evolugbes nas organizacdes perante os modelos de
producdo, inicia-se o0 entendimento de que alguns fatores sdo influéncias
determinantes para as condicdes de trabalho, sobre a forte produtividade e
satisfacdo notoria dos colaboradores, tais fatores os impulsionam varios estudos de

caso e analise que abordam cientificamente o assunto aqui exposto.



Entretanto, foi somente por volta dos anos 70 que se conseguiu estabelecer e
fortificar a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho, onde se conseguiu lancar e
impactar o publico pelo renomado professor Louis Davis da UCLA situada em Los
Angeles, que no momento estava a desenvolver e expandir um estudo que
comprovava o delineamento de cargos, que se uniu em contribuicdo com a
abordagem sociotécnica (GUIMARAES apud SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES,
2011).
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Quando se eleva a motivacdo de um colaborador, é notdério a melhoria na
produtividade além de outras vantagens que se consegue por melhorar o ambiente
de trabalho, exemplo disso é relacionamento positivo com a equipe e com membros
de outras equipes dentro da empresa, diminuicdo de indices de acidentes de
trabalho com perda de tempo e sem perda de tempo, baixa do indice de pessoas
com historico de doencas, e consequentemente reducdo do absenteismo e
rotatividade (CHIAVENATO, 2014).

Adotar programas que favorecem a qualidade de vida no trabalho s&o de fato
métodos que auxiliam no crescimento e desenvolvimento da organizagdo, pois se
compromete com o objetivo de proporcionar o melhor satisfatério para o colaborador,
tornando o ambiente mais sadio de se trabalhar, com locais limpos, dinamicos, onde
se demonstra a importancia que se tem de cada individuo e a satisfacdo de
conceder um bem-estar mais apropriado para todos e para a propria empresa
(SCHIRRMEISTER; LIMONG-FRANCA, 2007).

Fernandes (1996) acentua que ha uma percepc¢do de ganhos entre os lados,
concebendo uma satisfacdo em grande escala do consumidor e a produtividade da

empresa.

Com as analises realizadas entende-se que o objetivo da QVT tem relacdo com 0s
atos humanizados dentro das organizagdes, sempre com 0O intuito de buscar e
proporcionar melhores condi¢gbes no local de trabalho, almejando que o colaborador
através de suas atividades possa satisfazer as necessidades pessoais e
profissionais, conseguindo na mesma linha beneficios melhorar a eficiéncia e
efichcia e aprender a manté-las na organizacdo. Para se obter um melhor

desenvolvimento de programas na Qualidade de Vida no Trabalho, sera



apresentado nos préximos topicos modelos e pensamentos de autores que nos
fazem perceber e caminhar em alguns fatores direto e indiretamente ligados a QVT,
e nos norteiam em suas concepcoes assertivas de cunho indicativo em melhorar a
satisfacdo dos colaboradores (FERNANDES, 1996).

2.2 O MODELO DE ESTUDO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — QVT DE
WALTON (1973)

Walton (1973) propbs na década de 70, segundo Limongi-Franca (2007), oito
critérios que seriam utilizados basicamente como intervenientes da QVT dentro das
organizacbes de forma que ajudasse a perceber as necessidades dos

colaboradores.

Segundo Silva, citado por Tolfo e Piccinini (2011) os oito critérios criados pelo
modelo de Walton sdo vistos como um suporte importante e que se faz
extremamente necessarios para o desenvolvimento de pesquisas sobre QVT, com
isso parte primordialmente para a visdo dos funcionarios que utilizam desses itens, e
relataram positiva ou negativamente acerca dos critérios, conseguindo assim
também o poder de avaliagdo de métodos e procedimentos utilizados nas

organizacoes.

