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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO PARA TRABALHADORES DA AREA
ADMINISTRATIVA E DE PRODUCAO DE UMA DISTRIBUIDORA DE PRODUTOS
FARMACEUTICOS!

SILVA, Ana Paula Costa; FERREIRA, Juliana Boone Ramos 2

RESUMO

O presente artigo tem como objetivo examinar a influéncia da qualidade de vida no
trabalho perante o clima organizacional de uma Distribuidora de Produtos
Farmacéuticos localizada no municipio de Serra - ES, considerando as relacdes
interpessoais dentro de suas estruturas, a fim de encontrar o equilibrio para o
trinbmio individuo - trabalho - organizacao, através de estudo sistematico e exaustivo
de revisdo de literatura, principalmente de artigos cientificos voltados para o assunto,
utilizando-se também de grandes doutrinadores como suporte, extraindo-se
conclusbes através do método dedutivo como meio de se chegar a uma verdade.
Ressalte-se que a grande maioria dos pesquisadores utilizou a pesquisa
quantitativa, produzindo dados, estatisticas, que influenciaram o resultado do
presente trabalho.

Palavras-chave: Gestao; Trabalho; Qualidade.
1 INTRODUCAO

A Revolucao Industrial, conforme Amorim (2015), iniciada e propagada na Europa
nos séculos XVIII e XIX, foi uma mudanca bruta na forma de trabalho, em
dissonancia com o manufaturismo e com os métodos artesanais de producao que se
apresentavam. Surge, neste contexto, ja no século XX, as formas de organizacao e
producédo industrial para fabricacdo em série, os ideais do taylorismo e do fordismo
seria a racionalizacdo e a maximiza¢ao da producédo, para se obter maiores lucros,as
mudancas baseadas nos experimentos destas épocas trazem influéncias até os dias

de hoje.

Ha quem defenda como Heloani (1994, apud CAMPOS; RIBEIRO, 2009), que o auge
do fordismo e, concomitantemente, o surgimento de grandes movimentos de

reivindicagéo coletiva, com a expansao e consolidagdo do movimento sindical, tenha
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influenciado parte das pesquisas e propiciado a expansdo dos estudos na area de
gualidade de vida no trabalho.

Surge, assim, a partir da década de 50, no ambito administrativo de gestdo de
pessoas, dentro das empresas, uma preocupacdo com o individuo que produz, de
forma que, atendendo as suas necessidades bésicas, principalmente no que diz
respeito a saude do trabalhador, verifica-se, consequentemente, uma maior
producdo, de maior qualidade, satisfazendo interesses comuns tanto do individuo,

guanto da organizacao.

Este instituto — Qualidade de Vida no Trabalho -, no entanto, vem se aperfeicoando
com o tempo, refletindo o exaustivo trabalho de pesquisadores que continuam
desenvolvendo a tese, principalmente através de métodos empiricos junto a
diferentes niveis hierarquicos dentro das empresas. Assim como diz Vasconcelos

(2001, p. 2), os desafios imaginados pelos idealizadores do QVT persistem,

[...] isto &, tornar 0 QVT uma ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas mais
um modismo, como tantos outros que vém e vdo. E esse desafio torna-se
mais instigante neste momento em que nos vemos as voltas com uma rotina
diaria cada vez mais desgastante e massacrante. Quando se pensaram que
os seres humanos poderiam finalmente desfrutar do rapido progresso
alcancado em varias ciéncias, paradoxalmente o que temos visto € o
trabalho como um fim em si mesmo.

Melhorar a qualidade de vida no trabalho torna a organizacdo mais saudavel,
competitiva e produtiva. Um programa adequado busca uma organizacdo mais
humanizada e proporciona condi¢cdes de desenvolvimento pessoal do individuo.
Essa € a principal funcdo do QVT (GONCALVES,; et. al., 2013).

O presente artigo objetiva, principalmente, depois de expor a origem e a definicdo de
QVT - e suas especificidades, analisar métodos que mais beneficiam os envolvidos
na relacéo de trabalho, dentro das relagdes interpessoais da empresa, utilizando-se
da metodologia dedutiva, através de revisao de literatura.

Nesta afinacao, deve-se inferir que ndo se trata de assunto ultrapassado, e sim que
precisa ser, constantemente, renovado. Conforme Francga (2004, apud JUNIOR, et.
al., 2012, p.158),

a QVT é uma temdtica atraente e refere-se a uma competéncia
organizacional, cuja capacidade de solucdo pressupde: vontade,
legitimidade e qualificacdo dos niveis de poder e de interesses. A autora
também afirma que o tema QVT, apesar de bastante explorado na




academia, esta longe de ser esgotado, e ainda apresenta grandes desafios
(grifo nosso).

Ademais, outra questdo deve ser observada: como colocar em pratica a teoria.
Neste ponto, aquilo que os estudiosos recomendam através de métodos, se ndo
aplicado de forma adequada, serd inutil. Conforme Rodrigues (1994, p.76).

[...] a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacéo do homem
desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos, em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao
trabalhador na execuc¢éo de sua tarefa.

A origem da preocupacdo com a saude no trabalho estd ligada a origem da

transformacao da natureza pelo homem, segundo Campos e Ribeiro (2009, p.2)

[...Jou seja, a partir do momento em que o ser humano se utiliza de
ferramentas e cria métodos para aperfeicoar sua forma de subsisténcia,
procurando, de alguma forma reduzir seu esfor¢co e diminuir seu sofrimento,
pode-se dizer que ha embutido o conceito de saude atrelado ao trabalho.

O presente artigo objetiva, principalmente, depois de expor a origem e a definicdo de
QVT - e suas especificidades, analisar métodos que mais beneficiam os envolvidos
na relacéo de trabalho, dentro das relagdes interpessoais da empresa, utilizando-se
da metodologia dedutiva, através de revisdo de literatura e entrevistas.

2 ORIGEM E PRINCIPAIS IDEALIZADORES DO QVT

O assunto em analise teve origem a partir da metade do século XX, com o propdsito
declarado de melhorar as condicfes de trabalho do individuo, e, consequentemente,
incrementar seu desempenho para as empresas (RODRIGUES, 2002 apud
MENEZES, 2008).

