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RESUMO

Este trabalho foi elaborado com base numa pesqu&i#tativa e explicativa, que objetivou
verificar a percepcdo que os funcionérios da resldadmacia Mais saude da cidade de
Barbacena possuem acerca de sua prépria qualidadela no trabalho (QVT). S&o aqui
relatados os resultados dessa pesquisa, obtidasgiorda aplicagcédo do modelo de QVT de
Walton (1973), que inspirou o questionario utili@aagara coleta de dados. A amostra
constituiu-se de oitenta e seis funcionarios. Aqpes revelou que os funcionarios de um
modo geral, estdo satisfeitos com a organizacéuolosgue 0 quesito que obteve maior grau
de insatisfacdo foi a auséncia de programas ddibiesena organizacgao.

Palavras-chave:Qualidade de vida no trabalho, Gestdo de pesReds de farmacia.

1 INTRODUCAO

Na busca pela produtividade e competitividade, pitahintelectual passou a ser
considerado uma vantagem competitiva, o que leveuomanizacbes a descobrir a
importancia das pessoas, para seus projetos devdésmento. Desde entdo, tém sido
adotadas algumas mudancas, dentre as quais a furspaopiciar aos trabalhadores maior
qualidade de vida no trabalho, entendendo queéesta instrumento que pode auxiliar no
alcance das metas organizacionais. A tecnologitad@la QVT faz com que as empresas
tenham a tendéncia de renovar a maneira de re@bizaégs trabalhos, o que aumenta nao

apenas a satisfacdo pessoal, mas também o niy@lodacdo. Tudo isso com um maior

Conhecimento Interativo, Sao José dos PinhaisyP®,n. 2, p. 29-51, jul./dez. 2014.



Elidivania Efigénia Campost al.

envolvimento dos empregados em todos o0s proces&seneblvidos na empresa
(FERNANDES, 1996).

Algumas organizacdes tém procurado atuar de modi@racer bem-estar aos seus
trabalhadores, visando evolucéo organizacionalrdetd um ambiente participativo, ético e
sustentavel. Diante desse cendrio, nota-se tamlgsergdo de projetos diferenciados, dentre
eles o Programa de Qualidade de Vida do Trabalhamlora preocupacéo das organizacgoes
em desenvolver acdes que objetivem cuidar, protegerabilizar o bem-estar de seus
trabalhadores a partir de demandas pessoais, pag@&mais e riscos ocupacionais. Este
enfoque busca pela satisfacdo do trabalho e pefatitea de diminuicdo do mal-estar e do
excessivo esforco fisico no trabalho. Segundo Wd[t874), a qualidade de vida no trabalho
€ presente a partir do momento em que o trabalhatiltge as suas metas, necessidades,
aspiracoes e 0 senso de responsabilidade social.

O tema QVT é um dos novos desafios para as orgdiEga ja que ela afeta
diretamente a vida dos sujeitos e também os resgltala organizacdo. Mediante esta
perspectiva da importancia da QVT para o sucessugs#mizacao, foi proposto este trabalho,
que tem como objetivo analisar a percepcdo dosltratiores da rede de farmacias Mais
saude (nome ficticio, utilizado para preservar eniidlade da organizacdo) de Barbacena
quanto a QVT, e mensurar os niveis de satisfacG@aolaboradores sobre suas condigbes de
trabalho em relacdo a QVT, baseado nos indicadswemis, psicolégicos econdmicos e
politicos. Possibilitando a organizacdo estudadgeeceber o que de fato os seus
colaboradores pensam sobre as questdes levantaalssine direcionar suas acdes para uma
gestdo de QVT positiva, que seja legitimada pelasibnarios.

O presente trabalho encontra-se estruturado dansedorma: Na primeira secao esta
a introducado. Na segunda secéao o referencial te@iwe se procurou explorar a base tedrica
de suporte para a obtencdo de respostas ao prodeempesquisa e o alcance dos objetivos
pré-definidos. Seguido da metodologia que evidermsa procedimentos seguidos no
planejamento bem como na execucao da pesquisaeBunsdo foi feita a caracterizagdo da
rede de farmacias Mais Saude de Barbacena, sedaidana apresentacdo e analise dos
resultados obtidos na pesquisa, e na Ultima seg@m&am-se as consideracdes finais, onde

se fez algumas colocacdes a cerca dos resultados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo abordados os principais ass@ntonceitos sobre o tema que
auxiliardo na compreensado do estudo e dos assootosatos, assim como a questdo de
pesquisa e objetivos desta pesquisa. Além do aquditdra o entendimento e objetivos da
mesma ao apresentar dados especificos sobre emaljh compilados por outros autores.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

O termo qualidade de vida (QV) abrange muitos Baados, que refletem
conhecimentos, experiéncias, bem como valoresithhis e coletivos que a ele se reportam.
Em termos gerais, qualidade de vida e saude esiltamente relacionados, uma vez que a
saude contribui significativamente para melhoraQ\V de uma pessoa. No entant@o
significa apenas saude fisica e mental, e sim galgeito esteja bem consigo mesmo, com a
vida, com as pessoas de seu convivio. Enfim, teé@star em equilibrio. Segundo Cardenas
(1999) “a qualidade de vida é um conceito intensdenenarcado pela subjetividade,
envolvendo todos o0s componentes essenciais da ¢émndiumana, quer seja fisico,
psicolégico, social, cultural ou espiritual”.