Cada categoria foi diagnosticada e assim conceituada da seguinte maneira
(TIMOSSI et al., 2008):

1 — Compensacgao justa e adequada: Categoria que mede a QVT no intuito de
identificar e ajustar melhor a recompensa adequada com base ao trabalho
executado, que tem trés indicadores internos: Remuneracdo Adequada, medicéo de
valores recebido pelo colaborador, onde informa se € adequado e justo para se viver
dignamente, conforme os padrbes indicados pela sociedade em que se vive.
Equidade Interna, comparacdo com relacdo a remuneracédo recebida pelos outros
funcionarios de igual atividade exercida dentro da mesma organiza¢do. E por fim
Equidade Externa, comparagdao com a remuneracao recebida dos colaboradores de

outras empresas no mercado de trabalho (TIMOSSI et al., 2008).

2 — Condigbes de Trabalho: Mede a QVT conforme as condi¢des de trabalho e o

ambiente oferecidas pela organizacdo. Jornada de trabalho, indica a mensuragao da



carga horaria de trabalho; Carga de Trabalho, refere-se a quantidade de trabalho
gue conseguird dentro da jornada de trabalho diario; Ambiente fisico, realiza a
avaliacdo de condi¢cdes do ambiente de trabalho, levando em consideracdo conforto
determinantes para cada atividade, para a realizacdo das atividades laborais;
Material e equipamento, identificacdo de condicfes de uso de cada material e
equipamentos utilizados pelos colaboradores em sua rotina que a organizacao
disponibiliza. Ambiente saudavel, se ha seguranca o suficiente nas condicbes de
local designado para o trabalho do colaborador, onde n&do havera risco de
contaminagcdo ou algo que possa gerar enfermidade. Estresse, avalia o grau de
estresse que o funcionario esta propenso a atingir dentro da sua area de trabalho
(TIMOSSI et al., 2008).

3 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades: Nessa categoria consegue se medir na
QVT a habilidade com que o colaborador consegue utilizar em suas atividades de
trabalho e expandir seu conhecimento profissional. Para seguir justamente essa
categoria utiliza-se de uns indicadores: Autonomia, quando consegue realizar suas
atividades livremente; significado da tarefa, identifica a importancia real no sentido
de executar as tarefas na propria vida do trabalhador e nos dos demais individuos,
tanto interno quanto externo; identidade da tarefa, mede o entendimento e
conhecimento obtido do trabalho de forma geral; variedade do trabalho, se refere ao
nivel que se pode elevar ao usar habilidades na execugédo de suas atividades na
empresa; e a retro informacdo, indicador que possibilita ao colaborador a
oportunidade de receber feedback quanto suas realizacbes de atividades e acdes
dentro da organizacéo (TIMOSSI et al., 2008).

4 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Mede as oportunidades de
crescimento e capacitacao disponibilizado pela empresa, como por exemplo o plano
de cargos e salarios que pode utilizar a ferramenta nomeada como Avaliacdo de
Desempenho como forma de medigdo, e a confianca na seguranca de estar
empregado. Para tais, considera-se os indicadores: possibilidade de carreira, de fato
a possibilidade de conseguir crescer profissionalmente dentro da organizacao;
crescimento pessoal, gestdo de treinamentos corporativos, com o0 intuito de
desenvolver pessoal e obter conhecimentos para serem aplicados na organizacao;
seguranca de emprego, se sentir seguro em seu trabalho sem sinal de que por

algum motivo desnecessario possa perdé-lo (TIMOSSI et al., 2008).



5 — Integracdo Social na Organizacdo: Busca-se nessa categoria mensurar o estagio
com que a integracao social na organizacao pode ser utilizada a favor de ambas as
partes, e para isso usa-se trés indicadores: igualdade de oportunidade, é utilizado
para medir as oportunidades ofertadas pela empresa sem discriminacdo de género,
raca, cultura, posicao hierarquico, etc.; relacionamento, nivel com que as pessoas se
relacionam e se 0 mesmo é mutuo, sem julgar e respeitando as diversidades; senso
comunitério, determina o grau de compreenséao e relacionamento amigavel existente
NoS grupos existentes na organizagao e ajuda para com os outros colegas (TIMOSSI
et al., 2008).