E bem verdade que “determinar a origem da preocupacdo com a saude no trabalho
pode significar estudar a origem da transformagdo da natureza pelo homem”
(CAMPOS; RIBEIRO, 2009, p. 2), eis que, quando o ser humano se utiliza de
ferramentas e cria métodos aperfeicoando sua existéncia, de forma a diminuir seu
esforco e sofrimento, percebe-se que ha, embutido, o conceito de saude atrelado ao

trabalho.

s

Todavia, é imperioso entender que, embora seja de suma importancia os estudos
atrelados a relacdo do individuo com o seu trabalho, que remonta desde os

primordios da civilizagdo humana, o movimento conhecido como QVT tem suas



origens formalmente delimitadas na histéria do pensamento administrativo,
vinculadas ao desenvolvimento da abordagem soécio técnica.“O movimento
conhecido como Rela¢cdes Humanas, desenvolvida principalmente pelos estudos e
Elton Mayo, no Western Eletric e de Eric Trist no Tavistock Institute of Human
Relations de Londres, foi um ponto de partida para os estudos de QVT” (CAMPOS;
RIBEIRO, 2009, p. 3).

Segundo Vasconcelos (2001), muitos pesquisadores contribuiram para o estudo da
satisfacdo do individuo no trabalho, o honroso trabalho de Abrahan H. Maslow,que
nos trouxe a visdo da hierarquia das necessidades fundamentais que séo elas:
fisiologicas, seguranca, amor, estima e auto- realizacdo, e também podendo citar o
ilustre Douglas McGregor que € o criador da teoria X, que considera e acredita, entre
outras afirmacfes, que o compromisso com os resultados desejados dependera das
recompensas as suas conquistas e que o individuo a partir de certo ponto ndo passa
s6 a ter responsabilidade, mas também procura obter as proprias responsabilidades
no ambiente em que esta inserido. Ressalta ainda Vasconcelos (2001, p. 2), a

contribuicéo de Frederick Herzberg no estudo da QVT:

As pesquisas deste autor destacaram que os entrevistados (engenheiros e
contadores) associavam a insatisfacdo com o trabalho ao ambiente de
trabalho e a satisfacdo com o trabalho com o conteddo. Assim, os fatores
higiénicos - capazes de produzir insatisfagdo - compreendem: a politica e a
administracdo da empresa, as relacdes interpessoais com 0S supervisores,
supervisdo, condi¢des de trabalho, salério, status e seguranca no trabalho.
Os fatores motivadores - geradores de satisfagdo - abrangem: realizacgéo,
reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e progresso e
desenvolvimento.

Ha vérios outros idealizadores que contribuiram para o estudo da QVT, usaremos,
porém, alguns pensadores da &rea, de forma que poderdo ser citados outros,

também de grande importancia, no decorrer do desenvolvimento do artigo.

2.1 Conceito de QVT e Dimensofes do QVT

Conforme Franca (1997, p.80)

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto as ac¢des de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagnostico, campanhas, criacao de servicos e implantacao de



projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

Conforme o autor citado acima, ndo € adequada a abordagem cartesiana que divide
0 ser humano em partes, devendo ser realizada uma viséo integrada, holistica do ser

humano, conceito que vem da medicina psicossomatica.

Rodrigues (1999, p. 81), assim como quase a totalidade de pesquisadores de QVT,
citam Walton, este considera que:
a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada para descrever certos
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais
em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdémico.
Walton prop8e oito categorias conceituais, incluindo critérios de QVT. Vasconcelos
(2001, p.3) cita a definicdo dos autores Albuquerque e Franca (1997) e Limongi
(1995), “a sociedade vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora da
empresa, gerando, em consequiéncia, novos valores e demandas de Qualidade de
Vida no Trabalho”. Para os referidos autores citados acima, outras ciéncias tém dado
sua contribuicdo ao estudo do QVT, tais como: 1) salude — preservar a integridade
fisica, mental e social do ser humano e ndo apenas atuar sobre o controle de
doencas, gerando avangos biomédicos e maior expectativa de vida; 2) ecologia — o
homem é parte integrante e responsavel pela preservacdo do sistema dos seres
vivos e dos insumos da natureza; 3) ergonomia — estuda as condi¢cbes de trabalho
ligadas a pessoa com fundamentos na medicina, psicologia, motricidade e tecnologia
industrial, visando ao conforto na operagcédo; 4) psicologia — com a filosofia,
demonstra a influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa
em seu trabalho e a importancia do significado intrinseco das necessidades
individuais para seu envolvimento com o trabalho; 5) sociologia — resgata a
dimensdo simbdlica dos que €& compartiihado e construido socialmente,
demonstrando suas implicagdes nos diversos contextos culturais e antropoldgicos da
empresa; 6) economia — enfatiza a consciéncia de que os bens séo finitos e que a
distribuicdo de bens, recursos e servicos devem envolver de forma equilibrada a
responsabilidade e os direitos da sociedade; 7) administracdo — procura aumentar a
capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados, em ambiente cada vez

mais complexo, mutavel e competitivo; 8) engenharia — elabora formas de producéo



voltadas para a flexibilizacdo da manufatura, armazenamento de materiais, uso da

tecnologia, organizacéo do trabalho e controle de processos.

Vasconcelos (2001) ainda cita que, para o autor Sucesso (1998), de maneira geral,

qualidade de vida no trabalho abrange:

e Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
e Orgulho pelo trabalho realizado;

e Vida emocional satisfatoria;

e Auto-estima,

¢ Imagem da empresa/instituicdo junto a opinido publica;

e Equilibrio entre trabalho e lazer;

e Horarios e condicfes de trabalho sensatos;

e Oportunidades e perspectivas de carreira;

e Possibilidade de uso do potencial;

e Respeito aos direitos; e

¢ Justica nas recompensas.

[}
Para Moretti (2012), trata-se de uma forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizacbes, onde se destacam dois aspectos importantes: a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional, e a

participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Numa visdo mais atual, QVT é um conceito que se refere aos aspectos da
experiéncia do trabalho, como estilo de gestéo, liberdade e autonomia para tomar
decisdes, ambiente de trabalho agradavel, camaradagem, seguranca no emprego,
horas adequadas ao trabalho e tarefas significativas e agradaveis (SOUZA,;
JUNIOR; MAGALHAES, 2015).

Carmello (2015) traz alguns aspectos sobre o real intuito de um programa voltado
para QVT, afirmando que ndo é apenas a empresa que ganha bons resultados, mas
0 empregado como individuo também ganha dentro e fora da organizacao, porque
ele se desenvolve de uma forma mais profissional ampliando seus horizontes no

mercado.

A missao estratégica de um programa de Qualidade de Vida canaliza seus esforgos
para alcancar os seguintes resultados:



e Aumentar 0s niveis de SATISFACAO DE SAUDE do
colaborador/consumidor/comunidade.

e  Melhorar o clima organizacional

e Afetar beneficamente no processo de FORMACAO E DESENVOLVIMENTO
humano, agregando competéncias

e Influenciar na diminuicdo da PRESSAO NO TRABALHO e do DISISTRESSE
individual e Organizacional

e  Melhorar a capacidade de DESEMPENHO das atividades do dia-a-dia.