Para garantir um bom nivel de QV, deve-se ter balshudaveis, tais como cuidar
bem do corpo, ter uma alimentacéo equilibradaci@m@mentos saudaveis, ter tempo para
lazer dentre outros habitos que facam o sujeiteséir bem, como usar o humor a seu favor
em situacOes de estresse, definir objetivos de eimiaas que fazem com que o sujeito sinta
que esta no controle de sua historia. Betti, (2@@2)enta que caracterizar algo pela sua
qualidade € estipular um nivel bom ou ruim a etmem, essa atribuicdo € subjetiva, de

acordo com o referencial e os elementos considsrado

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Ao se falar em qualidade de vida, o trabalho dearersssaltado, por ser um dos
fatores mais importantes na vida de uma pesso&npodser sentindo como algo que da
sentido a vida, mas como um fardo pesado. Guaresghssi (1993) afirmam que o trabalho
enquanto palavra infinitamente pronunciada em naessidiano revestiu-se de um sentido

vago e maledvel. A crescente preocupacdo com demaakhcionadas a qualidade de vida no
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trabalho (QVT) vem de um movimento das ciéncias dnas e bioldgicas, no sentido de
valorizar parametros mais amplos que o dominics@demas, e 0 aumento da expectativa de
vida. Deste modo, QVT, vem sendo amplamente abargdadmuitos autores como sinénimo
de saude. O trabalhador em geral necessita e teiodh salde e bem estar, e para isso é
necessario que se promova saude, dando condi¢hestando e treinando para que se
possam desempenhar suas funcdes, sem que estulieequalquer tipo de risco. BRAGA
(2008).

Algumas organizacdes tém se preocupado em pronmveem estar e a saude,
fazendo do ambiente de trabalho um local onde tedofincionarios estejam trabalhando
para fazer da organizagcédo a melhor no seu camptudedo. Segundo Fernandes e Gutierrez
(1998), a melhoria das condi¢cdes de vida e da s#é€miesido um tema de crescente
importancia, ja que impacta direta ou indiretamemaeprodutividade das pessoas, e nos
resultados obtidos pelas organizagbes. A QVT, mdaisque um interesse momentaneo,
representa para as organizagbes uma melhora nemagam perante toda a comunidade,
tanto interna quanto externa, podendo contribuin ccaumento na produtividade, reducéo de
custos, ganhos em melhoria da qualidade dos pr&db&m como nos servicos oferecidos
pela organizacdo. De acordo com Burigo (1997), & @usca humanizar as relagbes de
trabalho na organizagcéo, mantendo uma relagaatastoen a produtividade e principalmente
com a satisfagéo do trabalhador no seu ambierttaliho.

A procura pela elevacao da QVT tem mostrado secamponente motivador para o
comportamento e para as conquistas humanas. Adgdelide vida esta intimamente
relacionada a questdes primordiais de nosso teogoo a busca de um sentido cultural e
moral da existéncia. A busca de uma vida dotadaed¢ido a partir do trabalho permite
explorar as conexdes decisivas existentes enttall@ e liberdade, conforme destaca
Antunes (2000). Assim, o0 estudo da QVT nas orggbes € bastante importante para o
desenvolvimento continuo de indicadores sociaiglaveestilo de vida, bem como elemento
focal de esforcos para promocédo do bem estar eugvmthde do trabalhador. Rodrigues
(1994) admite que a QVT é um ponto vital, ndo s@ peaalizacdo do homem no trabalho,
mas também em toda a sua existéncia.

A finalidade de um programa de qualidade de vida oganizacbes € apoiar e
encorajar habitos e estilos de vida que promovamesa bem estar entre os colaboradores de

toda a organizacdo durante a sua vida profissi¢tagarth (1975) afirma que saude € o
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estado de completo bem-estar, fisico, mental els@&ndo somente a auséncia de doenca ou
enfermidade. Um programa de QVT existe para detemeéstratégias com a finalidade de
promover um ambiente que além de estimular, tand&suporte ao sujeito e a organizacao,
conscientizando sobre como a sua salde esta dotiamelacionada a sua qualidade e
produtividade. Deste modo, para que o sujeito tamha boa salude mental e fisica, deve
existir um clima apropriado, advindo da organizagfice por sua vez resultard numa boa
QVT, favorecendo assim a manutencéo e a formac&ojdgos mais criativos, responsaveis
e com capacidade para demonstrar ou até mesmovdeggmovas habilidades, gerando um
retorno melhor para a organizagdo. Para Berge@BP(Xkitado por Fernandes, 1996), a QVT
consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia amista pela introducdo de métodos
participativos, visando modificar um ou varios aspe do meio ambiente de trabalho a fim
de criar uma situacao favoravel a situacao dosegagios e a produtividade.

A QVT tem sido objeto de reflexdo no atual cenaeimpresarial no ambito
globalizado, visto que a maioria dos modelos dedgessta enfatizada nas pessoas. Além
disso, a racionalidade das leis de mercado, querdé® regiam as empresas, ja nao mais
reinam absolutas, mas dividem lugar com fatorespgoporcionam satisfacédo e faz com que
0s empregados se sintam parte integrante da emf@egando Amorim (2002), parece que o
exercicio profissional € uma das fontes princighisboa ou ma qualidade de vida. Sendo
assim, a formacao do profissional deveria contengdtratégias que lhe instrumentalizassem
guanto ao exercicio saudavel e prazeroso de stiagaim

A principal meta do programa de QVT é melhorar @sfegdo do trabalhador,
incentivando-o no seu trabalho, dando lhe o seiddexalor. Porém, muito tem se falado
sobre QVT, mas a satisfagdo no trabalho ndo pdde isslada da vida do sujeito como um
todo. Cardoso (1999) admite que € impossivel separadividuo de sua interagdo com o
meio. Desta forma, qualidade de vida diz respgiistamente, a maneira pela qual o
individuo interage, levando-se em conta sua indalidade e subjetividade, sua interacao
com o mundo externo sendo, portanto a maneira consajeito € influenciado e como
influencia.

