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RESUMO

O estudo tem como obijetivo verificar a percepc¢ao dos funcionarios relacionados a uma
farmécia localizada no municipio de Bambui - MG sobre sua prépria qualidade de vida
no trabalho. Com o intuito de obter o conhecimento necessario para a realizacéo deste
estudo, a pesquisa bibliogréafica abordou sobre o termo qualidade de vida no trabalho,
intensificando e baseando-se no modelo de QVT de Richard Walton (1973). A
pesquisa apresentou carater qualitativo e quantitativo, sendo ouvidos 38
colaboradores da empresa em estudo. A partir dos dados coletados foi possivel
determinar o perfil da empresa, onde, (50%) dos funcionarios sdo do sexo masculino,
com idade entre dezoito a trinta anos. 86% possui entre 1 e 9 anos e 14% tem mais
de 10 anos de servi¢co dedicado a empresa. Foi possivel perceber que 47% trabalham
oito horas diarias, consequentemente a maioria se manifestou satisfeito com a
gualidade oferecida pela empresa, 0 que demonstra comprometimento da instituicao
para com a qualidade de vida no trabalho, sempre buscando aprimoramento e estando
em conexao com as exigéncias de mercado. Porém, ainda que os niveis de satisfacédo
sejam altos, em se tratando da compensacéo justa e adequada, notou-se que 0S
niveis de insatisfacdo eram superiores quando comparados com o0s de outras
categorias.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, percepcdo, empresa privada,
farmacéutica.



ABSTRACT

The study aims to verify the perception of employees related to a pharmacy located in
the municipality of Bambui - MG about their own quality of life at work. In order to obtain
the necessary knowledge for the accomplishment of this study, the bibliographical
research focused on the term quality of life in the work, intensifying and based on the
model of QVT of Richard Walton (1973). The research was qualitative and quantitative,
being heard 38 employees of the company under study. From the collected data it was
possible to determine the company profile, where, (50%) of the employees are male,
aged between eighteen and thirty years. 86% have between 1 and 9 years and 14%
have more than 10 years of dedicated service. It was possible to notice that 47% work
eight hours a day, consequently the majority expressed satisfaction with the quality
offered by the company, which demonstrates commitment of the institution to the
quality of life at work, always seeking improvement and being in connection with the
requirements of Marketplace. However, even though satisfaction levels are high, when
it comes to fair and adequate compensation, it was noticed that levels of dissatisfaction
were higher than those of other categories.

Keywords: Quality of life at work. Perception. Private pharmaceutical company.
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1. INTRODUCAO

Com o crescimento da competitividade do mercado de trabalho cada vez mais
alta, profissionais das mais diversas areas, sentem-se a obrigacdo de estarem
preparados para conseguirem uma vaga de emprego, que satisfaca suas expectativas
e necessidades profissionais e financeiras. Entretanto, a busca pelo aumento da
gualificacao profissional e a pressdo do mercado de trabalho, vem gerando problemas
no cotidiano das pessoas, principalmente dentro do ambiente laboral, aumentando
assim o estresse, e as reclamacdes como falta de tempo com a familia e a fadiga,
sendo estes fatores que interferem negativamente na qualidade de vida no trabalho.
Em contrapartida aos problemas gerados por essa realidade atual, as empresas tém
percebido e reconhecido a importancia de seus colaboradores, bem como da sua
satisfacdo no ambiente de trabalho, uma vez que é através deles que produtos e
servigos sao produzidos e oferecidos aos consumidores. Os colaboradores que se
encontram satisfeitos com seu trabalho tendem a apresentarem desempenhos
superiores, como proposto por Melo (2014), pontuando que quando o trabalhador se
vé como uma parte importante do processo, e ndo apenas um executor de atividades,
€ possivel perceber mudancas positivas no desempenho apresentado por ele. Este
conceito que busca a satisfagdo do colaborador com as fungdes exercidas em seu
local de trabalho é conhecido como qualidade de vida no trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) busca o equilibrio entre a organizacéo
e o individuo através da interacdo entre as expectativas e necessidades de ambas as
partes, com o intuito de obter uma melhora no ambiente de trabalho, que favoreca
tanto a empresa quanto o colaborador. A qualidade de vida no trabalho vem como
uma estratégia de gestao utilizada pelas organizacdes para atender as necessidades
individuais e coletivas dos seus colaboradores, por estar diretamente ligada aos
fatores como: a satisfacdo, motivagédo, o bem-estar social, fisico, psicolégico e com
produtividade no trabalho. O tema qualidade de vida no trabalho ganha importancia
nas organizacoes e nas discussdes académicas e empresariais, despertando assim o
interesse de empresarios e administradores afim, de oferecer satisfagdo dos
colaboradores e a produtividade individual (CHIAVENATO, 2010).

Defende Walton (1973), que a qualidade de vida no trabalho (QVT) é presente
a partir do momento em que o trabalhador atinge as suas metas, necessidades,

aspiracdes e o senso de responsabilidade social. O que reafirma Werther e Davis
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(1983) a qualidade de vida no trabalho (QVT), esta associado a um programa de
cargos e carreira, feito com equidade e bem conduzido na organizacdo. O cargo deve
incluir as competéncias de cada trabalhador e € o referencial para a construcédo da
carreira individual; a medida que as competéncias se ampliam ou se alteram, ocorrem
promoc¢des de um a outro cargo, confirmando o sucesso do sujeito em seu projeto de
realizacdo. O estudo do tema se mostra relevante e atual, visto que o capital humano
€ parte indissociavel de uma organizacdo. A escolha da qualidade de vida no trabalho
(QVT), como tema deste trabalho se d& na importancia para 0 sucesso na
organizacdo, e 0 que representa em meio coletivo para os trabalhadores, além de
demonstrar a percepcéao que os funcionarios de uma farmacia do municipio de Bambui
- MG possuem sobre a sua propria qualidade de vida no trabalho (QVT). Dessa forma,
sera possivel identificar se uma empresa desenvolve acdes voltadas para a qualidade
de vida no trabalho, preocupando-se com seus colaboradores, e se estes percebem

e identificam os beneficios provenientes destas acoes.
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2. OBJETIVOS

Considerando a importancia dos estudos sobre QVT dentro das organizacoes,

0 presente estuda buscou atender aos objetivos propostos abaixo.

2.1 Objetivo geral

Verificar a percepgdo que os funcionérios possuem sobre uma farmacia do

municipio de Bambui - MG sobre sua qualidade de vida no trabalho (QVT).

2.2 Objetivos especificos

e I|dentificar o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto ao seu cargo, a sua
funcéo.

e Mostrar como a Qualidade de Vida no Trabalho vem se tornando cada vez mais
importantes e necessarias para as organizagdes em especial as do ramo de
farmacia.

e Demonstrar se as empresas pensam sobre esse quesito e o que fazem em prol
do mesmo.

e Basear se no modelo proposto por Richard Walton para verificar a percepcéo

gue os colaboradores possuem sobre a sua propria qualidade de vida.
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3. JUSTIFICATIVA

O presente estudo busca analisar a satisfacdo dos colaboradores de uma
farméacia do municipio Bambui - MG, quanto aos principais fatores que intervém em
sua qualidade de vida. Justifica-se a importancia do mesmo, pois, descobrir a
percepcdo que os colaboradores possuem quanto aos fatores que influenciam sua
gualidade de vida no trabalho, pode proporcionar as organizacdes uma orientacao
sobre aspectos que podem ser melhorados para que seus colaboradores se tornem
mais satisfeitos e consequentemente, mais produtivos.