2.2 Evolugao do QVT no tempo

Inicialmente, explica Heloani (1994, apud CAMPOS; RIBEIRO, 2009), que durante
as décadas de 50 e 60, principalmente nos Estados Unidos, o estudo do QVT teve
uma rapida ascensdo no meio académico. Prossegue dizendo que esta época
coincide com o auge do fordismo, momento em que surgem grandes movimentos de
reivindicacdo coletiva e a ascensao do sindicalismo (CAMPOS; RIBEIRO, 2009).
Acredita que o crescimento do movimento reivindicatério tenha influenciado parte

das pesquisas e propiciado a expansao dos estudos na area.

Na&o fica dificil entender o motivo pelo qual surgiram os movimentos reivindicatorios,
o crescimento do sindicalismo e, logo, a intensa busca por uma melhor qualidade de
vida no trabalho. Basta lembrar o contexto em que viviam os trabalhadores em
meados do século XX, periodo pés Revolugéo Industrial, momento em que ocorreu o
fordismo e o taylorismo - formas de organizacdo de producao industrial, através da

producdo em série, quando houve uma intensa desvalorizacdo do trabalhador.

Para Campos e Ribeiro (2009, p. 3), o conceito de QVT se deu apenas em 1970,
trabalhado por Louis Davis - pesquisador que criou o Center for Quality of Working
Life na Califérnia, Estados Unidos, e mantinha contato com os pesquisadores do
Tavistock Institute e foi influenciado pelas pesquisas que eles realizaram. A contrario
sensu de Vasconcelos (2001), ensinam que, na verdade, Herzberg, McGregor e
Maslow sdo considerados como um segmento do movimento de QVT, que antecede

e serve de base para este. Vejamos:

Antes da construcdo do conceito de QVT, diversos autores realizaram
pesquisas que envolviam o problema da motivacdo, satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho. Herzberg, McGregor e Maslow sdo considerados
como um segmento dos movimentos de qualidade de vida no trabalho a
medida que procuravam estudar fatores organizacionais que funcionassem
como incentivadores ou coibidores de motivacdo do funcionério. Esses
autores associam diretamente algumas condicdes de trabalho e
caracteristicas individuais a produtividade (Vieira, 1996). O trabalho desses



pesquisadores serviu de base para diversos estudos posteriores sobre QVT
(CLUTTERBUK & CRAINER, 1993; MORAES et. al., 1996 e VIEIRA 1996)

Ainda na linha de pensamento de Campos e Ribeiro (2009, p. 3), verifica-se que, no
inicio da década de 70, intensificou-se o estudo de QVT, vindo a ser constituido o
National Comissionon Productivity e diversos centros de pesquisas, com 0 apoio
financeiro das empresas, do governo e dos sindicatos.

Na década de 70 percebia-seno contexto americano, fortes sinais de crise no
sistema de producdo em massa (MATTOSO, 1995). Com a crise do petréleo, aos
poucos os investimentos nos estudos de QVT foram reduzidos, tanto pelo governo
quanto pelas empresas que passaram a focar na sobrevivéncia, deixando o0s
interesses dos empregados para um segundo plano (VIEIRA, 1996 apud CAMPOS;
RIBEIRO, 2009, p. 4). Os estudos foram retomados no final da década de 70,

perdurando até os dias atuais.

Nadler e Lawler, apud Fernandes (1996), Franca (1997) e Rodrigues (1999), trazem

uma visdo da evolucado do conceito de QVT conforme tabela 1 a seguir exposto:

CONCEPCOES EVOLUTIVAS CARACTERISTICAS OU VISOES
DO QVT

1. QVT como uma variavel (1950 | Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como

a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.
2. QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
(1969 a 1974) ao mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a diregéo.

3. QVT como um método (1972 a | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para

1975) melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como sindnimo de
grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou

desenho de novas plantas com integracao social ou técnica.

4. QVT como um movimento Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
(1975 a 1980) relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administracao participativa” e “democracia industrial” eram

freqlientemente ditos como ideais do movimento de QVT.




5. QVT como tudo (1979 a 1982) | Como panacéia contra a concepgao estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

queixas, e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,

ndo passara de um “modismo” passageiro.

Tabela 1- Evolucdo do conceito de QVT

Fonte: (NADLER E LAWLER apud FERNANDES, 1996; FRANCA, 1997; RODRIGUES, 1999)

2.3 Probleméticas da QVT

Estudando sobre o tema abordado, percebe-se, portanto, que o assunto nao € novo,
ao contrario, bastante explorado por pesquisas, no entanto, sua aplicacao tem sido
inadequada, assim afirma Vasconcelos (2001, p. 6), fazendo mencéo ao professor
Albuquerque (1995):

[...] existe uma grande distdncia entre o discurso e a pratica.
Filosoficamente, todo mundo acha importante a implantacdo de programas
de QVT, mas na pratica prevalece o imediatismo e os investimentos de
médio e longo prazo sdo esquecidos. Tudo estd por fazer. A maioria dos
programas de QVT tem origem nas atividades de seguranca e salde no
trabalho e muitos nem sequer se associam a programas de qualidade total
ou de melhoria do clima organizacional. QVT s6é faz sentido quando deixa
de ser restrita a programas internos de salde ou lazer e passa a ser
discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relacdes de
trabalho e suas conseqliéncias na salde das pessoas e da organizacao.

Vasconcelos (2001) persiste, ndo h4 como alcancar a qualidade total se néo
abranger a qualidade de vida das pessoas no trabalho. O desenvolvimento da
conscientizacdo da postura de um profissional melhora a qualidade de vida , e
conclui dizendo que o respeito do ser humano como um profissional aumenta a sua
intelectualidade e que a gestdo dos empregados deve preocupar-se com esses

fatos.

Assim para Alves (2011, p.1), a QVT vem se tornando a maneira pela qual é
possivel se desenvolver e manter a motivacdo e 0 comprometimento dos
trabalhadores, resultando em inumeros beneficios. Todavia, muitas empresas, sem
planejamento estratégico e os devidos investimentos, de forma imediatista, tém

buscado incorporar programas padronizados de QVT.

[...Jcada programa deve ter um direcionamento, uma vez que cada empresa
tem a sua especificidade. Dessa forma, deve-se haver um diagnéstico dos
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problemas e limitacbes das atividades ocupacionais, assim como dos
recursos fisicos e humanos, para diante disso ser possivel o planejamento e
execucao das acdes a serem implementadas.