Em tempos onde as mudancas ocorrem a todo o monasnboganizacdes necessitam
manter a competitividade, e para tal devem se ppamacom as pessoas, porque é através do
comprometimento de seus colaboradores com as paspda organizagdo que os resultados

poderédo ser alcancados com sucesso. Para Boog),(2@@lidade de vida no trabalho € o
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conjunto das acdes de uma empresa que envolve lant@pio de melhorias e inovacgdes
gerenciais, tecnolodgicas e estruturais no ambidaté&rabalho, visando atender escolhas de
bem-estar das pessoas que atuam em uma empresaleude negdcio ou setor especifico.

A preocupacdo com o0s niveis de QVT nas ultimas d¥&catem levado ao
desenvolvimento de pesquisas sobre satisfacdo emeebtar do homem em seu ambiente
laboral. Mensurar a satisfacdo dos funcionariosoise uma necessidade das organizacges.
Eliminar ou reduzir a insatisfacdo € uma forma dewgy pela dificuldade de isolar e
identificar todos os atributos que afetam a QVTA(MWON, 1973). Para se mensurar a QVT
nas organizacdes temos alguns modelos. Fernar@l@s) @firma que entre os estudiosos que
se dedicaram a este tema podem ser citados Hackn@idham e colaboradores (1970);
Westley (1979), Guest (1979), Davis e Werther (J9Radler e colaboradores (1983),
Bergeron (1982), Boisvert (1980), Huse e Cumin@8%) Walton (1973).

Embora a qualidade de vida no trabalho tenha récebonsideravel atencdo nos
ultimos tempos, ainda existem incertezas com relagasentido correto do termo, pois, QVT
engloba aspectos primordiais, tais como saudesfagdio, motivacdo, stress, condicfes de
trabalho, atividade fisica, estilos de liderancafree outros. Segundo Morin (2001), a
organizacdo do trabalho deve oferecer aos trababsad possibilidade de realizar algo que
tenha sentido, de praticar e de desenvolver suapaténcias, de exercer seus julgamentos e
seu livre arbitrio, de conhecer a evolucao de desempenhos e de se ajustar.

2.3 DO PRAZER AO SOFRIMENTO

O trabalho pode ter consequéncias sobre a saudéalnmaws sujeitos gerando
sofrimento psiquico. Esse sofrimento pode tornarinstrumento de uma modificacdo na
organizacdo do trabalho ou gerar um processo @magiio e de conservadorismo. O
sofrimento vivenciado por alguns sujeitos no amteiefe trabalho pode ser decorrente da
incompatibilidade entre a historia individual dojesto, perpassada por sonhos, desejos,
necessidades, projetos, esperancas e uma organdmagé@balho que ndo o considera em sua

totalidade, como pertencente a um corpo social, @esejos e objetivos proprios.

A atividade do trabalho, pelos gestos que ela gaplpelos instrumentos que ela
movimenta, pelo material tratado, pela atmosferqua ela opera, veicula um certo
nimero de simbolos. A natureza e o encadeamentesdgisnbolos dependem, ao
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mesmo tempo, da vida interior do sujeito, istogqde ele pde, do que ele introduz
de sentido simbolico no que o rodeia e no queaale(DEJOURS, 1992, p. 10)

Para Dejours (1987) o trabalho pode ser estrutrdat identidade do individuo,
quando a organizacédo valoriza e reconhece o sed@datividade do trabalhador. Em
contrapartida, ele pode ser fonte de sofrimentanda a atividade ndo é significativa para o
sujeito, para a organizacdo nem para a sociedaskseNcaso, 0 sofrimento é desencadeado
guando o homem se percebe impossibilitado de emgeeenodificagdes no ambiente, ou na
atividade que realiza, tendo em vista torna-la rmdequada as suas necessidades subjetivas.
Logo, um trabalho mecanizado demais tem seus osfleacentuados sobre o sujeito,
transformando-se em fonte de sofrimento. Para LA884), da mesma maneira que 0
trabalho criativo cria 0 homem, o trabalho rotinadrrepetitivo o destrdi psicologicamente.

O trabalho é a capacidade de estabelecer engasnéwd entanto, ele perde o
sentido quando ndo permite a realizacdo das mstes@ais e valores que 0 sujeito extrai de
todas as esferas de sua vida pessoal, levand@itosajduvidar de seu préprio valor e dos
valores cultivados em todos os campos de sua Bgiatépodendo até mesmo leva-lo ao
adoecimento. Deste modo, o0 sujeito acaba por adstaatégias defensivas, que podem
ultrapassar os limites suportaveis, levando-o aaeichento, por meio do esforco excessivo a
adaptacdo. Se nédo for possivel o trabalhador exsuzeatividade laboral com liberdade e
respeito, a expressdao do seu saber fazer, juntanmEmh a pressdo sofrida podera se
transformar em sofrimento e desprazer. SegundouB®j(l992), o ato de submeter-se a
pressdo compromete a criatividade, a inovacaowama@mia do sujeito trabalhador, ndo lhe
permitindo mobilizar a inteligéncia e roubando-thprazer e o significado do trabalho. Outra
questao esta no vazio intelectual a que € submetidabalhador, que se move sem direc¢éo,
tomando para si toda a responsabilidade da suatengronduzindo-o a sensacao permanente
de impoténcia e incapacidade, em que seus conhgcsma@cumulados durante anos de
dedicacdo sdo considerados inlteis e descart®aste modo, o sujeito internaliza o controle
e comeca a monitorar para que seus sentimentdgetigidade ndo se manifestem.