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalho sdo um meio para que as
empresas possam conhecer seus colaboradores e suas insatisfacées, onde por meio
destas informacdes se torna possivel a criacdo de medidas para que seja possivel a

realizagdo de melhorias para o desempenho organizacional.
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4. REFERENCIAL TEORICO

Com o intuito de realizar a contextualizacdo do tema abordado neste estudo,
aborda neste tépico os seguintes temas: Origem e conceitos sobre Qualidade de Vida,
Qualidade de Vida no Trabalho, O significado do trabalho na vida das pessoas e, no
sobre o Modelo de QVT proposto por Richard Walton (1973).

4.1 Origem e conceitos sobre a Qualidade de Vida

O termo qualidade de vida (QV) possui evidéncias que surgiu pela primeira vez
na literatura médica por volta de 1930, segundo um levantamento de estudos que
tinham por objetivo a sua definicdo e que faziam referéncia a avaliacdo da Qualidade
Vida (SEIDL; ZANNON, 2004). Assim a qualidade de vida (QV) é frequentemente
utilizada, porém é muito complexa, pois possuem valores individuais e coletivos,
representando felicidade, harmonia, saude, prosperidade, morar bem, ganhar salario
digno, ter amor e familia, poder conciliar lazer e trabalho, ter liberdade de expresséo,
ter seguranca. Ter qualidade de vida (QV) é estar em equilibrio, de acordo com
Cardenas (1999) “a qualidade de vida € um conceito intensamente marcado pela
subjetividade, envolvendo todos os componentes essenciais da condicdo humana,
quer seja fisico, psicologico, social, cultural ou espiritual”.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) (1995) reuniu especialistas de varias
partes do mundo, que definiram qualidade de vida como a “percepcéo do individuo de
sua posicdo na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e
em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrbes e preocupacdes” (THE
WHOQOL GROUP, 1995 apud SEIDL; ZANNON, 2004).

Ja Santos (2012) “a qualidade de vida é um termo que descreve a qualidade
das condicfes de vida, levando em considerac¢des fatores como saude, educacéo, o
bem-estar fisico, psicoldgico, emocional e mental, a expectativa de vida, a familia e
0S amigos”.

De Marchi (1998 apud FRANCA, 2004) um dos fundadores e ex-presidente da
Associacao Brasileira de Qualidade de Vida entre os anos de 1998 a 1999, descreve

a qualidade de vida das pessoas no ambito pessoal e organizacional:

Qualidade de vida é estar saudavel, desde a saulde fisica, cultural,
espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada vez mais
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as empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado
deverdo investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator
de exceléncia pessoal e organizacional (DE MARCHI, 1998 apud
FRANCA, 2004).

A qualidade de vida relata uma preocupacédo maior com a saude das pessoas,
com o estresse, com 0 bem-estar no meio em que vivem e a qualidade de vida no
trabalho (QVT) prop8e uma interacdo da preocupacao do individuo e da empresa em
relacdo a fatores fisicos, sociais, psicoldgicos, organizacionais com resultados tanto

para as organizacdes como para as pessoas. (FERREIRA, 2008).

4.2 Qualidade de Vida no Trabalho

O movimento Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu em meados da
década de 50, na Inglaterra, através de um psicélogo chamado Eric Trist, que naquela
época se destacava na area de Desenvolvimento Organizacional. Através dos seus
estudos juntamente com seus colaboradores compreenderam a relagdo existente
entre trabalhador e organizagao (BURIGO, 1997). Um dos aspectos mais importantes
na sua pesquisa foram os fatores que levavam o individuo a desempenhar suas
atividades, satisfatoriamente, dentro da empresa (BURIGO, 1997).

Conforme Vieira (1996) foi apenas na década de 60 que o movimento
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) passou ter mais forcga, ja que os trabalhadores
estavam mais interessados em seu proprio bem-estar e as empresas buscavam
formas de diminuir os efeitos negativos quanto a saude fisica e mental de seus
funcionéarios. Conforme Rodrigues (2007), esse modelo recebeu a denominacédo de
Qualidade de Vida no Trabalho, tendo como base a satisfagdo do trabalhador no
trabalho e suas necessidades em relacdo a ele proprio.

Para Chiavenato (2004) “a Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau
em que os membros da organizacdo sao capazes de satisfazer suas necessidades
pessoais através de seu trabalho na organizagao”. Desde modo diversos aspectos
estdo relacionados a satisfacdo dos colaboradores em seu ambiente de trabalho,
como: salario justo e adequando, reconhecimento pessoal, incentivos motivacionais,
visdo de crescimento dentro da organizacao, entre outros.

Define Davis e Newstrom (2001), a proposta de Qualidade de Vida no Trabalho
€ desenvolver um ambiente de trabalho que seja tdo bom para as pessoas, e para as

organizacfes. Para isso, é necessario que haja um enriquecimento no trabalho, de
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forma a deixa-lo mais desafiador. Para Chiavenato (2004), a organizagao que quiser
atender bem o cliente externo, ndo podera se esquecer de atender bem o cliente
interno.

O valor do trabalho é muito relativo, pois pode apresentar algo prazeroso e
agradavel ou algo indesejavel, ou fazer por obrigacdo. Segundo Carvalho e
Nascimento (2011), “a Qualidade de Vida no Trabalho, portanto, constitui-se na peca
chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois € nas organizacdes
gue ele, como trabalhador, encontra seu sucesso e frustagéo”.

Na viséo de Fernandes (1996) em se tratando de um ambiente humanizado e
com qualidade de vida nédo significa necessariamente obedecer a legislacdo, néo
mostra que a empresa trabalha corretamente, obedecer a legislacdo € uma obrigacéo
da empresa. Ela deve fazer mais do que isso, deve ser capaz de envolver e
reconhecé-los como parte fundamental de seu sucesso. O conceito de qualidade de
vida engloba além dos atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento de
suas necessidades e aspiracdes, com responsabilidades de tornar o trabalho mais

humanizado e socialmente responsavel.

4.3 O significado no trabalho na vida das pessoas.

Na visdo de Castelhano (2005), “o trabalho tornou-se um objeto de desejo para
a sociedade no qual todos devem almejar e consequentemente se encaixar no quadro
de trabalhadores”, ou seja, 0s que nédo se situarem nessa condi¢ao estariam excluidos
de forma a serem rotulados como vadios e mais vulneraveis a criminalidade, nesse
sentido a falta de emprego faz relacbes com a criminalidade, como se a falta de
emprego estivesse interligada ao mesmo. “Impunha-se o rétulo de vadiagem aos que
ndo estavam integrados a ordem do trabalho” (BEZERRA, 2005).