O presente artigo objetiva, principalmente, depois de expor a origem e a definicdo de
QVT - e suas especificidades, analisar métodos que mais beneficiam os envolvidos
na relacéo de trabalho, dentro das relagdes interpessoais da empresa, utilizando-se

da metodologia dedutiva, através de revisao de literatura.
3 IDENTIFICACAO DA INSTITUICAO DESTE ESTUDO DE CASO

A empresa aqui estuda n&do permitiu a divulgacdo do nome da instituicdo, por este
motivo vamos chamé-la de ABC Comercial e os nomes aqui citados sdo nomes
ficticios para nédo identificar os proprietarios da empresa. Desde a infancia, o dono
da ABC Comercial trabalhou com medicamentos, inicialmente como balconista de
farmacia, em Minas Gerais. Em 1971, mudou-se para o Espirito Santo para trabalhar
na multinacional Hoechst do Brasil, como propagandista e vendedor. Em 1976,
montou sua primeira farmacia, chegando a ter oito filiais. Tal feito deveu-se a
inovacbes no mercado, como, a primeira farmacia do Estado a fazer entregas a
domicilio. Em 1998, o Sr. "X" fundou a ABC Comercial e, dois anos depois, ele
passou a contar com a ajuda dos filhos, que o auxiliaram na consolidacdo da
empresa no estado do Espirito Santo. Em 2002, a organizacdo aumentou sua area
de atuacédo para o norte do estado do Rio de Janeiro. Naquele mesmo ano, adquiriu
estrutura profissionalizada e inovadora, participando de varios eventos, 0 que

representou um grande marco na histéria da distribuidora.

A partir de 2008, a ABC comecou a atuar na regido metropolitana e sul do Rio de
Janeiro, adquirindo nova sede com 6.000 m? (seis mil metros quadrados) para
atender a essa demanda. Em 2009, houve crescimento de 100%, com 3.800 varejos
atendidos e 4.000 produtos cadastrados. Hoje, a ABC COMERCIAL é referéncia no
estado do Espirito Santo em distribuicdo. Conforme noticia do jornal "A Gazeta", a
empresa se encontra entre os 500 maiores contribuintes de ICMS do estado do
Espirito Santo. Sediada na cidade da Serra, Espirito Santo, atualmente abrange
100% do Estado do Espirito Santo e Rio de Janeiro, contando com uma equipe
interna de 249 colaboradores, sendo 180 lotados no Espirito Santo e uma equipe de

vendas com mais de 110 representantes comerciais, coordenados por oito
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supervisores, dois gerentes distritais e um gerente nacional, que utilizam
equipamentos de alta tecnologia para digitar e enviar os pedidos via internet movel,
pedido eletronico, Call Center, que séo faturados, separados, embalados e enviados
imediatamente para os clientes. Com o0 crescimento continuo, as entregas sao
realizadas em média de 2 horas para regibes metropolitanas e de 24 horas no

interior, com pedidos eletronicos e marketing ativo.

Entre 2008, 2009, 2010, a ABC COMERCIAL cresceu em média 100% e as
projecdes para 2011 a 2015 é manter o crescimento continuo acima de 100%; com a
capacitacdo e motivacado dos colaboradores e, principalmente, o fortalecimento do
varejo. O objetivo da ABC COMERCIAL é ser referéncia inovadora, em nivel
nacional, na distribuicdo de produtos farmacéuticos, com isso investiu em uma
estrutura que atualmente conta com 6.000 m2, que abriga um mix diversificado para
atender uma carteira ativa de 5.000 clientes, 80 industrias parceiras, entre
medicamentos e produtos hospitalares. Gragas ao dinamismo de seus gestores, que
nao medem esforcos na busca de novos parceiros, inovacoes e informacdes atuais
deste mercado, a ABC COMERCIAL tem como lema ser sempre uma empresa que
se dedica a0 maximo em superar as suas proprias metas, com responsabilidade,
bom atendimento e compromisso com os clientes. Tudo isso para oferecer aos seus
clientes produtos de qualidade garantida, desenvolvidos nos melhores laboratorios

com a mais alta tecnologia.

4 PESQUISA E DESENVOLVIMENTO

Para colher os dados deste artigo foi realizada uma pesquisa quantitativa, por
acreditarmos que nesta pesquisa ficaria mais adequado, entre os empregados da
area de producdo e administrativa com entrevista semi-estruturada (ANEXOI) na
empresa ABC Comercial. O foco do questionario é voltado para as seguintes areas:
Informagbes Familiares, Saude no Trabalho, Relacionamento Interpessoal,
Percepcédo a Lideranca e Percepcdo em Relacdo a Empresa. A ABC Comercial
possui um total de 180 colaboradores no ES e nossa entrevista teve a participacao
de 142 profissionais atuantes nas areas citadas acima, entre pessoas do sexo
feminino e masculino, as entrevistas foram realizadas entre os dias 15 de fevereiro

de 2016 a 24 de marco de 2016. Com o objetivo de identificar as variaveis
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motivacionais dos empregados da empresa estuda, com a atencéo voltada para a
qualidade de vida no trabalho para estes.

5 RESULTADOS OBTIDOS

De acordo com analise 79% dos colaborares sdo da producdo e 21% do
administrativo. Sendo que 51,1% do sexo masculino e 49,9% do sexo feminino. A
idade predominante e de 21 a 25, que corresponde a 26,1% dos entrevistados,
49,6% sado casados. Dos entrevistados 51,4% possui ensino meédio completo.
Através da pesquisa realizada, concluimos que o nivel de rotatividade na empresa é
médio, ja que a maioria dos empregados tem entre 02 e 05 anos de empresa, que
corresponde a 49,6% dos entrevistados.

A metade dos entrevistados sdo casados, e segundo Junior et. al. (2012) essa
caracteristica pode identificar um sinal de maior responsabilidade, uma vez que, iSso

os leva a ter uma maior estabilidade emocional, em relacdo aos demais
5.1 Saude do Trabalhador

Nesta etapa serdo avaliadas as questdes voltadas para percepcao dos empregados
em relacdo a sua saude, na pergunta como vocé avalia sua saude, tivemos o
resultado de 36,9% dos empregados estdo com a saude 6tima, 49,6% estdo com a
saude boa e 13,5% estdo com a saude regular. Sobre a pratica de atividade fisica e
uso de medicacdo controlada a analise apontou que 57,4% dos empregados
praticam atividade fisica e 42,6% nao praticam nenhuma atividade fisica, 95,7%
declaram que nédo fazem uso de medicac¢ao controlada e 4,3% faz uso de medicacéo
controlada. Nos topicos que questionam uso de alcool e utilizacdo de cigarros
obtivemos que 64,8% nao consomem e 35,2% consomem, 95,1% dos empregados

fumam e 4,9% nao fumam.