O trabalho deve ser uma consequéncia do desejmdQueio existe essa energia, ou
quando o desejo encontra-se reprimido, tudo queedizeito ao desempenho do sujeito fica
prejudicado. O que precisa ser buscado neste seatmresgate do prazer sucumbido e de ter
consciéncia do significado do trabalho e tambénvida. Em outras palavras o resgate da

QVT, e gque essa possa ser melhorada a fim de mideepara aqueles que realizam o
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trabalho e que seja implementada visando o sugeitoo um todo, e ndo isoladamente o
corpo social. Codo (2006) afirma que por meio dddtho, o homem designa significado
social a natureza transformando-se ao transforro@jeto e vice e versa, atribuindo-lhe valor
como agente produtivo e integrante do processo.

A baixa QVT nas organizagfes pode ser vista coma das possiveis causas da
crescente alienacdo e insatisfacdo do trabalhadecliio da produtividade. Para se dizer
que existe QVT, este tem que ter um sentido tetmoéestruturador, tem que oferecer ao
sujeito a oportunidade de inovacao. O trabalhaglor que sentir-se valorizado, sentir que o
seu trabalho e muito importante para a comunidaegundo Codo (1993), a vida dos homens
sem duavida ndo se reduz ao trabalho, mas tambénpod® ser compreendida na sua
auséncia. O trabalho é o momento significativo dimém, € a possibilidade da felicidade, da
liberdade, da loucura e da doenca mental.

Existe uma permanente busca por melhorias em akjonganizacdes e nas relacoes
de trabalho, estimulada pelo desejo de aumentarodufividade e gerar recursos que
justifiguem a continuidade do investimento orgaci@aal. Encontrar um significado no
trabalho motiva a pessoa a crescer junto com aesapcompatibilizando seus interesses aos
objetivos empresariais (VERGARA, 2000)

A implantacdo de um programa de QVT nas organizagdéguer um tempo para o
amadurecimento. E tem quer ser bom para os tratmks pois do contrario ndo fara o
menor sentido. Ao implantar QVT sem pesquisargarmizacao corre o risco de fracassar. A
implantacdo de QVT pode enfrentar resisténcia eaaifestacdo de temor, o que é comum
pois, frente ao desconhecido a reacdo é de destmrdoinseguranca, por isso, faz se
necessario uma comunicacado clara e objetiva. Parag B2001), em uma empresa
transparente a informacdo € a arma e a alma docioegd por decorréncia, do sucesso.
Quanto mais informados estiverem os funcionariogrda empresa, mais essa empresa ganha

massa e condi¢cbes para competir com brilho no merca
3 METODOLOGIA
Foi feita a op¢cdo metodoldgica por desenvolver pesgjuisa qualitativa e explicativa

com base em aplicacdo de questionario estrutukzsde.método é adequado quando se deseja

conhecer a percepcao do individuo sobre algum fendmPara Minayo (2001), a pesquisa
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qualitativa trabalha com o universo de significadostivos, aspiragdes, crengas, valores e
atitudes o que corresponde a um espac¢o mais pwfiesirelacdoes e dos fendbmenos que nao
podem ser reduzidos a operacionalizacédo de vasiavei

A pesquisa também tem carater explicativo, poisreecupa em identificar os fatores
gue contribuem ou agem como causa para a ocorrdaciaterminados fenbmenos. Segundo
Gil (2007), a pesquisa explicativa preocupa-se @entificar os fatores que determinam ou
que contribuem para a ocorréncia dos fendbmenoss poimesma aprofunda-se no
conhecimento da realidade e o porqué das coisas.

O estudo foi realizado em cinco lojas da rede maigde, a qual atualmente possui
aproximadamente cem funcionarios. Do universo dayiea foram estratificados 86% dos
funcionarios, numero de funcionarios presentesmaresa durante a pesquisa. Neste estudo,
foi avaliada a qualidade de vida no trabalho poiona@a opinido individual de cada
funcionéario da rede, com o intuito de detectar gi3eeatos relativos a satisfacdo e ao bem-
estar. Esta amostra foi composta por farmacéutigesentes, balconistas, vendedores,
motoqueiros, caixa, facilitador, telefonistas, gatstas, e compradores. Utilizou-se como
base da pesquisa o0 modelo de Walton (1973), quagderado um classico neste contexto
por ter fornecido um modelo de analise de experiosemuito importante sobre QVT,
contemplando oito critérios amplamente direcionadesnecessidades humanas em seu
ambiente de trabalho. Torna-se pertinente destamesse modelo pode ser alterado para se
adaptar as necessidades do ambiente, ou trabadisador

As categorias de avaliacdo contempladas pelo mediei@do sao:

1 - Compensacdo justa e adequada: Deve haver unfibequsalarial tanto

internamente quanto externamente com base no gdetas da categoria.

2 - Condicbes de seguranca e saude no trabalhalena jornada de trabalho, o

ambiente fisico e o bem-estar do funcionario.

3 - Utilizagdo e desenvolvimento de capacidadespdtciona oportunidades que

contribuem para a satisfacao do colaborador

4 - Oportunidade de crescimento continuo e segardngssibilita oportunidades de

carreira, perspectivas e avanco salarial, estal#éidcrescimento e desenvolvimento

pessoal.