6 — Constitucionalismo: aqui nessa categoria € observado e mensura o nivel que se
respeita os direitos dos trabalhadores e é obedecida, assim se elege trés
indicadores: direitos trabalhistas, observacdo criteriosa se esta sendo de fato
cumprido segundo a constituicdo; privacidade pessoal, grau em gue se revela até
onde se obedece a privacidade do colaborador dentro da organizacgéo; liberdade de
expressao, verifica-se até onde é respeitado a opinido do colaborador e se 0 mesmo
pode expor sem haver qualquer tipo de retaliacdo; normas e rotinas, mede o impacto
gue se é obtido na aplicacdo das normas e rotinas no convivio do colaborador dentro
da organizacdo(TIMOSSI et al., 2008).

7 — Trabalho e Espaco Total de Vida: nessa categoria consegue nivelar a vida
profissional e a vida privada do colaborador, mediante a isso sao utilizados os
critérios a seguir: papel balanceado no trabalho, mede o tempo total em que o
individuo esta presente na organizacdo e o tempo total em que se passa com sua
familia, de lazer, entrada e saida do trabalho e a possibilidade de conseguir
equiparar de uma forma mais positiva o convivio da familia, otimizando esse tempo
(TIMOSSI et al., 2008).

8 — Relevancia Social da Vida no Trabalho: tem por objetivo a medigdo a QVT por

meio da ferramenta da avaliagdo de desempenho do trabalhador referente

a responsabilidade social empregado pela empresa, se ha qualidade e qual o grau
da mesma nos servicos prestados e a se existe alguma assisténcia para 0s
funcionarios e suas davidas. E relevante a utilizagdo dos critérios de: imagem da

instituicdo, qual a visdo do colaborador com relagdo a imagem que ele tem da



empresa e se reconhece a importancia na sociedade, se sente orgulho em trabalhar
na instituicio e satisfacdo em fazer parte do quadro de funcionarios;
responsabilidade social da instituicdo, tem por objetivo levantar a opinido do
colaborar acerca de sua atuagdo para com a sociedade, desenvolvendo uma
responsabilidade com a comunidade em que se encontra; responsabilidade social
pelos servicos, deve ser identificado como que o colaborador consegue visualizar o
gue a empresa faz para e se atende a qualidade com que se faz; responsabilidade
social pelos empregados, aqui € mensurado se o funcionario percebe as acdes
promovidas pela empresa, se consegue perceber o valor que representam para a
organizacédo (TIMOSSI et al., 2008).

Mediante ao modelo criado por Walton, citado por Fernandes (1996) firma a certeza
de que com os fatores intermediarios da Qualidade de Vida no Trabalho como classe
social, género, cultura, status na sociedade, hierarquia, ou qualquer outra escolha
diferente, se ndo for reconhecido e administrados, consequentemente nao
conseguira chegar ao objetivo de melhorar o desempenho para ambas as partes e
nem muito menos conquistar a aceitacdo de seus colaboradores de maneira a

satisfazé-los para impactar de modo positivo o desempenho organizacional.

Para Pedroso e Pilatti (2010), esse modelo desenvolvido por Walton consiste em um
maior alcance do que retratado nos outros modelos, se trata de uma pesquisa muito
bem aplicada e diagnosticada partindo do pressuposto de conseguir identificar com
mais precisdo os resultados esperados em se tratando de Qualidade de Vida no

Trabalho, e por esse exato motivo se tornou 0 modelo mais utilizado no Brasil.
2.3 MOTIVACAO E MOTIVACAO NO TRABALHO

Para Maximiano (2011) estudar e compreender a motivagao é de grande importancia
para os administradores, pois a necessidade de se compreender o que move 0
comportamento das pessoas, tanto para bons e altos niveis de desempenho, quanto

para os e produtividade abaixo do esperado pela organizagao.