Quando indagados sobre alimentacdo e qualidade de sono 45,1% tém uma boa
alimentacéo, 42,3% uma alimentacéo regular, 9,2% uma 6tima alimentacdo e 3,5%
uma alimentacdo ruim; 11,3% tém uma oOtima qualidade de sono, 42,3% tém uma

boa qualidade de sono, 35,9% tem o sono regular e 10,6% tem uma qualidade ruim.

5.2 Relacionamento Interpessoal
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Neste topico das questdes relacdes entre as pessoas a analise apontou que, 27,7%
das pessoas formam grupinhos fechados para se protegerem, 36,2% das pessoas
se aproximam e se abrem com quem as apoia. Tivemos 31,2% se sentem aceitos e
sabem que dependem uns dos outros e 5,0% permanecem sempre que possivel
isolada uma das outras. Ja no posicionamento sobre relagdo entre grupos a analise
apontou que, 3,0% das areas se reunem para resolver problemas comuns e
cooperam tendo em vista os interesses da empresa, 25,7% das areas se relacionam

para atender seus interesses e 14,3% o relacionamento entre areas € raro.

Isso condiz com a afirmacao de Carvalho (2009, apud CARDOZO, SILVA, p. 28) “os
seres humanos sdo essencialmente seres sociais, instintivamente motivados por
uma necessidade de se relacionar. E nessa intera¢do que descobrem suas proprias
capacidades e as exercitam”. Portanto conforme a pesquisa e o autor citados
podemos chegar a conclusdo de que esta interacdo entre os individuos produz
qualidade de vida no ambiente de trabalho.

5.3 Comunicacao e Canais de Comunicacao

7

No quesito comunicacdo 51,4% consideram que a comunicacdo é ocasional e
incompleta. Faltam informacdes importantes, 21,4% obedecem as normas
existentes, 16,4 % as informacdes sao passadas para todos na empresa e 10,7% as
informagdes importantes séo transmitidas com detalhes.

Em canais de comunicacdo 36,6% consideram que as informacdes de rotina, a
comunicacdo formal € a mais frequente. Ha muitos boatos e fofocas, 28,2%
comunicacdo € constante entre 0s niveis hierarquicos e entre as pessoas do mesmo
nivel, 18,3% predomina a comunicacao entre chefes, subordinados e entre pessoas
do mesmo nivel e 16,9 % pouca comunicacdo entre as pessoas e niveis

hierarquicos.

Conforme os dados apresentados acima existe uma falha na comunicacdo e esta
deficiéncia é confirmada pela definicdo de Barnard (1968, apud SOUZA; et. al. 2014,
p.188) que ressalta a importdncia da comunicacdo do executivo ou direcdo, é
realizar a comunicacao de acordo com alguns principios:

a)certificar-se de que todos conhecem quais sdo 0s canais de comunicacao,

b)certificar-se de que existe um canais de comunicacdo explicito para
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vincular cada membro e c)tornar a linha de comunicagéo téo direta ou curta

quanto possivel”.

Portanto para que o funcionario ndo obtenha problemas na execucéo das tarefas é

necessario que ocorra uma melhora na comunicacao entre as areas e as pessoas.
5.4 Percepcdo em Relagdo 4 Lideranca

Sobre estilos de lideranca existente na empresa, 55,8% consideram gque as opinides
sdo solicitadas, mas é direcdo quem decide 21,7% consideram que todos os
interessados participam das decisdes que envolvem suas areas, 17,4% Manda
quem pode obedece quem tem juizo e 5,1cada um faz o que quer. Ndo ha

coordenacao de atividades/acdes

A visdo dos entrevistados sobre tomada de decisdo apontou que, 42,1% consideram
que as decisfes sdo tomadas de maneira flexivel, considerando-se a empresa como
um todo. 24,3% consideram que as decisdes sdo tomadas de acordo com o0 que
acontece, sem coeréncia ou sistematica. 20,7% consideram que as decisfes séo
tomadas com base em critérios pré-estabelecidos e inflexivel e 12,9 % consideram
que o processo decisorio baseia-se em consultas as diferentes areas. Essa etapa
identificamos que as suas opinides séo respeitadas a partir do momento em que elas
sao solicitadas isso torna o clima mais amistoso entre lideranca e empregados, pois
estes sentem-se mais valorizados e importantes para a organizacdo, desta forma
eles podem opinar sobre as questdes que eles acreditam somar beneficios ao seu

trabalho diério, segundo Junior, et. al ( 2012, p. 157)

[...Jpreocupacdes em torno do campo do comportamento organizacional e
especificamente em relacdo as manifestacbes sobre a existéncia de
subculturas e subclimas organizacionais numa ldgica de diferenciacao e de
fragmentagdo em oposicdo a légica da integracdo suscitou o
guestionamento acerca de como essas légicas se manifestam na gestédo de
pessoas, mais especificamente em relagdo a QVT.

5.5 Percepcao dos Colaboradores em Relacdo ao Planejamento e Solucéao de
Problemas
O planejamento da lideranga segundo os colaboradores tem aceitacdo de 36,7%

como planejam-se com base em dados confiaveis, atualizados e adequados. 34,5%
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planejam-se apenas dados ja existentes e disponiveis. 18,0% consideram que nao
h& planejamento, apenas improvisacdo e 10,8% consideram que s6 se planejam
para enfrentar crises. Sobre a solucdo de problemas a analise apontou que, 37,3%
acompanham-se o0 que esta acontecendo para procurar solucdes e evitar problemas.
28,2% os problemas s&o solucionados sempre que surja uma oportunidade para
fazé-lo. 21,1% os problemas acumulam-se e poucos sao resolvidos e 13,4%

preferem solu¢des tradicionais ou técnicas conhecidas, mesmo que néo funcionem.
5.6 Percepcdo em Relacdo a Empresa

Para este artigo esta etapa onde falamos sobre o clima interno é uma das mais
importantes, os resultados sobre o trabalho em equipe apontaram que 39,0%
acredita que na empresa trabalha-se em equipe, apesar da falta de integracdo das
pessoas, prejudicando a sua produtividade, 37,6% trabalha-se em equipe, apesar da
falta de integracao das pessoas, prejudicando a sua produtividade, 17,7% as vezes
trabalha-se em equipe para atender a situacdes de crise, que ameacam a todos e
5,7% cada um trabalha por si e para si.