5 - integracdo social na organizagéo: Existénciiat@ueza interpessoal, abolicdo de

preconceito, extingdo dos niveis hierarquicos nmaesa bom relacionamento.
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6 - constitucionalismo: Estabelecimento de normegas e deveres que a organizagao
elabora para organizar os padrdes de procedimgrmsessos e comportamentos dos
funcionarios.

7 - Trabalho e espaco total de vida: Estabilida€enhdrarios, para impedir que o

empregado deixe de realizar suas atividades pessdamiliares.

8 - Relevancia social de vida no trabalho: Promagées que despertem orgulho dos

funcionarios por trabalharem na empresa, comodaiilgs de responsabilidade social.

As oito dimensdes inter-relacionadas formam um wuoj que possibilita ao
pesquisador apreender os pontos percebidos palmhadores como positivos ou negativos
na sua situacao de trabalho.

Os questionarios foram compilados atraves de talgetgaficos, com percentuais que
demonstraram o nivel de qualidade de vida dos dndcios da rede de farméacias Mais Saude.
Segundo Gil (1999) os questionarios podem ser idefioomo a técnica de investigacao
composta por um numero mais ou menos elevado dedgseapresentadas por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de @gsnicrencas, sentimentos, interesses,

expectativas e situacdes vivenciadas.

4 REDE DE FARMACIAS MAIS SAUDE

A organizacdo estudada € uma empresa familiar egmento farmacéutico, conta
com cinco lojas na cidade e gera pelo menos 10Qegog diretos para a populacdo de
Barbacena além de outros indiretos. Muitos dosifundecios contam com anos de trabalho
gue os habilitam a se aposentar. Todas as lojas fgituadas em pontos estratégicos, como
hospitais e escolas, visando conforto e comodigaga a populacdo. As lojas contam com
trabalhos especiais e ndo convencionais ofereéigampulacdo em dias especiais, como o dia
do diabético, com medicdo de glicose feita pelonéméutico responsavel e medicdo de
pressao arterial. H4 programacéo especial tambémopdia das mulheres e dia das criancgas,
com premiagcao aos participantes. A empresa contk aiom investimento em treinamento e
capacitacao dos funcionarios, visando a busca ywléncia e qualidade no atendimento.
Conta ainda com farmacéuticos responsaveis pamadiraisquer dividas e para garantir a
prestacdo de servicos adequados, através de uemdagéo ao cliente interno e externo no

tocante a saude e qualidade de vida.
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4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Em relacdo a idade dos entrevistados constatogugede um total de 86 pessoas,
10,5% possuem idade entre 18 e 22 anos, 26,7 98 de2Z anos, 24,4% de 28 a 32 anos, e
39,5% acima de 32 anos, evidenciando que a malosduncionarios tem idade acima de 32

anos, conforme Figura 1.

FIGURA 1 - IDADE

Idade

0.0% 10.5%

39.59%

26.7%

24 4%
mEnttel8e 22 anos  MEntre23 e 27anos  MEntre28 e 32 anos

Acima de 32 anos NS/MNR

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto ao sexo dos entrevistados de um total ges&oas, sdo 45,3% masculinos e
55,8% feminino, onde se pode verificar a predondig@nfeminina na organizacgéo,
demonstrando que o sexo feminino vem cada vez gabando espaco no mercado de
trabalho, conforme expresso na Figura 2. Para {o(®005), um dos elementos que
compdem a mao-de-obra diversificada disponivelirggaestionavel presenca da mulher no

mercado de trabalho.
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FIGURA 2 - SEXO

Sexo

0,0%

45.3%

mMasculine ®Feminino = NS/NE

Fonte: Dados da Pesquisa

O nivel de escolaridade dos funcionarios vai desaével médio incompleto até o
superior completo, dos 86 entrevistados: 17% possugel médio incompleto, 69% nivel
médio completo, 3% superior incompleto, e 12% sapeompleto. E predominante o nivel
médio completo. Dos 12% que disseram ter nivelrsupgompleto a maioria é composta por
farmacéuticos, um diretor € uma psicologa.

Em relacdo ao tempo de trabalho na empresa veséicpue dos 86 entrevistados, 5%
tém menos de 6 meses na empresa, 15% seis maved® ma empresa, 29% tém um a dois
anos na empresa, e 52% acima de dois anos na empredomina os funcionérios acima de
dois anos na empresa. Pode-se concluir diante cestkado que a rotatividade na empresa
nao é tao alta.

Quanto a area de trabalho, de acordo com a Figurao8 86 funcionarios
entrevistados percebe-se que 40,7% sao balconikiz®% trabalham na empresa como
telefonista, 7% trabalha no cargo de facilitadd &xerce a fungdo de estoquista, 3,5%
trabalha como comprador, 7% séo os farmacéuti@és;aixa de farmacia, 11,6% trabalham
como motoqueiros, e destes 86 funcionarios pesipssa 8% s&o os gerentes, como mostra o

gréafico a sequir.
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FIGURA 3 - AREA DE TRABALHO
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Fonte: Dados da Pesquisa

Com a aplicacdo do questionario foi possivel \aifias médias sobre os diferentes
pontos de vista referentes aos fatores de QVTeamtesd no cotidiano empresarial. Como
mostra a Figura 4, os funcionarios se mostrarantabtes insatisfeitos com os beneficios
concedidos pela organizacéo. Do total de entrelostZ0,9% entéo insatisfeitos com a falta

de beneficios, 11,6% pouco satisfeitos, e apen@&d8atisfeitos com os beneficios ofertados

pela organizagéao.