Para Wisner (2003), “o trabalho assalariado se tornou regra geral nas
sociedades desenvolvidas; ele esta sujeito a um contrato de trabalho cujos termos sao
determinados pela empresa”; ou seja, a estabilidade e a qualidade da producdo séo
controladas pela prépria organizacdo. O tempo que se passa no trabalho e a
importancia dessa parte na vida das pessoas e finalmente a concentracdo de poder
nas maos da empresa bem como os riscos que podem estar sujeitos os trabalhadores

impostos a esse “regime”.
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O trabalho aponta para o ambiente fisico e para as condi¢fes saudaveis com
equipamentos e sugestdes de melhorias nas tarefas. O colaborador da empresa ou
funcionéario satisfeito com o seu trabalho tem mais iniciativa, baixa rotatividade,
desempenha suas tarefas motivado, tem orgulho da empresa (SANTOS 2012). Ja a
empresa oferece uma imagem de suporte, amparo, bem-conceituada, soélida,
administracdo eficiente com bom funcionamento, sem problemas financeiros
(SANTOS 2012).

Conforme Barretos (2008) o principal fator que provoca estresse no trabalho é
a sobrecarga no trabalho, ou seja, acimulo de tarefas, a falta de organizacdo e a
capacidade de distribuir as tarefas e fungdes. A agitacao, insénia, descontentamento
com questdes do dia-a-dia, péssimo desempenho no trabalho ja sdo alguns sintomas
de estresse.

O lazer, exercicios fisicos e alimentacdo balanceada séo fatores para uma
significativa melhora desse condicionante que assola a vida de muitas pessoas nos
tempos modernos. O estresse somado a outros fatores de risco como o cigarro,
sedentarismo, ma qualidade de vida, podem provocar agravos ou disturbios mais
significativos (FRATE; JESUS, 2017).

A satisfacdo no trabalho é resultante de um conjunto de elementos como
remuneracdo, oportunidades de promocado, relacionamento com o0s colegas,
participacdo, ambiente de trabalho e suas condicdes, estes fatores contribuem para
um bom desempenho dos funcionarios (NASCIMENTO, 2016).

De acordo com Spector (2003), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de
atitude que mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao seu trabalho, “E o
quanto as pessoas gostam do trabalho delas”. Dessa forma, é necessario que a
organizacao possa entender a satisfacdo do empregado como os valores, atitudes e
objetivos pessoais que precisam ser identificados, compreendidos e estimulados para
gue estes consigam sua efetiva participacdo na empresa.

Corroborando Robbins (2010) “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos
funcionéarios”. Desta forma, quanto mais a organizacdo proporcionar formas de
crescimento e desenvolvimento profissional, mais 0 empregado tende a ficar satisfeito

com seu trabalho.
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4.4 Modelo de QVT de Richard Walton (1973)

Walton (1973) tem a ideia de que a QVT é representada na humanizacdo do
trabalho e na responsabilidade social, pois oferece o suporte nas necessidades e os
anseios do individuo pela reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a formacéo de equipes de trabalho com um poder de
autonomia e melhoria do ambiente organizacional.

Conforme Franga e Arrelano (2002), Walton foi um dos pioneiros na pesquisa
da sistematizacdo e conceitos de QVT, define-a como algo além dos objetivos da
legislacao trabalhista; com a regulamentacéo do trabalho de menores, jornada de
trabalho, descanso semanal e indeniza¢des por acidente de trabalho. Sendo assim o
modelo de Walton € um dos mais completos, pois permite estudar o trabalhador em
diversos aspectos proporcionando uma relacdo entre o colaborador, o0 ambiente de
trabalho e o meio externo. Assim Walton busca uma geracéo de organizacoes mais
humanizadas.

Assim, apresenta-se; abaixo as oito categorias, que afetam as pessoas dentro
do ambiente de trabalho. Segundo Walton (1973) citado por Chiavenato (2010), a QVT
esta fundamentada através dos seguintes fatores:

1 - Compensacao justa e adequada, equidade interna e externa, justica na
compensacao, partilha dos ganhos de produtividade, proporcionalidade entre salarios;

2 - Condic¢des de trabalho, jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro
e saudavel, auséncia de insalubridade;

3 - Uso de desenvolvimento de capacidades, autonomia, autocontrole relativo,
gualidades mudltiplas, informacfes sobre o processo total do trabalho;

4 - Oportunidade de crescimento e seguranca, possibilidade de carreira,
crescimento pessoal, perspectiva de avango salarial, seguranca no emprego;

5 - Integracdo social na organizagdo, auséncia de preconceitos, igualdade,
mobilidade, relacionamento, senso comunitario;

6 - Constitucionalismo, direitos de protecdo do trabalhador, privacidade
pessoal, liberdade de expresséo, tratamento imparcial, direitos trabalhistas;

7 - O trabalho e o espaco total de vida, papel balanceado do trabalho,
estabilidade de horarios, poucas mudancas geogréficas, tempo para lazer e familia;
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8 - Relevancia social da vida no trabalho, imagem da empresa,
responsabilidade social da empresa, responsabilidade pelos produtos, praticas de
emprego.

Através das categorias acima apresentadas, é possivel perceber que as
mesmas possuem interferéncia na qualidade de vida no trabalho, sendo fatores que
influenciam nos niveis de satisfacdo dos colaboradores, e consequentemente no
desempenho apresentado por eles (FREITAS; SOUZA, 2009).

Torna-se necessario ressaltar que o modelo desenvolvido por Walton (1973)
ndo € um instrumento de avaliagdo, e sim, um modelo tedrico que sofreu criticas, visto
gue as categorias propostas sdo bastante variadas e fazem referéncia a diferentes
aspectos de ordem politica, econdmica, social, psicoldgica e juridica. Entretanto, os
aspectos ligados a questdes fisioldgicas e biolégicas sao pouco explorados pelo autor,
faltando um equilibrio adequado entre eles e os demais (PEDROSO; PILATTI, 2009).

Ainda que o modelo proposto por Walton (1973) tenha alguns pontos a serem
considerados, na visdo de Pizzolato, Moura e Silva (2013) este ainda representa ser
0 mais abrangente, pois define a qualidade de vida como o atendimento de
necessidades e aspiragbes humanas, baseadas na ideia de humanizacéo e
responsabilidade social da empresa, onde encontra especial fundamento na
valorizacdo do individuo enquanto participante de um grupo, procurando a
humanizagéo do trabalho, o aumento do bem estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo dos mesmos nas decisfes e problemas do trabalho.

Uma empresa humanizada tende a promover a melhoria na qualidade de vida
no trabalho, contribuindo para o desenvolvimento tanto dos colaboradores quanto da
propria organizacao (PIZZOLATO; MOURA,; SILVA, 2013).
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5. METODOLOGIA

A metodologia apresentada a seguir, foi desenvolvida com a finalidade de
orientar a pesquisa, para que ao final desta seja possivel responder aos objetivos
propostos. Assim, conta com 0s seguintes topicos: caracterizacdo da pesquisa, tipo
de pesquisa, técnicas de coleta de dados, amostra, critérios de inclusao, e critérios de

exclusao.

5.1 Caracterizagcdo da pesquisa

O presente estudo foi realizado em uma empresa do ramo farmacéutico da
cidade de Bambui - MG, com os colaboradores. A farmacia foi escolhida por
conveniéncia, por ser uma empresa familiar que desde 1991 exerce atividades na
cidade, sendo uma das mais tradicionais do municipio. Para manter-se cada vez mais
competitiva no mercado, a empresa atualmente é filiada na rede, Droga Rede. Possui

38 colaboradores.