A teoria de dois fatores desenvolvida por Frederick Herzberg, foi criada para explicar
melhor como ocorre a interacdo do trabalho realizado em torno do ambiente de
trabalho que se espera gerar uma motivacdo. Para Herzberg, dois fatores chaves

sao utilizados para a compreensdo do comportamento humano em seu trabalho.



Tais fatores sdo denominados de higiénicos (extrinsecos) e motivacionais
(intrinsecos) (MAXIMIANO, 2011).

Fatores higiénicos, ou fatores extrinsecos, se trata de fatores que tem relagdo com o
ambiente de trabalho e suas condi¢cdes, exemplo comum é salérios, interacdo e
relacdo com os colegas de trabalho e gestor imediato, as reais condicGes estruturais
de empresa. No momento em que esses fatores sdo favoraveis, elas impedem o
surgimento de insatisfacdo, mas ndo quer dizer que néo haja tal insatisfacdo no
trabalho, e se os fatores higiénicos ndo forem de fato favoravel ao colaborador, é
inevitavel que se obtenha um grau de insatisfacdo. Ja os fatores motivacionais, se
relaciona com o trabalho realizado em si, as atividades que o colaborador
desempenha, podem ser facilmente chamados de fatores intrinsecos. Esse fator
motivacional se conecta a como o homem consegue perceber o trabalho que
desempenha e a importancia que aquela atividade representa para ele, de certa
forma envolvendo um reconhecimento do que desempenha, sua autorrealizacéo
preenchida, crescimento, entre tantos outros. Quando esses fatores motivacionais
sdo positivos, consegue elevar o grau de satisfacdo nas pessoas. Porém, se forem

negativas, podem provocar a nao satisfacao idealizada (CHIAVENATO, 2014).

Dentro de uma organizacdo precisa compreender que 0 sucesso de se conseguir
gerar um nivel de motivacdo ndo vem de uma meta determinada, e sim do quanto
consegue incentivar a capacidade de um colaborar de se movimentar no intuito de
se atingir a meta determinada (TADEUCCI, 2011).

Com o sentido de melhorar o entendimento de motivacdo, nas secdes seguintes

serdo abordados algumas das principais teorias.
2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

A cercado do esclarecimento evidenciado nesse trabalho, entendemos entdo que a
QVT tem como um dos obijetivos, tornar propicio um melhor ambiente para se
trabalhar, com uma visdo de melhoria e renovacdo constante ao que diz respeito ao
clima organizacional (FERNANDES, 1996).

Afinal de contas, 0 que vem a ser clima organizacional de fato? Segundo Tachizawa,

Ferreira e Fortuna (2006), concluem como clima organizacional a ideia com relagao



ao ambiente de trabalho pelos préprios membros, interligados diretamente com os
diversos niveis de satisfacdo e motivagao de cada ser humano. “[...] é influenciado
pelo conjunto de crencas e valores que regem as relagbes entre essas pessoas,
determinando o que é “bom” ou “ruim” para elas e para a organiza¢cdo como um todo
[...I” (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Assim sendo, se o clima dentro da organizacdo tem meios de conseguir com que 0S
colaboradores consigam satisfazer suas necessidades, é entendido que o clima
organizacional é favoravel, mas se for frustrado, é relevante considerar que o clima é
desfavoravel (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Para Chiavenato (2014), o clima organizacional é similar ao ambiente psicoldgico
interno de cada empresa e esta relacionado com a moral e na satisfagdo em suprir
as necessidades dos colaboradores. O clima pode e deve ser avaliado como positivo

ou negativo, conforme a compreensao de cada individuo dentro da organizacéao.

Com isso, compreende-se que o clima organizacional podera ser influenciado por
variantes fatores, fisicos ou psicolégicos. Esses fatores precisam estar sempre
associados aos objetivos organizacionais e com as vontades, necessidades de cada

colaborador, para ser possivel de se conquistar um clima agradavel (MELLO, 2010).