Neste artigo 60,3% dos entrevistados consideram que as pessoas nem sempre
estdo satisfeitas com a situacdo, mas ndo sabem o que fazer para muda-la, 17,0%
considera que as pessoas estao satisfeitas com a situagcéo presente, mas nao tem
medo das mudancas. 12,8% consideram que as pessoas executam tarefas e nao
conhecem o0s objetivos da empresa como um todo e 9,9% das pessoas se sentem
inseguras, insatisfeitas e desconhecem a empresa. Sobre a motivacdo a analise
apontou que, 29,6% consideram que pessoas cumprem suas rotinas. Critica-se
muito e as mudancas nao sdo bem aceitas. 28,9% consideram que sugestdes de
mudancga sdo aceitas, mas as pessoas procuram ficar na rotina. Por vezes as
pessoas sao elogiadas. 26,8% consideram que as pessoas estdo sempre dispostas
a aceitar novos desafios. Reconhece-se o0 valor e a competéncia de cada um e
14,8% consideram que pessoas permanecem isoladas da realidade e ndo recebem
informacgdes sobre seu desempenho.

Essa posicao reflete a visdo de Franco e Santos (2010) de que, o trabalho em
equipe comecou a ser visto como a solucdo para os problemas dentro da
organizacao, pela agilidade nas informac¢des, melhoria na comunicacdo, empenho e

conhecimento. A teoria da organiza¢ao busca o conceito de equipe, que junto com o
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novo modelo de gestdo de pessoas, une a gestdo organizacional, com intuito de
realizar tarefas coletivas, com qualidade e rapidez para atender as necessidades da
empresa. Neste topico entendemos que o QVT esta ligado ao reconhecimento do

trabalho em equipe.

5.7 Fatores Negativos e Positivos Apontados Pelos Colaboradores na Empresa

Estudada

Nessa etapa serdo avaliados, os principais fatores positivos para se trabalhar nessa
empresa. Dos numeros pontos apurados, o0s colaboradores apontaram como
diferenciais positivos da empresa, 45,3 % consideram a integracdo com a equipe.

44,6% o relacionamento com a chefia e 43,9% a oportunidade de crescimento.

Na tabela abaixo conseguimos visualizar de forma mais clara os dado e chegamos a
uma conclusédo que para o colaboradores da ABC Comercial existem muitos pontos
positivos em trabalhar na empresa, o que conseqientemente resulta em bom
desempenho do empregado, jA que o mesmo tem qualidade de vida no trabalho
desenvolvido por ele. A maioria dos colaboradores gostam de trabalhar na empresa

pelo fato de ter um bom relacionamento com a equipe de trabalho.

Principais fatores positivos de se trabalhar nessa empresa
Integracdo com a equipe de trabalho 45,30%
Bom relacionamento com as chefias e superiores 44,60%
Oportunidade de crescimento 43,90%
Desafios existentes no trabalho 33,80%
Estabilidade de emprego 27,30%
Salario somado a beneficios 26,60%
Imagem da instituicdo no mercado 17,30%
Instalag@es fisicas 16,50%
Valorizacao e reconhecimento do trabalho desenvolvido 15,10%
Plano de carreira 7,90%
Transparéncia nas agfes e decisfes da instituicdo 6,50%
Quantidade e qualidade dos treinamentos 3,60%
Participacdo nas decisdes 3,60%

Tabela 2: Principais fatores positivos
Fonte: Préprio Autor
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Nessa etapa foram avaliados, os principais fatores a serem melhorados nessa
empresa. Os colaboradores avaliados apontaram como o0s pontos de maior
fragilidade apresentados pela organizacéo, que 68,6% consideram que precisar ser
melhorado o reconhecimento e valorizacdo e 50,7% consideram a politica de
remuneracdo. Abaixo veremos na tabela 3 os resultados obtidos no questionério, o
que nos permitird fazer uma analise mais ampliada sobre o tema.

Entendemos que apesar dos empregados estarem satisfeitos existem pontos que
eles acreditam que podem melhorar a qualidade de vida deles dentro da ABC
Comercial, os pontos que mais se aproximaram foi: manter/melhorar os beneficios e
convénios atuais e melhorar o niveis de comunicagédo, através de um planejamento

com a direcdo da empresa, isso pode ser facilmente resolvido ou, amenizado.

Principais fatores a serem melhorados nessa empresa
Melhorar a forma de reconhecimento e valorizacéo 68,60%
Melhorar as politicas de remuneragéo 50,70%
Manter/ melhorar os beneficios e convénios atuais 46,40%
Melhorar os niveis de comunicacao interna 42,10%
Investir mais em treinamento 35,00%
Agir com critérios mais definidos 19,30%
Esclarecer os objetivos 15,70%
Possuir regras e politicas claras e de conhecimento geral 15,70%
Administrar participa ativamente 5,70%

Tabela 3: Principais fatores a serem melhorados
Fonte: Préprio Autor

6 CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho (QVT), como movimento iniciado em meados de
1950, através da perspectiva administrativa, de gestdo de pessoas, vem sendo
amplamente detalhado, destrinchados por dedicados cientistas metodicos, desde
sua origem. E sabido, também, que se beneficiam deste exaustivo estudo tanto o
individuo que trabalha quanto a organizacgéo, tido como o conjunto produtivo das
empresas. E nessa circunstancia que, a partir da década de 70, criam-se centros de
estudo com o auxilio financeiro das empresas, do governo e dos sindicatos. Diante
de crise de producdo e do petréleo rebentadas nos Estados Unidos nesta época,
justamente onde estava massificada a pesquisa de QVT no ambiente académico,
fez-se necessario interromper os estudos. Todavia, ainda no final da década de 70,

sdo retomadas as pesquisas, mantidas até os dias de hoje.
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A motivacdo vem de dentro das pessoas, ndo adianta a organizagdo cumprir com o
seu papel burocratico e os colaboradores estarem desmotivados, a motivagdo pode
vir de uma lideranca que impulsiona o individuo a melhorar como pessoa e como
integrante de uma equipe, esse trabalho de motivacéo geralmente nao é facil, porém
se tivermos as ferramentas corretas conseguimos transmitir para os outros a idéia de
que é melhor evoluir com qualidade, do que ficar estagnado sem desenvolver seus
potenciais dentro e fora da organizacdo. Concordamos que para tal feito a lideranca
deve sempre estar atenta aos sinais apresentados por suas equipes, 0 ser humano
gosta de sentir-se parte do grupo em que esta inserido e desta forma torna-se mais
produtivo do que antes. A QVT é desmistificada como algo impossivel de se
alcancar, as vezes bons resultados podem ser alcancados através do simples fato

de se ter um bom relacionamento com sua equipe.

De modo geral acreditamos que a maioria dos funcionarios gostam de trabalhar na
empresa pois o clima da organizacao € amistoso o que aumenta a qualidade de vida
dos empregados, verificou-se que existem pontos a serem melhorados, porém de
forma geral a grande maioria esta satisfeita. A idéia deste artigo € de identificar
pontos positivos e negativos de se trabalhar dentro desta organizacdo, para desta
forma analisar se os empregados sentiam-se bem em desempenhar suas funcdes
dentro da empresa aqui estudada, acreditamos que conseguimos chegar a este

objetivo.