FIGURA 4 - BENEFICIOS

Beneficios

70.9%

18.6%

11.5%
- . 0.0Y%% 0.0%%
I I

Ingatisfeito Fouco Satigfeito Muito NS/NE
satisfeito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto ao oferecimento por parte da empresa deig@sdnecessarias para que 0
funcionario execute o seu trabalho adequadameeteelpe-se, conforme a Figura 5, que de

um total de 86 pesquisados 51,2% mostrou-se ife&tis32,6% pouco satisfeito e 17,4%
471
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acreditam que as informagdes recebidas atendemnseassidades, demonstrando que 0s

funcionarios encontram-se bastante insatisfeito a@mpresa.

FIGURA 5 - DISPONIBILIDADE DE INFORMACOES

Disponibilidade de informacdes

51.2%

=
!.-J
(=}
-2
<

174%

0,0% 0.0%

Insatisfeito  Pouco Satisfeito Muito NSANE
satisfeito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo a liberdade de criticas e sugestfesgwaF6 apresenta que 18,6%
disseram estar insatisfeitos com a proposta dan@agio 52,3% pouco satisfeitos em relagao
a esse quesito e 30,2% relataram estarem satssf@to a Organizacdo neste quesito. Este

resultado demonstra que a populacédo pesquisadamaespaco para criticas ou sugestoes.

FIGURA 6 - LIBERDADE DE CRITICAS E SUGESTOES

Liberdade de criticas e sugestoes

52.3%

30.2%

18.6%

0.0% 0.0%
I I I
Ingatisfeito Fouco Satigfeito Muito NS/NE
satisfeito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa
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4.2 ANALISE DOS OITO CRITERIOS SEGUNDO WALTON

Ao analisar os resultados da pesquisa, conformistrago na Figura 7, o que se pode
afirmar é que os fatores definidos por Walton canfloenciadores da QVT, realmente o sdo
na percepcao dos trabalhadores que participarata gesquisa, uma vez que 0S mesmos
consideraram 0s oito critérios de avaliacdo de sumpertancia para se verificar a QVT.
Walton (1973) enfatiza o trabalho como um todo, sé&olimitando a abordar somente o

ambiente de trabalho em si.

FIGURA 7 - FATORES DE QVT

1. Compensacio justa e adequada | 19% 25% 60 :
2. Condig¢des de trabalho 111%  22%
3. Uso e desenvolvimento de capacidades 3% 30%
4. Oportunidade de crescimento e seguranca L 18% 25% 800
5. Integracdo social na organiza¢io 10699 I £/ S .
6. Constitucionalismo | 14% 41% 44% 1°
7. O trabalho e o espaco total de vida 17% 30% 64%
8. Relevancia social do trabalho na vida 0%a2% B0V :
Insatisfeito Pouco satisfeito  WSatisfeito  WMuito satisfeito  ENS/NR

Fonte: Dados da Pesquisa.

No quesito compensacéo justa e adequada, 19,1%amamstse insatisfeitos, 25,1%
pouco satisfeitos, 56,3% satisfeitos com a orggéz& 0,7% muito satisfeitos, demonstrando
gue a maioria encontra-se satisfeita com a orgeéiza

Com relacdo ao critério condi¢cdes de trabalhopaléaacima demonstra que dos 86
pesquisados 11% estéo insatisfeitos, 21,5% pousbes@ds, 67,4% satisfeitos e 1,2% muito
satisfeitos, demonstrando que a maioria dos fuacios esta satisfeita com a empresa.

Ja no gquesito uso e desenvolvimento de capacidddes86 pesquisados 2,9% estéo
insatisfeitos com a organizacdo, 29,7% pouco sdtsf 67,4% satisfeitos com a
organizacdo, e 1,2% muito satisfeitos. Verificou-gee a maioria dos funcionérios
consideram ter autonomia e liberdade para desesivebas capacidades.

Quanto a oportunidade de crescimento e seguraocttal de pesquisados 18,1%
estdo insatisfeitos com a organizacao, 24,6% pcatisfeitos, 58,3% satisfeitos, e 0,2%

muito satisfeitos com a organizagcdo, ou Seja, aomaaiencontra-se satisfeita com o
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investimento que a organizacdo faz para a capaoitég seus funcionarios, com treinamento
e cursos, e oferece um local de trabalho limpdavek

No item integracao social na organizacao, do tglesquisados verifica-se que 3,8%
estdo insatisfeitos com a organizacéao, 9,3% poaitisfeitos, 73% satisfeitos, e 15,1% muito
satisfeitos com a organizagdo. Esse resultado d#raoexistir um grau satisfatorio de
integracéo social na organizacéo.

Com relacdo ao Constitucionalismo verifica-se qd% estdo insatisfeitos com a
organizacao, 41,3% pouco satisfeitos, 44,2% estfisfeitos e 1,5% muito satisfeitos com a
organizacdo. Essa categoria demonstra um nivel timegaos funcionarios com a
organizacédo, ndo favorecendo desta forma a quelidedida dos funcionarios.

Quanto ao trabalho e o espaco total na vida, dogpeé&fuisados 7,0% estao
insatisfeitos com a organizacao, 30,2% pouco sébsf 63,6% satisfeitos e 0,4% muito
satisfeitos. A pesquisa revela um bom nivel desfsgifio por parte dos funcionérios,
contribuindo para a QVT.

Quanto a relevancia social do trabalho na vida 0d& pesquisados estdo
insatisfeitos, seguido por 12,4% pouco satisféf4% estdo satisfeito com a organizacéo e
1,9% muito satisfeito. Referente a esta categaripesquisados apresentam um bom nivel de

satisfacdo, o que reflete positivamente na QVTrdesmos.