Mello (2010) evidencia a importancia e as vantagens de se aplicar pesquisas com 0
intuito de avaliar o clima interno da organizacdo, na descricdo das vantagem pode
ser relevante as seguintes: mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em
relagdo a organizagéo, com as atividades atribuidas e com os demais colaboradores;
auxiliar na melhoria de gestdo junto com a organizacdo, implantar novos
procedimento de trabalho, verificacdo de capacitacdo dos colaboradores para
receber novas formas de gestdo; melhorar o relacionamento da empresa; atribuir
uma gestdo que envolva e faga com que haja uma maior participacdo; conseguir
identificar falhas organizacionais, para que sejam feitas as corre¢cdes corretamente,
provocando melhorias na imagem da organizacdo perante aos colaboradores,
consumidores e fornecedores. Tais beneficios citados aqui sdo de extrema
importancia para que a empresa consiga caminhar em rumo a uma gestdo de

melhoria na qualidade de vida no trabalho.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL
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Para Chiavenato (2014) “Cultura organizacional é o conjunto de habitos, crencas,
valores, tradicOes, interacbes e relacionamentos sociais tipicos de cada

organizagao”.

De acordo com o mesmo autor, a cultura organizacional € a maneira habitual e
coerente de acdo e execucdo e divisdo entre os colaboradores da organizacao.
Cada organizacdo tem estabelecida sua propria cultura, podendo assim ser
pardmetro de diversas culturas diferentes entre os diferentes territorios

organizacionais.

Reforcando a ideia anterior, segundo Robbins (2002), essa entdo cultura
organizacional esta relacionada a um conjunto de significados comuns aos
individuos de uma empresa, ou seja, sdo caracteristicas distintas bem-visto pela
organizagéo, que possibilita entdo uma certa diferenciacdo de uma empresa para a

outra.

Dentro de uma empresa é possivel se observa que a cultura seja adotada de forma
mais conservadora e inflexivel, como também pode ser o oposto, ser de forma mais
flexivel e ideal para as organiza¢des que almejam uma eficiéncia e eficacia mais
elevada para seus colaboradores, permitindo uma adaptacdo melhor as mudancas
constantes que norteiam o cenario na atualidade em que as empresas entao
vivenciando (CHIAVENATO, 2014).

Intensificando essa ideia, conforme Kisil (1998) relata, as empresas devem aderir as
mudancas e se atualizarem mediante a elas acerca da cultura organizacional para
conseguir manter-se viva e em constante desenvolvimento. Essa flexibilidade que
tanto se fala, acontece de maneira natural conforme a demanda do ambiente

externo e interno da organizacéo, para se consolidar a empresa.

Segundo Chiavenato (2014), os aspectos categoricos da cultura organizacional
(politicas, diretrizes, procedimentos, estrutura organizacional, etc.) podem ser
facilmente mudados pela empresa, em contrapartida os aspectos informais que se
consegue sentir e perceber, sdo mais complexos ao se alterar. Mediante a esse fato,
sofrer alteracbes somente no campo dos aspectos formais nao influenciam na

garantia de se obter uma reiteracdo precisa para a sobrevivéncia da organizacéo.
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Assim sendo, quando a QVT se presta a esse papel de mudancas organizacionais
nos aspectos fisicos, psicologicos, sociais e tecnologicos, a cultura organizacional
enraizada serd positivamente afetada, destacando melhorias fundamentais tanto
para os colaboradores quanto para a organizacdo, no sentido de bem-estar e
produtividade (FERNANDES, 1996).

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

As pesquisas podem ser classificadas como, segundo (Gil,1999): Natureza; Forma
de abordagem do problema; Objetivos; Procedimento técnicos.

A Natureza desta pesquisa foi exploratéria e Descritiva, a Forma de abordagem do
problema foi Quantitativa através de Aplicacdo de um questionario via Googleforms
contendo 34 questfes fechadas. Os questionarios foram enviados pelo Whatsapp.
Obteve-se resposta de 41 funcionarios. O acesso ao questiondrio foi possivel devido
a ajuda de um gerente da filial de uma das farmacias da Grande Vitoria. Onde se

conseguiu a divulgacao pelo grupo do whatsapp da farmacia.