Entretanto, em que pese as respeitaveis teses apresentadas desde a ascensdo do
QVT, é preciso ter em mente que as necessidades dos trabalhadores e das
organizacdes se renovam a cada dia, que a qualidade de vida do trabalho deve ser
um movimento de constante atualizagdo, acompanhando, inteiramente, a evolugao
da legislagdo concernente a saude e medicina do trabalhador (principalmente, mas
toda a legislacdo atinente a aplicacdo da qualidade de vida no trabalho), e a
evolucdo do ser humano como um ser biologico (fisiologia), psicolégico (mente) e

social (evolugdo da moral e da viséo do trabalhador dentro da sociedade).

Os dados estudados nesta pesquisa mostram a importancia da QVT dentro da
empresa ABC Comercial, os dados levantados nos permitiu concordar com o
pensamento de Gomes e Michel (2007) que para motivar as pessoas no ambiente

de trabalho, a primeira coisa que nos vem a cabeca € salario, salario ajuda a
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motivar, mas nem sempre é o fator primordial, o reconhecimento dos chefes, dos
colegas de trabalho, o ambiente fisico, beneficios e oportunidade de crescimento,
Sado pontos que possuem extrema importancia para manter os empregados
motivados. Os dados colhidos e analisados aqui nhos permitiram avaliar que para 0s
empregados entrevistados o fator qualidade de vida no trabalho tem sido um
incentivo a permanecerem na empresa e a buscarem a perfeicdo no trabalho
executado dia a dia. O presente artigo teve como fundamento, precipuamente,
depois de expor a origem e a definicdo de QVT — e suas especificidades, analisar
métodos que mais beneficiam os envolvidos na relagdo de trabalho, dentro das
relagdes interpessoais da empresa, utilizando-se da metodologia dedutiva, através
de revisdo de literatura. Os resultados da pesquisa ndo esgotam o assunto, ao
contrario disso, abriu-se mais oportunidades de continuar a estudar o assunto

apresentado, seguindo outras idéias, critérios e possibilidades.
7 REFERENCIAS CITADAS

ALVES, E. Programas e a¢gbes em qualidade de vida no trabalho. Revista
Interfacehs, vol. 6, n° 1. Artigo, 2011.

AMORIM, D. F. B. Arevolucgéo industrial, as descobertas e as contribui¢cdes de
Taylor, Ford e Fayol para a evolugéo da APO.Artigo, p. 1-3, 2015. Disponivel em
http://www.administradores.com.br/artigo/. Acesso em: 09 de Junho de 2016.

CAMPOS, L.; RIBEIRO, C. Qualidade de vida no trabalho. Revista Tecer. Belo
Horizonte, vol. 2, n°® 2. p.3. 2009.

CARDOZO,C. G;SILVA,L. O. S. Aimportancia do Relacionamento Interpessoal
no Ambiente de Trabalho. Interbio,v 8,n° 2, Jul/Dez, 2014

CARMELLDO, E. Qualidade de vida no trabalho. RH Portal. Disponivel em
<http://www.rhportal.com.br/artigos/rh.php?rh=Qualidade-De-Vida-No-Trabalho.
Acesso em 01 de dezembro de 2015.

FRANCA, A. C. L. Qualidade de vida no trabalho: conceitos, abordagens,
inovacoes e desafios nas empresas brasileiras. Revista Brasileira de Medicina
Psicossomatica. Rio de Janeiro, vol. I, n® 2, p. 79-83, 1997.

FRANCO, H.S; SANTOS, J.N. Um Estudo da Relagcao Entre o Trabalho em
Equipe e a Aprendizagem Organizacional. GES-Revista Gestdo e Sociedade
CEPEAD/UFMG,vo0l.4,n° 09, Set/Dez 2010.

GOMES, E.D; MICHEL, M. A Motivacao de Pessoas nas Organizacdes e suas
Aplicacfes para Obtencédo de Resultados. Revista Cientifica Eletrénica de
Administracdo- ISSN: 1676-6822,n° 1, Dez/2007.



20

GONCALVES, F. N.; et. al. A importancia da qualidade de vida no trabalho e sua
influéncia nas relagdes humanas. Anuério de produc¢des académico-cientificas dos
discentes da Faculdade Araguaia. Goiania, 2: 61-77.

JUNIOR, A. S.; MALINI, E. SILVA, P. O. M.; FUNCHAL, B; SILVA, A, N. Qualidade
de vida no trabalho e niveis hierarquicos. Pretexto. Belo Horizonte, v. 13, n° 1, p.
154 - 178. 2012.

MATTOSO, J. A desordem do trabalho. Sao Paulo: Editora Pagina Aberta, 1995.

MENEZES, L. Qualidade de vida no trabalho e sua influéncia no clima
organizacional: estudo de caso em uma empresa do setor de alimentos. 2008.
Dissertacao (Mestrado em Administracdo de Empresas), Universidade de Fortaleza,
Ceara.

MORETTI, S. Qualidade de vida no trabalho x autorealizagcdo humana.
Disponivel em: http://www.ergonomia.ufpr.br/PB%20qvt%20realiz%humana.pdf.
Acesso em: 08/11/2015, as 16:09h.

RODRIGUES, M. Qualidade de vida no trabalho - evolucao e analise no nivel
gerencial. Rio de Janeiro: Vozes, 2002.

SOUZA, T. A.; JUNIOR, D. J. C.; MAGALHAES, S. R.A importancia do clima
organizacional. Revista da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 13,
n° 1, p. 315-329. Betim, 2015.

SOUZA, R.A.; SANTOS, J. N. Comunicagéo Interna: Uma Contribuig&o para
Melhoria das Rela¢gfes de Trabalho.Revista Gestdo & Tecnologia, Pedro
Leopoldo,v.14, n° 02, p. 180-199, Mai/Ago. 2014

VASCONCELOS, A. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolucgéo e
perspectivas. Caderno de Pesquisas em Administragdo. Sao Paulo, v. 08, n° 1.
2001.

8 REFERENCIAS CONSULTADAS

CARVALHO, Jessica, Faria,de, ;MARTINS, Erica, Preto, Tamoio,; LUCIO, Laureny,
Panpadréa, Pedro, José. Qualidade de vida no trabalho e fatores motivacionais
dos colaboradores nas organiza¢gfes. Educacdo em Foco, n 07, p.21-31,2013.

CRUZ, Cleide Ana, Barbosa Da.; ARAUJO, Aglaelson.; Cruz DA,

OLIVEIRA, lImaraJesus,DE. Avaliacdo de desempenho como ferramenta de
apoio ao desenvolvimento profissional dos colaboradores nas organizacgdes.
Revista Cientifica do ITPAC, v 7, n° 3, Pub. 2, Julho 2014.