5.2 Tipo de pesquisa

Na visao de Gil (2002) a pesquisa pode ser definida como um procedimento
racional e sistematico que possui como objetivo alcancar respostas aos
guestionamentos propostos. Esta é desenvolvida mediante o concurso dos
conhecimentos disponiveis e a utlizacdo de métodos, técnicas e outros
procedimentos cientificos, passando por inumeras fases, desde a pertinente
formulacao do problema até a satisfatéria apresentacéao dos resultados (GIL, 2002).

Trata-se de uma pesquisa qualitativa e quantitativa. Em uma pesquisa
gualitativa, ndo se busca comprovar evidencias formuladas a priori. Os dados sao
analisados a medida que sédo coletados. Desse processo, formam-se ou consolidam-
se abstraces (MARTINS E THEOPHILO, 2009).

O meétodo quantitativo também é empregado no desenvolvimento das
pesquisas de ambito social, econémico, de comunicacdo e mercadoldgicas.
(OLIVEIRA, 2011). Considera que tudo pode ser quantificavel, tornando possivel

traduzir opinides e informacdes em numeros para que seja possivel classifica-las e
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analisa-las. Para isso requer o uso de recursos e técnicas estatisticas (PRODANOV;,
FREITAS, 2013).

5.3 Técnicas de coleta de dados

Foi aplicado um questionario contendo 18 perguntas com o objetivo de avaliar
a sua percepcgdo sobre a sua prépria Qualidade de Vida no seu Trabalho (QVT), os
respondentes deverdo responder de uma escala de 1 a 5 onde: 1 - MUITO
SATISFEITO, 2 — INSATISFEITO, 3 - SATISFEITO, 4 — MUITO SATISFEITO 5 - NAO
OBSERVADO. O questionario é um importante e popular instrumento de coleta de
dados para uma pesquisa social. Trata-se de um conjunto ordenado e consistente de
perguntas a respeito de variaveis e situacdes que se deseja medir ou descrever
(MARTINS; THEOPHILO, 2009).

5.4 Amostra

A amostra ou populagdo, é o conjunto de elementos que possuem as
caracteristicas que serdo objeto do estudo, podendo ser também uma parte do
universo escolhido selecionado a partir de um critério de representatividade
(VERGARA 2010)

A amostra foi composta por 38 colaboradores que trabalham na empresa do

ramo farmacéutico do municipio de Bambui - MG.

5.5Critérios de inclusao

Critérios de inclusdo sao os requisitos utilizados pelos pesquisadores; para
selecionar os sujeitos que serdo convidados a participar da pesquisa, justamente

pelas suas caracteristicas subjetivas e peculiares (COMITE 2016).

e Todos que tenham mais de um ano de tempo dedicado na empresa.
e Concordarem com o estudo e assinarem o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE).
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5.6 Critérios de excluséao

“Critérios de exclusdao” sao as caracteristicas verificadas nos sujeitos
selecionados que os impedem de participar da pesquisa por ndo atenderem aos
propositos da pesquisa (COMITE, 2016).

e Os colaboradores pertencentes ao laboratorio de manipulacdo, ndo foram
incluidos no resultado, pois seu trabalho € especifico e ndo se aplica os
conceitos de Walton, por seguir normas da Agencia Nacional de Vigilancia
Sanitéria (ANVISA).

e A ndo realizacdo de alguma das avaliagdes do protocolo.
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6. RESULTADOS E DISCUSSAO

Em concordancia com os dados obtidos através da coleta realizada, apresenta-

se abaixo os resultados obtidos.

6.1 Perfil dos respondentes

A amostra inicial foi composta por 38 colaboradores e destas foram eliminados
10, sendo cinco por trabalharem no laboratério, trés por terem menos de um ano de
tempo dedicado na empresa e dois por ndo concordarem com o termo de
consentimento e esclarecimento, totalizando uma amostra final de 28 voluntarios.
Sendo 14 do sexo Masculino e 14 do sexo Feminino.

Relacionado a faixa etaria dos participantes da pesquisa foi observado os

dados expostos, no Gréfico 1.

Grafico 1 - Idade dos respondentes

#=18-30 =31-40 =41-50

Fonte: a autora (2018).

Em se tratando da idade dos respondentes, podemos perceber que se a faixa
etaria € em média 18 a 40 anos, sendo 50% com idade de 18 a 30 anos e 43% com

idade maxima de 40 e minima de 31. O restante se resume em 7% com idades entre
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41 e 50 anos. A populacdo empresarial predominante € de jovens com idade até 30
anos.

Continuando a caracterizacdo do perfil dos respondentes, apresenta-se no
Gréfico 2 os dados obtidos com relacdo ao tempo que os colaboradores possuem de

trabalho na empresa estudada.

Grafico 2- Tempo dedicado a empresa

Mais de 10
anos
14%

m]1 44 =539 Mais de 10 anos

Fonte: A autora (2018).

Quanto ao tempo dedicado nesta empresa evidencia-se que: 86% possui entre
1 e 9 anos, sendo 43% 1 a 4 anos e 43% tem de 5 a 9 anos; 14% tem mais de 10
anos. A partir da analise, no grafico 2 é possivel verificar que a maioria dos
colaboradores entrevistados possui mais que 1 ano de casa, sendo assim, podemos
afirmar baixa rotatividade e que a empresa realiza poucas trocas de pessoal.

Buscando conhecer a rotina de trabalho dos participantes da pesquisa,
realizou-se o0 questionamento a respeito da carga horéria de trabalho diéria. Assim, o

Gréfico 3 apresenta os dados obtidos através desta pergunta.
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Gréfico 3 - Carga horéria de trabalho diaria
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Fonte: a autora (2018).

Em relagéo a carga horaria de trabalho diario nesta empresa evidencia-se que:
32% trabalham durante 7 horas por dia; 47% trabalham 8 horas por dia; 21%
trabalham 9 horas. A partir da andlise, no Grafico 3 é possivel verificar que a maioria
dos colaboradores entrevistados, ou seja, 47% trabalham diariamente 8 horas.

Ressalta-se também o fato de os horarios de trabalhos possuirem cargas
horarias diferentes (7 horas, 8 horas e 9 horas). Isso se d& pelo fato do horéario de
funcionamento da empresa estudada ser de 08:00 as 22:00 horas, funcionando todos
os dias da semana. Assim, para abranger este horario, alguns funcionarios trabalham
na escala de revezamento 5x1, onde a cada cinco dias trabalhados o trabalhador tem
uma folga.

Ha também os funcionarios que trabalham se segunda-feira a sexta-feira, de
08:00 as 18:00, possuindo 2:00 de almoco, perfazendo assim a categoria de maior
expressividade neste questionamento.

A partir dos dados apresentados, o perfil dos colaboradores da empresa estuda
pode ser definido por ser composto por homens e mulheres, com idade entre dezoito
a trinta anos, com tempo de trabalho na empresa entre um ano e nove anos e com

uma carga horéria de trabalho de oito horas por dia.
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6.2 Compensacdao justa e adequada

Neste topico apresenta os dados obtidos relacionados a compensacao justa e
adequada, que por sua vez, diz respeito a tudo que os colaboradores possuem como:
remuneracdo, se esta é realizada de forma justa e adequada as funcdes
desempenhadas. Além disso, apresenta a forma como os colaboradores se sentem
frente a sua remuneracao.

O Gréfico 4 - apresenta os dados obtidos quanto a satisfacdo dos respondentes
da pesquisa em se tratando a remuneracao recebida por eles.