Quanto ao tamanho da amostra, baseou-se na formula apresentada por Milone
(2004, p.228), para calculo de aleatorias simples:

NO= primeira aproximagéo do tamanho da amostra
EO= erro amostral toleravel

n = tamanho da amostra

N= tamanho da populagao

O erro amostral que foi considerado é igual a 10% de um universo total de 120

funcionarios, entdo calcula-se n (tamanho da populagéo):

1

NO = =
(0,1)2 0,01

= 100
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Sendo assim, a quantidade minima da amostra considerada foi de 34 Questionarios

aplicados. Obteve-se neste trabalho um total de 41 questionarios respondidos.

A abordagem quantitativa teve como objetivo coletar informa¢des que geraram 0s

graficos apresentados nos resultados e discussoes.
4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Com a amostra definida foi aplicado um questionario de 34 perguntas avaliando a

percepc¢ao dos colaboradores quanto a qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Mattar (1999), a coleta de dados é a etapa em que é feio contato
com as pessoas que irdo responder a pesquisa, onde 0s instrumentos sao
aplicados, registrados os dados e realizado a primeira verificacdo do preenchimento
das respostas. Com os dados obtidos, o pesquisador tem a responsabilidade de

fazer a analise dos dados e assim determinar suas conclusoes.

Levando em consideracdo os dados que foram adquiridos com as respostas do
qguestionario, foi possivel obter médias dos dados. Para melhor visualizacdo e
entendimento foi constituido varios gréficos referentes a percepcdo dos

colaboradores em relacdo a qualidade de vida no trabalho.

De acordo com os dados coletados é possivel perceber que 51,2% dos
colaboradores sdo do sexo feminino e 48,8% dos colaboradores sdo do sexo
feminino. Dentre eles, 63,4% possuem de 18 a 35 anos de idade, 36,6% possuem

acima de 35 anos.

Em relacdo ao tempo que trabalham na farmécia, 46,4% dos pesquisado possuem
até 3 anos e os 53,6% trabalham a mais de 3 anos na empresa.

Gréfico 01 — Remuneragédo Adequada

13



@ nuito insatisfeito
@ insatisfeito
@ Nem satisfeito, nem insatisfeito

@ satisfeito
A @ muito satisfeito

4

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

No Grafico acima € possivel perceber que apenas 7,3% dos pesquisados afirmam

que estao insatisfeitos com sua remuneragao.

Os dados evidenciaram que em relacdo a equidade interna, 48,8% dos
colaboradores estéo satisfeitos, 36,6% nao estdo satisfeitos, nem insatisfeitos, ja os

colaboradores insatisfeitos totalizam 14,6%.

Gréfico 2 — Equidade Externa

@ muito insatisfeito

@ insatisfeito

@ Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito

@ muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

No Gréfico acima é possivel perceber que 46,3% dos pesquisados estdo satisfeitos
com sua remuneracao em relacdo a equidade externa, ou seja, em comparacao a

trabalhadores de outras empresas.
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Em relacdo ao numero de horas trabalhadas na organizacéo, 61% dos trabalhadores
estdo satisfeitos, 22% nem satisfeito, nem insatisfeitos e 17,1% estdo insatisfeitos

com sua jornada de trabalho.

Gréfico 03 — Carga de Trabalho

@ muito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ muito satisfeito

N4

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Em relagdo a quantidade de trabalho realizado no turno de trabalho, conforme

mostra o grafico acima, 85% dos trabalhadores estdo satisfeitos.

Quando perguntados quanto as condicdes de bem-estar e conforto para
desempenho das atividades, 73,2 % dos trabalhadores afirmam estar satisfeitos,

14,6% nem satisfeitos, nem insatisfeitos, e 12,2% insatisfeitos com o ambiente fisico.