4.3 RESULTADO GERAL DA QVT

Segundo o modelo proposto por Walton (1973), adtestos obtidos indicaram que a
QVT dos funcionarios pesquisados mostrou-se stirsdapara a maioria dos indicadores
medidos, conforme mostrado na Figura 8. Dos 8@yssdos, 9,4% estdo insatisfeitos,
23,9% pouco satisfeitos, 63,8% mostram-se satisfeitbm a organizacédo, e apenas 2,7%
muito satisfeitos, demonstrando existir de um mgel@al um bom nivel de QVT.
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FIGURA 8 - MEDIA GERAL DE QVT
Média Geral de QVT

330 oy,

24%

mInsatisfeito mFoucosatisfeiro | Satisteito
EN o sahisleillo ONS/NR
Fonte: Dados da Pesquisa

Os resultados da pesquisa apontam para o segeifile ppopulacdo pesquisada esta,
em sua maioria, acima de 32 anos, predomina o mmino com 55,8%, a amostra
pesquisada tem nivel médio completo, 52% tem n&a @nos de trabalho na organizacéo, e
guanto ao estado civil, 51% s&o casados.

Os resultados obtidos através da realizacdo daigasgvelam que no total, 63,8% da
populacdo pesquisada encontra-se satisfeita corgaaipacdo. Segundo o modelo proposto
por Walton (1973) os resultados obtidos indicaram nivel de QVT positivo na amostra
pesquisada. No que diz respeito aos funcionaries;epe-se que de um modo geral, as
categorias que apresentaram maiores niveis defagdtis foram a relevancia social do
trabalho na vida, integracdo social na organizagémndicbes de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, o trabalho e ocespmal de vida, oportunidade de
crescimento e seguranga.

Os pontos de melhoria detectados na organizagéanf beneficios, que teve em seu
total 70,9% insatisfeitos, iSso porque a organizagao conta com um programa de
beneficios, e quando tem algum, privilegia os gegngerando sentimentos negativos no
restante dos funcionarios. Para Marras (2000), rdar@se beneficio o conjunto de
programas ou planos oferecidos pela organizacdo complemento ao sistema de salarios.

Disponibilidade de informacdes foi outro fator qteve em seu resultado uma
negatividade, pois 51,2% mostraram-se insatisf&it82,6% pouco satisfeitos, isso porque a
organizacdo nao passa as informacdes corretagssa pformacdes atrasadas, quando todos

ja obtiveram informa¢des em outros meios. Segurid@i€ (1992), a informacgéo auxilia no
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processo decisorio, pois quando devidamente esdd#aué de crucial importancia para a
empresa, associa 0s diversos subsistemas e capagiipresa a alcancar seus objetivos. Ou
seja, os beneficios oferecidos pelas decisdesadesit baseadas em informacgdes valiosas,
representam o sucesso da empresa.

Liberdade de criticas e sugestdes também teve lavarge indice de insatisfacao,
18,6% disseram estar insatisfeito com a liberdaglerdicas e sugestdes, e 52,3% pouco
satisfeitos, funcionarios relataram néo ter musjgag€o para criticas e sugestdes e quando dao
alguma sugestdo ou fazem alguma critica ndo s@aadevem conta. De acordo com Gil
(2001), é necessario também que a organizacdo démaeceptividade a todas as ideias
manifestadas. A participacdo fortalece decisOesbilina forcas e gera com iSsO O

compromisso de todos com os resultados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A QVT é de sumamportancia para o0 sucesso das organizacdes, pmasym bom
desempenho profissional € necessario que trabakteagozem de boa QVT. Nos dias atuais,
ndo € suficientemente vantajoso obter a melhor otegia existente, os melhores
equipamentos, se néo se tém pessoas motivas mazaigfo, que se sintam valorizadas como
profissionais e como pessoas.

Analisando-se as informacdes da pesquisa, entendpis € possivel haver um
processo mais eficaz de informacgdes internas ren@acao, bem como que é possivel haver
um processo de trocas de informacdes vertical,epay entre a diregcdo e subordinados, e
também horizontalmente, entre os colaboradores e&mm nivel de subordinacdo. Esse
processo pode ser utilizado pela empresa como fdemalorizacdo da comunicacéo interna,
que pode ser entendida pela organizacdo comoéggtrdtasica para o sucesso e decisoes.

Os resultados de acordo com este estudo apontartgnfap a necessidade de
implantacdo de um programa de QVT mais eficaz,, pegsa mudanga na organizagao
aumentaria a satisfacado e a motivacao dos funcamd consequentemente, o desempenho,
fazendo com que a eficiéncia e eficacia organizetidisparem. Segundo Rodrigues (1994) a
QVT motiva o trabalhador, principalmente quanda ssttisfaz suas necessidades individuais.
Ele ainda relata que a QVT pode aperfeicoar a adgpade do trabalhador melhorando seu

desempenho.
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Diante dos resultados encontrados, pode-se afirmguer os funcionarios estéo
satisfeitos com a organizacéo, porém, a implantdeaam programa de QVT mais adequada
a rede Mais Saude trara mais resultados quantotisfasdo dos trabalhadores. Faz-se
necessario uma politica de beneficios que atertddos na organizacdo, permitindo assim o
alcance dos objetivos pessoais e organizacionais.