Grafico 4- Satisfacdo quanto a remuneracéo
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Fonte: a autora (2018).

Em relacdo a remuneracéao justa e adequada recebida pelo seu trabalho frente
as suas necessidades pessoais socioecondmicas, 4% respondeu estar muito
insatisfeita, e 43% insatisfeitas, 36% satisfeitas e 4% muito satisfeitas. Pelos dados
obtidos a maioria esté insatisfeita correspondendo a 43% dos colaboradores.

E possivel perceber que ha uma grande parcela de colaboradores insatisfeitos
guanto a sua remuneracao. Isso pode demonstrar que ha colaboradores que recebem

salario minimo, e ndo consideram 0 mesmo justo e/ou satisfatério para as
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necessidades que possui. Além disso, esse numero elevado pode demonstrar que a
empresa nao esta seguindo o piso salarial de acordo com a categoria.

Dentre os colaboradores que se encontram satisfeitos com o salario que
possuem, acredita-se que estes possam receber mais do que um salario minimo, além
de considerem o0 mesmo em conformidade com suas necessidades pessoais e com 0
trabalho que realiza.

No Grafico 5 - apresenta as respostas obtidas quando o questionamento foi a

respeito da satisfacéo dos colaboradores quanto a equiparacéo salarial.

Gréfico 5 - Satisfacdo quanto a equiparagéo salarial comparado com outras
empresas
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Fonte: a autora (2018).

De acordo com a equiparacao salarial com outras empresas do mesmo ramo
4% dos entrevistados estdo muito insatisfeitos, 36% estédo insatisfeitos, 39% estéo
satisfeitos, 18% muito satisfeitos, 4% nao percebem essa diferenga salarial. A maioria
esta satisfeita, porém o grau de insatisfacdo que é de 36% pode demonstrar que a
empresa nao faz uma pesquisa de mercado.

A parcela dos respondentes que se encontra satisfeita e muito satisfeita soma
57%, porém os que se encontram muito insatisfeitos e insatisfeitos somam 40% o que
€ uma porcentagem bastante expressiva. Dessa forma, € possivel que o0s

colaboradores que se encontram insatisfeitos, tenham o conhecimento de empresas
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do ramo que remuneram seus funcionarios com valores acima do que é recebido por
eles.

Assim, se torna importante que a empresa estudada se atente para estes
dados, realizando uma equiparacgdo salarial para o seu quadro de funcionarios, ja que
se o colaborador conseguir uma proposta salarial melhor, este pode ser um fator de
influéncia no momento de optar por trocar de empresa.

Em se tratando da equiparacao salarial entre cargos da empresa estudada, 0s

dados sdo apresentados no Grafico 6.

Gréfico 6 - Satisfacdo quanto a equiparacao salarial entre cargos da empresa
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Fonte: a autora (2018).

Em relacdo a equiparacéo salarial entre cargos da prépria empresa 4% dos
entrevistados estdo muito insatisfeitos; 36% estao insatisfeitos; 29% estéo satisfeitos;
14% estdo muito satisfeitos; e 18% ndo percebem essa diferenca salarial. O
expressivo percentual de insatisfacdo mostra que a organizag&o n&o possui um plano
de carreira.

Por ser um expressivo percentual de insatisfacdo, é possivel que os
colaboradores percebam que outros colegas de trabalho, que desempenham a

mesma funcéo, estejam recebendo maiores salérios. Cabe a empresa realizar um
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plano de carreira, que deixe claro para seus colaboradores os meios para alcancar
melhores salarios.

Acredita-se que um desses fatores pode ser o tempo de empresa, ja que 0S
colaboradores insatisfeitos podem nao considerar que o colega de trabalho, que
recebe um melhor salario para desempenhar as mesmas atividades esteja na
empresa a mais tempo.

Ainda, relacionado a este questionamento, ressalta-se que houve 18% dos
respondentes que néo percebem uma diferenca salarial, e 43% se encontram
satisfeitos ou muito satisfeitos, sendo esta parcela bem superior aos que apontaram

estar insatisfeitos.

6.3 Condicdes de seguranca e saude no trabalho

Nesta categoria apresenta as respostas para 0s questionamentos relacionados
com o que é oferecido pela empresa para que os colaboradores possam realizar seu
trabalho de forma adequada e segura, envolvendo questdes como jornada de trabalho
e condicOes fisicas de trabalho.

Abaixo, no Grafico 7 - evidencia-se os dados coletados quando a satisfacao

relacionada a jornada de trabalho.

Gréfico 7 - Satisfacdo quanto a jornada de trabalho
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Fonte: a autora (2018).
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Em relacdo a jornada de trabalho se ele € condizente com a funcéo
desempenha 14% entdo insatisfeitos; 57% estdo satisfeitos; 29% estdo muito
satisfeitos.

De acordo com as respostas obtidas é possivel perceber que a grande maioria
dos entrevistados se encontram satisfeitos com a carga horéria trabalhada. E possivel
gue este nivel se satisfacdo esteja relacionado ao cumprimento da carga horéaria
exigida pela lei.

Além disso, como evidenciado anteriormente, na questdo sobre carga horaria
trabalhada, a maioria trabalha no horéario de 08:00 as 18:00, horario padréo para o
comércio. Dentre os colaboradores, 0os que ndo trabalham neste horério, realizam
escala, sendo esta outra modalidade bastante executada nas empresas do ramo
farmacéutico. Assim, este nivel de satisfacdo com a jornada de trabalho, também pode
estar relacionado com a conformidade do mesmo quando comparado ao mercado de
trabalho em geral.

Relacionado ao nivel de satisfacdo quanto as condi¢des fisicas de trabalho, e
se estas proporcionam seguranca e saude, as respostas encontradas estédo

apresentadas no Gréfico 8.

Grafico 8 - Satisfacdo quanto as condicdes de seguranca e saude no trabalho
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Fonte: a autora (2018).
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De acordo com as condi¢des fisicas de trabalho, elas estdo equiparadas para
gue reduzam ao minimo o risco de doencas e danos, 4% estdo muito insatisfeitos; 4%
insatisfeitos; 29% estdo satisfeitos; 57% estdo totalmente satisfeitos; 7% néao
percebem as condi¢des fisicas. Conforme os dados apresentados, a maioria se
encontra totalmente satisfeita, 0 que pode apontar que a organizagao se preocupa
com seus colaboradores proporcionando condicfes de seguranca para eles.

Ainda que o percentual de colaboradores insatisfeitos seja pequeno, seria
interessante se a empresa buscasse conhecer os motivos desta insatisfacéo, para
gue pudesse sanar possiveis falhas no aspecto de seguranca e saude oferecidos.

6.4 Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana

Nesta categoria, estdo apresentadas as questbes abordadas buscando
conhecer se a empresa concede ao trabalhador oportunidades para aplicar suas
habilidades e aptiddes na execucao de suas tarefas.

No Grafico 9 - apresenta-se 0os dados relacionados a satisfacdo quanto a
liberdade e independéncia no ambiente de trabalho.

Grafico 9 - Satisfacdo quanto a liberdade e independéncia
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Em relacdo a liberdade e independéncia para programar e executar suas
atividades; 4% estdo muito insatisfeitos; 7% insatisfeitos; 43% satisfeitos; 46% muitos
satisfeitos. A maioria dos entrevistados esta muito satisfeitos, a organizacao permite
gue os colaboradores tenham autonomia nas suas atividades.