Ja em relacdo a quantidade e qualidade de materiais disponiveis para a execucao
do trabalho, 70,7% dos trabalhadores afirmam estar satisfeitos, 17,1% estdo nem
satisfeitos, nem insatisfeitos, e 12,2% estdo insatisfeitos com 0s materiais e

equipamentos utilizados.

Grafico 04 — Ambiente Saudavel
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@ nuito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Conforme demonstra o grafico acima, 85,4% dos trabalhadores estdo satisfeitos em
relacdo ao local de trabalho e suas condi¢des de seguranca e salude em relacdo aos

riscos de acidentes ou doencas.

Em relacdo ao estresse, 39,1% dos trabalhadores percebem uma quantidade de
estresse elevado em sua jornada de trabalho, 24,4% nado opinaram, e 36,5% dos

trabalhadores ndo percebem guantidade de estresse em sua jornada de trabalho.

Gréafico 05 - Autonomia

@ muito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Ja em relacdo a autonomia, conforme o grafico acima, 65,9% dos trabalhadores,
afirmam estar satisfeitos com o grau de liberdade, independéncia e descricdo na

programacao e execuc¢ao do seu trabalho que a empresa Ihe concede.

Dentre os trabalhadores, 85,3% sentem que sua tarefa possui um importante
significado para a organizagdo, 7,3% n&o opinaram e 7,4% responderam que n&o

veem relevancia na tarefa que desempenham.
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Quanto a identidade da tarefa, 78,1% dos trabalhadores estdo satisfeitos quanto ao
trabalho executado e reconhecem ter conhecimento do resultado do seu trabalho,

17,1% n&o opinaram e 4,8% nao reconhecem.

De acordo com a pesquisa, 65,9% dos trabalhadores afirmam estarem satisfeitos
com 0 uso por parte da empresa de sua capacidade e habilidades, ja 34,1% né&o

estao satisfeitos nem insatisfeitos.

Grafico 06 — Possibilidade de Carreira

@ nuito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ nuito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Conforme demonstrado no gréafico acima, 75,6% dos trabalhadores, acreditam que
na empresa possuem possibilidade de viabilidade de avanco na organizacédo e na
carreira, 12,2% nao responderam e 12,2% ndo acreditam na possibilidade de

carreira.

Em relacdo ao crescimento pessoal, 61% dos trabalhadores estdo satisfeitos, 22%
nado estdo satisfeitos, nem insatisfeitos, e apenas 17,1% afirmam estarem

insatisfeitos.

Quanto ao avango salarial, 53,6% dos funcionarios afirmam ter perspectiva de
avanco, 22% nao opinaram e 24,4% nao tem perspectiva de avanc¢o salarial na

empresa.

Gréfico 07 — Seguranca no Emprego
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@® muito insatisfeito
® insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
® satisfeito
@ muito satisfeito

o

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Dentre os trabalhadores, conforme mostra o grafico acima, 75,6% afirmam se sentir
seguros em relacdo ao seu emprego na organizacao, 17,1% n&o opinaram e apenas

7,3% nao se sentem seguros.

De acordo com a pesquisa, 73,2% dos trabalhadores acreditam na igualdade de
oportunidade em relacdo ao sexo, credo, origem, estilo de vida e aparéncia dos
trabalhadores, 22% nao opinaram e apenas 4,8% nao acreditam.

Ja em relacéo ao relacionamento quanto ao auxilio reciproco, apoio socioemocional,
abertura interpessoal e respeito a individualidades, 73,2% afirmam estarem

satisfeitos, 24,4% nao opinaram e apenas 2,4% néo estao satisfeitos.

Grafico 08 — Senso Comunitario

@ muito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito

® satisfeito
@ muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Quanto ao senso comunitario, conforme evidencia o grafico acima, 61% dos
trabalhadores afirmaram estar satisfeitos quanto ao senso de comunidade existente

na organizacao, 31,7% néo opinaram e 7,3% afirmaram estar insatisfeitos.
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Dentre os trabalhadores, 82,9% estéo satisfeitos quanto aos direitos de protecdo ao

trabalhador, 17,1% néo opinaram.