Nos dias atuais, as reclamacdes dos trabalhadasessuas manifestacdes de
insatisfacdo e 0 seu comportamento caracterizati gesmotivacdo, indicam o sentido
negativo do modo pelo qual esta sendo conduzidssi@@ organizacional, o que do ponto de
vista social, € um aspecto altamente preocupasta. ferma de administrar talvez seja uma
das principais causas da ineficiéncia e ineficéleia organizacdes no desempenho da sua
missdo de bem servir a sociedade. Portanto, aiaeg##o precisa valorizar o colaborador e
criar diretrizes para que ele se sinta satisfeipmssa produzir com maior eficiéncia, e com
essa medida também diminui a rotatividade na orggéb. De acordo com Walton (1973), a
insatisfacdo com a vida no trabalho é um probleoe afeta a maioria dos colaboradores,
independente de sua ocupacao. Essa insatisfagégudigial tanto para o colaborador, como
para a organizacao.

O presente estudo procurou refletir de forma erié@nalitica a QVT dos funcionérios
da rede de farmacias Mais Saude. A realidade emctantdemonstrou nivel positivo de
satisfacdo para a maioria dos critérios analisatksa pesquisada. De acordo com o0s
resultados apresentados pode-se concluir que adeetigmacia € capaz de proporcionar aos
seus colaboradores um ambiente de trabalho satisfabnde os funcionarios podem se
relacionar, ndo somente com 0s colegas de trabala® também com seus chefes imediatos;
podem entender o trabalho que exercem, participgaedmesmo com maior satisfagdo. A
rede de farmacias foi avaliada positivamente pos s&balhadores em relacdo a organizacao
do trabalho. A satisfacdo com o trabalho pode sdficada no que tange o equilibrio entre
vida profissional e vida pessoal, condi¢cbes deathal) legislagdo, reconhecimento social,
dentre outros aspectos encontrados pode-se configma os colaboradores sentem-se
satisfeitos.

Deste modo, a presente pesquisa reforca as diviemaas relacionadas a QVT e a
importancia da mesma para o desenvolvimento orgeioizal. A definicdo e constatacéo da
QVT sao carregadas de subjetividade. Os objetdsadas por esta pesquisa revelaram que

a QVT dos trabalhadores da rede Mais Saude eat#aligdo somente aos aspectos estruturais,
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mas também a fatores subjetivos, como moral, m@iaanento interpessoal, reputacdo da
empresa, e reconhecimento do trabalho prestado.

A pesquisa evidenciou que a aplicacdo dos concditoslamentais da QVT
proporciona percepcdo e satisfacdo positiva parfarasonarios. Por isso, pode-se concluir
que o presente trabalho serviu como indicador @ergaimente as acoes de qualidade de vida
no trabalho séo de fundamental importancia pafar@sonarios da rede Mais Saude.

A pesquisa realizada ainda buscou apresentar udgsersobre a percepcdo dos
funcionarios da rede Mais Saude de Barbacena clagéea QVT. Percebe-se através deste
estudo, que, por meio da opinido dos funcionadgsssivel analisar o aspecto qualidade de
vida no trabalho, para que desta forma a orgamzagdsa identificar os fatores que sao
determinantes na falta de QVT na organizacao.

A qualidade de vida no trabalho esta diretamentocada a satisfacdo dos
trabalhadores no desempenho de suas fungcdes. Aagleon de aspectos que afetam positiva
ou negativamente a QVT dos trabalhadores evidenogortancia desta pesquisa, podendo
propiciar a criacdo de estratégias para reestgitargue favoreca a melhoria das condicdes
de trabalho, com repercussdo no aumento de prathdir e na qualidade dos trabalhos
prestados. A satisfacdo encontrada nos funcion@@sede Mais Saude esta diretamente
relacionada ao grau de relacionamento existentegamizacdo, bem como o reconhecimento
social que a empresa tem diante da sociedade eadrse.

A partir das abordagens de QVT apresentadas,caesg que ndo existe um conceito
especifico, com acbes especificas para todas aanipagbes 0 que abre diversas
possibilidades para o desenvolvimento das pesdaagmpresas e da sociedade, pois a QVT
deve ser vista dentro de um contexto mais amploori@eito de QVT parte do principio de
que é um conjunto de acdes de uma empresa quevendi@lgnéstico e implantacdo de
melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicastretesais, dentro e fora do ambiente de
trabalho, visa propiciar condi¢des plenas de thabal

Por fim, dado o dinamismo da relagdo entre orggéizee individuo, bem como a
evolucdo e mudancas sofridas cotidianamente, aniazagsio em questdo deve estar sempre
atenta ao bem estar de seus funcionarios. A cullar@mpresa deve adequar-se as melhores
acdes de QVT para seus funcionarios, pois investirQVT é ter resultados positivos nos
negocios da organizacao, lembrando que QVT sezranutermos gerais, na satisfacdo com

o trabalho, na adequacdo do ambiente e das taedasidas, cultura e clima organizacional.
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A produtividade das pessoas no trabalho é inflaelacpor fatores relacionados a qualidade
de vida no trabalho, assim como o ambiente tamimdlmencia na qualidade de vida das

pessoas. Logo, pensar em QVT é pensar em benfisgtare mental de toda a equipe.
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ABSTRACT

This work was based on a qualitative and explagatsearch aimed to verify the perception
that employees of the Pharmacy Health Network @re@ity of Batley have about their own
quality of work life (QWL). Here are reported thesults of this research, obtained through
the implementation of the QVT Walton (1973) modehich inspired the questionnaire used
for data collection. The sample consisted of eigittyemployees. The survey revealed that
employees in general, are satisfied with the omgmn, and the question that got greater
degree of dissatisfaction was the lack of benefdrganizing programs.

Keywords: Quality of life at work. Field research, Networkgymacy.
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