Os colaboradores que se encontram muito satisfeitos e insatisfeitos somam
11% dos respondentes. Ainda que representem uma parcela pequena, chama a
atencao diante de tantos colaboradores satisfeitos neste aspecto. A insatisfacéo
relacionada a liberdade e independéncia neste caso, pode estar relacionada ha algum
ponto especifico, percebido por poucos. Conhecer e sanar o que estd deixando os
colaboradores insatisfeitos neste aspecto poderia trazer a empresa funcionarios mais
proativos.

Expde no Gréfico 10 as respostas obtidas dos colaboradores, quando
guestionados sobre a possibilidade de utilizacdo de suas capacidades e habilidades.

Grafico 10 - Satisfagdo quanto a utilizacdo das capacidades e habilidades
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Fonte: a autora (2018).
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Quanto a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e habilidade na
execucdo de seu trabalho; 4% estéo insatisfeitos; 39% estdo satisfeitas; 57% muito

satisfeitas. De acordo com o grafico a maioria esta muito satisfeita, sendo assim é



34

possivel perceber que a organizagdo permite que os colaboradores utilizem a sua
capacidade e sua habilidade na execucao do trabalho sem estabelecer algum tipo de
restricoes.

Este € um ponto bastante positivo, pois indica que o0s colaboradores podem
contribuir com a empresa da melhor forma possivel, ndo sendo tolhidos pela mesma
ao utilizar suas capacidades.

Relacionando satisfacdo quanto a liberdade para planejar as atividades

desempenhadas, apresenta os dados no Grafico 11.

Grafico 11- Satisfacdo quanto ao planejamento das atividades desempenhadas
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Fonte: a autora (2018).

Em relacdo ao planejamento de suas atividades 7% estdo muito insatisfeitos;
29% satisfeitos; 64% estdo muito satisfeitos. A maioria esta muito satisfeita, dessa
forma a organizacdo proporciona aos colaboradores condi¢cdes para o planejamento
de suas atividades.

Ao final dos questionamentos a respeito de oportunidades para a utilizacéo e
desenvolvimento da capacidade humana, oferecidas pela empresa estudada, €
possivel perceber que em todas as perguntas realizadas, as respostas, em sua

maioria, se apresentaram de forma positiva.
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Este € um ponto favoravel apresentado pela empresa estudada, pois um
ambiente de trabalho que permite que seus colaboradores se desenvolvam e realizem
suas atividades com maior autonomia, contribui para a construcdo da qualidade de
vida no trabalho.

6.5 Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca

A presente categoria abrange as oportunidades que sao concedidas ao
colaborador quando se trata de alcangar o desenvolvimento pessoal e profissional.
O Gréfico 12 - apresenta os dados obtidos em se tratando da satisfacéo

relacionada a possibilidade de utilizacdo de conhecimentos e habilidades.

Gréfico 11 - Satisfacdo quanto a possibilidade de utilizacdo de conhecimentos
e habilidades
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Quanto a possibilidade de utilizacdo de seus conhecimentos e habilidades
expandidas a recém-adquiridas no seu trabalho: 4% estdo muito insatisfeitos; 50%

estdo satisfeitas; 46% muito satisfeitos. A maioria esta satisfeita, a organizacéo
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permite que seus colaboradores possam utilizar dos seus conhecimentos e suas
habilidades para melhorar o seu desempenho.

Com relacdo a este questionamento, torna-se necessario ressaltar que a
possibilidade de se utilizar de conhecimentos e habilidades recém-adquiridas para a
execucdao das atividades no trabalho, é benéfica para ambos os lados. Para a empresa
pode significar que seus colaboradores estdo engajados em oferecer melhorias e
trazer novas possibilidades para o ambiente de trabalho. Para os colaboradores, se
apresenta como uma forma de testar seus conhecimentos na pratica e com isso
desenvolver habilidades e aumentar sua experiéncia.

Grafico 13 - apresenta dados relacionados a satisfacdo em que o0s
colaboradores apresentam quando se trata da capacidade da empresa em gerir

conhecimentos, evitando que 0os mesmos se tornem obsoletos.

Gréfico 12 - Satisfacdo quanto a capacidade da empresa de gerir conhecimentos
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Fonte: a autora (2018).

Quanto a capacidade oferecida pela empresa de forma a evitar que; seus
conhecimentos se tornem obsoletos; 4% estdao muito insatisfeitos; 11% insatisfeitos;

43% satisfeitos; e 39% estdo muito satisfeitos; 4% nao observa a capacidade
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oferecida pela organizacdo. A maioria esta satisfeita, mostra que a organizagao deixa
seus colaboradores a vontade para expor suas ideias e seus conhecimentos.

Além disso, pode significar que a empresa estudada possui métodos ao gerir o
conhecimento de seus colaboradores, de forma a aproveita-los no cotidiano da
empresa, fazendo com que os mesmos nao sintam que o que foi aprendido no
passado ndo é mais util nos dias atuais. O nivel de colaboradores satisfeitos, neste
guesito, também pode estar relacionado ao ramo de atividade da empresa, que ndo
possui mudancas frequentemente.

Relacionando a estabilidade que o emprego oferece, as respostas obtidas se

encontram apresentadas no Grafico 14.

Gréfico 13 - Satisfacao quanto a estabilidade no emprego

50 46
45

40

35 32

30

25

satifacao

20 18
15
10

% de respostas para os diferentes niveis de

1 2 3 4 5

Nivel de satisfacdo
Fonte: A autora (2018).

Em relacéo a estabilidade no emprego; 18% estao insatisfeitos; 32% satisfeitos;
e 46% estdo muito satisfeitos; e 4% nao observa essa estabilidade no emprego. A
maioria dos respondentes se encontra muito satisfeitos quando se trata da
estabilidade que a empresa oferece 0 que demonstra que a organizacao tem pouca

rotatividade.
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Apresentar uma baixa rotatividade pode apresentar beneficios para os
colaboradores, que se sentem mais seguros e confortaveis no exercicio de sua
funcdo, mas também apresenta beneficios para a empresa, que passa a contar com
uma equipe treinada e habituada com as atividades que Ihe sdo confiadas, sabendo
exatamente qual a forma que se espera que estas sejam executadas.

Os colaboradores da empresa estudada, no geral, se encontram satisfeitos
guanto a Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, sendo que

estes sao fatores importantes para que haja o crescimento pessoal e/ou profissional.

6.6 Integracédo social na organizacao de trabalho

Esta categoria aborda questionamentos a respeito das relacdes existentes no
ambiente de trabalho, procurando apresentar os niveis de satisfacdo dos
colaboradores quanto as interacfes com outros colegas no ambiente de trabalho, e
se estas de baseiam no respeito das caracteristicas individuais e coletivas.

Em se tratando da satisfacdo relacionada a integracdo social na empresa,

expOe os dados obtidos no Grafico 15.

Gréfico 14 - Satisfacdo quanto a integracéo social na empresa
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Quanto a integragdo social na organizacao do trabalho; 18% estéo satisfeitos,
71% estdo muito satisfeitos e 11% nao consegue observar essa integracdo social na
organizacdo. Observa-se também, que ndo houve nenhum colaborador que se sente
insatisfeito ou muito insatisfeito quanto a esta questao.