Grafico 09 — Privacidade Pessoal

@ nuito insatisfeito
@ insatisfeito

@ satisfeito
@ nuito satisfeito

i

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

Em relacdo a privacidade que os trabalhadores possuem dentro da empresa, 77,5%

afirmam estar satisfeito conforme mostra o gréfico acima.

Quanto a liberdade de expressdo, 87,8% dos trabalhadores afirmam estarem

satisfeitos, 12,2 % nao opinaram.

JA em relacdo a maneira com que as normas e rotinas influenciam o
desenvolvimento do trabalho, 85,3% dos trabalhadores afirmam estar satisfeitos ,

9,8% nao opinaram e apenas 4,9% afirmam estarem insatisfeitos.

De acordo com a pesquisa, 65,9% dos trabalhadores acreditam que existe um
equilibrio entre os horérios de trabalho, as exigéncias de carreira, viagem e convivio

familiar, 29,3% nao opinaram e 4,8% nao acreditam.

Grafico 10 — Estabilidade de horarios
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@ muito insatisfeito
@ insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ nuito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)

No grafico acima € possivel perceber que em relacdo a estabilidade de horarios,
73,2% dos trabalhadores estdo satisfeitos, 22% ndo opinaram e apenas 4,8%

afirmam estarem insatisfeitos.

Quanto a imagem da empresa, 87,5% dos trabalhadores acreditam que a
organizacdo € importante para a sociedade e sentem orgulho e satisfacdo em fazer

parte da instituicdo, 12,5% n&o opinaram.

Em relacdo a responsabilidade social da empresa, 75% dos trabalhadores estéo
satisfeitos, 22,5% né&o estdo satisfeitos, nem insatisfeitos, e apenas 2,5% estéo

insatisfeitos.

Ja em relacao a responsabilidade da empresa com a qualidade dos servigos postos
a disposicdo da comunidade, 73,1% afirmam estar satisfeitos, 24,4% nao opinaram,

e 2,5% afirmam estarem insatisfeitos.
Grafico 11 — Avaliacdo Geral

@ muito insatisfeito
® insatisfeito
Nem satisfeito, nem insatisfeito
@ satisfeito
@ muito satisfeito

‘

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022)



De forma geral, 80,5% dos trabalhadores avaliam de forma positiva seu bem-estar
na organizacao conforme o grafico acima, 14,6 ndo opinaram e apenas 4,9% estao

insatisfeitos.
5. CONSIDERACOES FINAIS

O atual trabalho se preocupou em demonstrar com base nas observacoes teoricas e
guestionario de pesquisa quantitativa a importancia de um levantamento interno
sobre motivacdo, satisfacdo e bem-estar dos colaboradores da farmacia, com a
finalidade de entender quais fatores carecem de intervengcdo para melhoria dos

resultados globais da organizacao.

Quanto ao problema desta pesquisa, a analise possibilitou responder o objetivo
proposto do trabalho, que foi avaliar a percepcdo de cada colaborador sobre a
qualidade de vida no trabalho dentro da farmacia.

O modelo de questionario para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho QVT,
defendido por Walton (1973), foi usado como base na elaboracdo das perguntas,
onde se observou que 80,5% dos colaboradores da farmacia estdo satisfeitos e
muito satisfeitos quanto a qualidade de vida no trabalho, contra apenas 4,9% que

estdo se sentindo insatisfeito no trabalho.

Os critérios avaliados acima de 75% de satisfacdo merecem destaque, tais como;
Carga de Trabalho com 85%; Ambiente Saudavel com 86,4%; e Possibilidade de
Carreira com 75,6%, Seguranca no Emprego com 75,6% e Privacidade Pessoal que
alcancou 77,5% de satisfacdo. Todos eles utilizados com o objetivo de mensurar a
QVT.

E as categorias avaliadas que tiveram resultado insatisfatorio foram: Possibilidade

de Carreira com 12,2% e Carga de Trabalho com 10%.
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