A maioria das pessoas esta totalmente satisfeita, o resultado demonstra que as
pessoas nao se sentem descriminadas, e que eles cada vez, mas se sentem em grupo
dentro da organizacéao.

Este € um ponto positivo referente a empresa estudada, pois um ambiente de
trabalho receptivo, onde todos se sentem integrados, contribui para o aumento da
gualidade de vida no trabalho e consequentemente para o desempenho apresentado

pelos colaboradores, e pode facilitar na ambientacdo de pessoas recém contratada.

6.7 O constitucionalismo na organizacéo do trabalho

Esta categoria apresenta questdes sobre os direitos do trabalhador, e se os
colaboradores se encontram satisfeitos quanto ao tratamento recebido por eles, diante
de situacfes que afetem sua vida pessoal e /ou profissional.

O Grafico 16 apresenta os dados relacionados ao questionamento a respeito

da privacidade e individualidade no ambiente de trabalho.

Grafico 15 - Satisfacdo quanto a privacidade e individualidade
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De acordo com a privacidade, a individualidade dentro da organizagao; 7%
estdo insatisfeitos; 57% estdo satisfeitos; 29% muito satisfeitos. A maioria esta
satisfeitos, demonstra que a organizacdo reconhece seus colaboradores engquanto
individuos e respeita sua privacidade.

Nota-se que uma pequena parcela de colaboradores se encontra insatisfeita
guanto a sua privacidade e individualidade dentro da organizagao. Seria interessante
Se a empresa procurasse conhecer o motivo desta insatisfagdo, para que pudesse
tomar medidas que minimizassem ou suprimissem a porcentagem de colaboradores
insatisfeitos.

Quando se trata do questionamento a respeito da satisfacdo relacionada a
liberdade de expresséo que os colaboradores possuem dentro da empresa, os dados

encontrados estdo expostos no Grafico 17.
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Gréfico 16 - Satisfacdo quanto a liberdade de expressao
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Fonte: a autora (2018).

Quanto a liberdade de expressédo, a oportunidade de manifestar suas ideias e
dar sugestdes sem medo de ser repreendido; 7% estdo insatisfeitos; 39% satisfeitos;
54% estdo muito satisfeitos. A maioria esta muito satisfeita, ou seja, a organizacao
nao repreende seus colaboradores para expor suas ideias e sugestoes.

A maioria dos colaboradores se encontrarem satisfeitos quanto a oportunidade
de se expressarem e sugerirem ideias para a empresa é um dado bastante expressivo,
visto que isto valoriza os colaboradores.

O fato da empresa néo repreender seus colaboradores quando se trata de
expor suas ideias e sugestdes, possibilita que esta utilize estas opinides buscando
constantes melhorias e de forma a sanar problemas enfrentados.

No Grafico 18 - apresenta os dados obtidos quando se trata da satisfacdo dos
colaboradores relacionado ao tratamento justo e adequado oferecido pela empresa.
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Gréfico 17 - Satisfacdo quanto ao tratamento justo
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Fonte: a autora (2018).

Em relacdo ao tratamento justo em todas as situacdes; 21% estao insatisfeitos;
39% satisfeitos; 36% estdo muito satisfeitos; 4% nao observa esse tratamento.

A maioria dos entrevistados esta satisfeitos, porém 21% de insatisfacdo é um
namero bem significativo, a organizacdo deve avaliar a sua forma de tratar os
colaboradores nas diferentes situacdes, para isso a organizacdo deveria criar um
protocolo de normas e regras para se apoiar na hora de tomar alguma decis&o, assim
ela conseguiria dar um tratamento mais justo para todos.

Com relacdo aos questionamentos a respeito do constitucionalismo na
organizacao de trabalho, € possivel perceber que os colaboradores, em sua grande
maioria se encontram satisfeitos, porém quando se trata do tratamento justo a uma

parcela expressiva que se encontra insatisfeita.
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6.8 O trabalho e 0 espaco total da vida

Esta categoria apresenta a visdo dos colaborados a respeito de
guestionamentos sobre a estabilidade entre a vida pessoal e profissional, procurando
perceber se ha interferéncia do trabalho na vida pessoal do trabalhador.

O Gréafico 19 - expbe os dados coletados a respeito da satisfacdo dos

colaboradores sobre o equilibrio existente entre vida pessoa e trabalho.

Gréfico 18 - Satisfacdo quanto ao equilibrio entre vida pessoal e trabalho

40
36

3 32 32

30
25

20

satifacéo

15

10

ol

% de respostas para os diferentes niveis de

1 2 3 4 5
Nivel de satisfacao
Fonte: a autora (2018).

Em relacdo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal;
32% estéo insatisfeitos; 36% satisfeitos; 32% estdo muito satisfeitos. A maioria esta
satisfeitos, porém 32% estdo insatisfeitos esse nimero é bem expressivo e cabe a
organizacdo adequar melhor a carga horaria dos seus colaboradores a fim de evitar
essa insatisfagéo.

A satisfacdo dos funcionérios neste aspecto € importante, pois se ha a

sobrecarga e/ou interferéncia do trabalho na vida pessoal, ou vice-versa, uma das
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partes fica comprometida, gerando um possivel descontentamento com a empresa na

gual trabalha.

6.9 A relevancia social na vida do trabalhador

Nesta categoria apresenta 0s questionamentos a respeito da satisfacdo que o
colaborador possui quanto a responsabilidade da empresa para com a sociedade na
qual estd inserida, além da credibilidade e importancia que esta possui.

No Gréafico 20 - expBe as respostas obtidas em relacdo, a satisfacdo da

importancia que a comunidade atribui a empresa.

Grafico 19 - Satisfacdo quanto a importancia que a comunidade atribui a empresa
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Fonte: a autora (2018).

De acordo com a valorizacao do seu trabalho, a importancia que a empresa e
a comunidade atribuem a ele; 4% estdo muito insatisfeitos; 4% insatisfeitos; 46%
satisfeitos; e 46% muito satisfeitos; a maioria esta muito satisfeita, a organizacao e a

comunidade valoriza os servigos prestados pelos os colaboradores.
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O alto nivel de satisfacdo dos colaboradores, quando se trata da valorizacéo
do seu trabalho e a importancia que empresa e comunidade concedem ao mesmo,
contribui para a qualidade de vida do trabalho.

Ainda que baixo, h& de se mencionar que alguns colaboradores se encontram
insatisfeitos neste aspecto, cabendo a empresa identificar se esta insatisfacdo esta
relacionada a importancia que a mesma atribui ao trabalho do colaborador. Caso seja,
se torna interessante pensar em meios para demonstrar aos colaboradores a
importancia que o trabalho do mesmo possui para a organizacdo, deixando-o ciente
do valor que possui enquanto parte da equipe.

Essa insatisfacdo pode estar relacionada também a desvalorizacdo da
comunidade frente ao trabalho executado pelo colaborador. Neste aspecto, a empresa
possui menos controle, de forma que a realizagcdo de ac¢des busca sanar esta
insatisfacdo, se tornam mais complexo.

Por fim, no Grafico 21 apresenta as respostas encontradas referentes a

satisfacao dos colaboradores quanto a credibilidade que a empresa possui.

Gréfico 20 - Satisfacdo quanto a credibilidade que a empresa possui
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Quanto a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade; 14% estdo
satisfeitos; 86% estdo muitos satisfeitos. A maioria esta muito satisfeitos, por ser uma
organizacdo que atua no mercado ha 27 anos, a populacdo confia no trabalho da
empresa.

Nota-se que nao houve nenhum colaborador que se encontrasse muito
insatisfeito ou insatisfeito neste aspecto, de forma a elucidar a importancia que uma

empresa consolidada em determinada comunidade possui.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Ao final deste estudo, € possivel perceber a importancia de se conhecer sobre
gualidade de vida no trabalho, uma vez que esta influencia o bem-estar dos
colaboradores dentro das empresas e consequentemente seu desempenho.

No desenvolvimento desta pesquisa, optou-se por orientar-se pelo modelo
proposto por Richard Walton (1973), que apesar de possuir alguns questionamentos,
ainda se apresenta como um dos mais completos para entender a qualidade de vida
no trabalho dentro das organizacgdes.

O perfil dos colaboradores estudados foi delineado da seguinte forma: homens
e mulheres, com idade entre dezoito a trinta anos. Trabalham na empresa entre um
ano e nove anos, executando uma carga horaria de trabalho de oito horas por dia.

Relacionado a compensacdo justa e adequada, foi possivel perceber que a
maioria dos colaboradores se encontram satisfeitos, porém esta foi a categoria que
apresentou os niveis mais altos de insatisfacédo, levando a questionamentos sobre
guais as possibilidades que a empresa dispfe para criar acdes, visando diminuir esta
insatisfacao.

Com relacdo as condi¢des de seguranca e saude no trabalho as respostas
obtidas evidenciam que os colaboradores estdo satisfeitos quanto a este aspecto,
levando a entender que a empresa proporciona meios para que os trabalhadores
executem suas atividades de forma adequada.

Sobre a oportunidade imediata para a utilizagcdo e desenvolvimento da
capacidade humana e oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca, foi
possivel perceber que os colaboradores se encontram satisfeitos em ambas as
categorias, acreditando que ha espaco dentro da empresa para desenvolvam suas
habilidades profissionais e pessoais.

Relacionando a integracdo social na organizacdo de trabalho, foi possivel
identificar que os colaboradores se encontram satisfeitos quanto a este aspecto,
levando a constatar que a empresa disponibiliza meios para a criagdo em um ambiente
de trabalho harmonioso e receptivo.

Quanto ao constitucionalismo na organizacao de trabalho e o trabalho e espaco
total da vida, os colaboradores estudados também se encontram satisfeitos diante

desses aspectos, mostrando que a empresa estudada se preocupa no cumprimento
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das questdes relacionadas aos direitos individuais do trabalhador, bem como com a
interferéncia do trabalho na vida pessoal.

No geral, os colaboradores da empresa estudada se encontram satisfeitos
guanto as questdes de qualidade de vida no trabalho. Porém, h& de se atentar para
as questdes que apresentaram altos niveis de insatisfagao.

Ainda que a pesquisa tenha abrangido uma parcela consideravel de
colaboradores, apresentou-se como uma dificuldade a negativa de participacdo de
alguns destes. Por fim, sugere-se para novos estudos que haja a verificacdo dos
motivos que contribuem para a insatisfagdo dos colaboradores, buscando assim,
propor medidas que busquem aumentar ainda mais o0s niveis de satisfacdo dos
colaboradores para com a empresa estudada e a qualidade de vida no trabalho

percebida por eles.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O MODELO
DE WALTON

Instrucdes

Este questionario tem por objetivo avaliar a Qualidade de Vida no seu Trabalho.
Por favor, escolha entre as alternativas e marque com um (X) enumere em uma escala
de 1 a5 onde:
1- Muito insatisfeito
2
3

4- Muito satisfeito

Insatisfeito

Satisfeito

5- N&o observado
Sobre 0 género dos respondentes:
( ) Masculino () Feminino
Idade dos respondentes:
()del8a30anos ( )3la40anose ( )41ab50anos
Tempo dedicado nesta empresa:
()deladanos ( )de5a9anos () mais de 10 anos
Carga horaria de trabalho diério:
() 7horas ( )8 horas ( )9 horas

INDICADORES DE QVT SATISFACAO

1 - Compensacdao justa e adequada:

A) em relacdo a remuneracao justa e adequada recebida
pelo seu trabalho frente as suas necessidades pessoais
socioeconfmicas;

B) em relacdo a equiparacao salarial com outras empresas
do mesmo ramo;

C) em relacdo a equiparacéo salarial entre cargos da prépria
empresa,;

2 - Condicdes de seguranca e saude no trabalho:

A) em relacdo a jornada de trabalho ele é condizente com a
funcdo desempenhada,;




B) quanto as condic¢des fisicas de trabalho, elas estéo
equiparadas para que reduzam ao minimo o risco de
doencas e danos;

3 - Oportunidade imediata para a utilizagéo e
desenvolvimento da capacidade humana:

A) quanto a liberdade e independéncia para programar e
executar suas atividades

B) quanto & possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e
habilidade na execucao de seu trabalho;

C) em relacdo ao planejamento de suas atividades;

4 - Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranca:

A) quanto a possiblidade de utilizacao de seus
conhecimentos e habilidades expandidas e recém-
adquiridas no seu trabalho;

B) quanto a capacidade oferecida pela empresa de forma a
evitar; que seus conhecimentos se tornem absolutos;

C) quanto a estabilidade no emprego:

5 - Integracéo social na organizacéo de trabalho

A) quanto a auséncia de preconceitos de cor, raca, Sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica;

6 - O constitucionalismo na organizagédo do trabalho:

A) quanto a privacidade, a individualidade dentro da
organizacao;

B) quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de
manifestar suas ideias e dar sugestbes sem medo de ser
repreendido;

C) quanto ao tratamento justo em todas as situagoes;

7 - O trabalho e o espaco total da vida:

A) em relacao ao equilibrio entre o tempo dedicado ao
trabalho e a vida pessoal;

8 - Arelevancia social na vida do trabalho:

A) em relacao a valorizacdo do seu trabalho, a importancia
gue a empresa e a comunidade atribuem a ele;

B) quanto a credibilidade que a empresa possui junto a
comunidade,;
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APENDICE B —= TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Eu,

, declaro

para fins de autorizacdo de coleta de dados, que fui devidamente esclarecida, sobre

o trabalho de concluséo de curso desenvolvido pela aluna Maritelma Lima de Carvalho

do 8° periodo do curso de administracdo da Fundacao Educacional Vale do Séo

Francisco, sob a orientagdo do Prof. © Esp. Cleiton Magela Luz.

Estou ciente de que, como voluntario da pesquisa, a qualquer momento:

Poderei retirar meu consentimento sobre a coleta de dados em qualquer fase
da pesquisa,;

Todas as informagfes obtidas serdo confidenciais, portanto os nomes dos
envolvidos ndo seréo revelados;

N&do haverd nenhuma despesa pessoal, tampouco alguma compensacao
financeira;

Em qualquer etapa da pesquisa, poderei ter acesso aos dados, bem como aos
responsaveis pelo projeto para eventuais esclarecimentos;

Os dados desta pesquisa poderdo ser utilizados pelos pesquisadores em

publicacdes de natureza cientifica.

Bambui, 2018.