DAVIS, Keith e NEWSTROM, John W. Comportamento Humano no Trabalho:
Uma Abordagem Psicoldgica. Sdo Paulo: Pioneira, 1992. FERNANDES, Eda
Conte. Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar. 2ed. Salvador:
Casa da Qualidade, 1996.

FERNANDES, Eda Conte. Qualidade de Vida no Trabalho: como medir
paramelhorar. 2ed. Salvador: Casa da Qualidade, 1996.



21

GOMES, Elaine Dias; MICHEL, Murilo. A motivacao de pessoas nas
organizacdes e suas aplicacdes para obtencédo de resultados. Revista Cientifica
Eletronica de Administracdo. Ano VIlI,n 13. Dezembro de 2007.

LIMONGI - FRANCA. Qualidade de Vida no Trabalho— QVT: conceitos e praticas
nas empresas da sociedade pés-industrial. 22 ed. Sdo Paulo: Editora Atlas S.A
20009.

MASLOW, Abraham Harold; organizado por Deborah C. Stephens; traducéo de Nilza
Freire. Diario de negécios de Maslow. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

MARTINS, G. A. Estudo de caso: uma estratégia de pesquisa. 2 ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2008.

SOUZA, Daniela, L, B. Coaching e mentoring como facilitadores da gestdo com
pessoas nas organizagdes que aprendem. Estacao cientifica online n.05, Jan
2008.

SILVA, Caroline Machado Castilhos da; PEIXOTO, Roberta Ramalho;BATISTA, Jose
Mauro Ruiz.Revista Eletrénica Novo Enfoque,v.13,n.13,p.195-206,2011.

QUALITY OF LIFE AT WORK FOR WORKERS OF ADMINISTRATIVE
AREA AND DISTRIBUTION OF A PRODUCTION
PHARMACEUTICALS

ABSTRACT

This article aims to examine the influence of the quality of working life before the
organizational climate of a Distributor Pharmaceuticals located in the city of Serra -
ES , considering the interpersonal relationships within their structures in order to find
the balance for trinomial individual - work - organization , through systematic and
comprehensive study of literature review , mainly scientific articles focused on the
subject , using also great scholars as support, extracting conclusions through
deductive method as a means of reaching a truth. It should be noted that the vast
majority of researchers used quantitative research, producing data, statistics, that
influenced the results of this work.
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ANEXO

PESQUISA PSICOSSOCIAL QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Vocé esta participando da Pesquisa Psicossocial. Sua participacdo e contribuicdo sdo
muito valiosas, portanto, fique a vontade para responder o questionario, sendo o mais
verdadeiro possivel. Considerando a importancia do sigilo, vocé n&o deve registrar

seu nome. Leia com atencdo as perguntas e marque um X para cada resposta:



22

Em que area vocé trabalha: ( ) Producao ( ) Administrativa

Sexo: ( )Masculino ( )Feminino

A quanto tempo trabalha na empresa:

( )Menos de 1 ano( )Entre 2 a5 anos( )Acima de 10 anos

( )Entre 1 a2 anos( )Entre 5a 10 anos
1 -INFORMACOES PESSOAIS:

a) Qual é a sua idade:

( )18a20 ( )26a30 ( )36a40 ( )51a60

( )21a25 ( )31a35 ( )41a50 ( )Acimade 60

b) Qual é a sua escolaridade:

( )Ensino fundamental incompleto

( )Ensino fundamental completo

( )Ensino médio incompleto

( )Ensino médio completo

2- INFORMACOES FAMILIARES:

a) Qual o seu estado civil:

( ) Casado ( ) Solteiro ( ) Divorciado ( ) Outros
3 -SAUDE DO TRABALHADOR:

a) Vocé avalia que sua saude esté:

( YOtima  ( )Boa ( )Regular ( )Ruim
b) Vocé pratica alguma atividade fisica?

( ) Sim ( ) Nao

c) Vocé faz uso de alcool?

( ) Sim ( ) Nao

d) Vocé fuma?

( )Sim ( ) Nao

e) Como vocé avalia a sua alimentagéao:

( YOtima  ( )Boa ( )Regular ( )Ruim
f) Como vocé avalia a qualidade do seu sono:
( )Otima ( )Boa ( )Regular ( )Ruim

5 — RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

a) Relagdes entre as pessoas

( )Ensino técnico incompleto
( )Ensino técnico completo

(' )Ensino superior incompleto
( )Ensino superior completo
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( ) As pessoas permanecem sempre que possivel isoladas umas das outras.
( ) As pessoas formam grupinhos fechados para se protegerem.
( ) As pessoas se aproximam e se abrem com quem as apoiar.
( ) Todos se sentem aceitos e sabem que dependem uns dos outros.
b) Padrdes de relacionamento
( ) As pessoas se relacionam o minimo necessério para manterem o seu emprego.
( ) As pessoas s0 se relacionam quando héa interesse de momento.
( ) As pessoas se relacionam com aqueles em que confiam.
( ) Todos se relacionam facilmente.
c) Relacdes entre grupos
( ) O relacionamento entre areas e raro.
( ) As areas se relacionam para atender seus interesses.
( ) As areas se reiinem para resolver problemas comuns.
( ) As &reas cooperam tendo em vista o0s interesses da empresa.
d) Comunicacao
( ) A comunicacdo é ocasional e incompleta. Faltam informacdes importantes.
( ) A comunicacdo obedece as normas existentes.
( ) As informagdes importantes sao transmitidas com detalhes.
( ) As informagdes sao passadas para todos na empresa.
e) Canais de comunicacéo
( ) Pouca comunicacado entre as pessoas € niveis hierarquicos.
( )Predomina a comunicagao formal entre chefes e subordinados e entre as pessoas
do mesmo nivel.
( ) Nas informacfes de rotina, a comunicacéo formal € a mais freqiente. Ha muitos
boatos e fofocas.
( ) A comunicacao é constante entre os niveis hierarquicos e entre as pessoas do
mesmao nivel.
6- PERCEPCAO EM RELACAO A LIDERANCA

a) Estilos de lideranca

( ) Cada um faz o que quer. Nao ha coordenacéo de atividades/acdes.
( ) Manda quem pode obedece quem tem juizo.
( ) As opinides séo solicitadas, mas é dire¢cdo quem decide.

( ) Todos os interessados participam das decisées que envolvem suas areas.
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b) Tomada de deciséo

()As decisbes sédo tomadas de acordo com 0 que acontece, sem coeréncia ou
sistematica.

( ) As decisbes sdo tomadas com base em critérios pré-estabelecidos e inflexiveis.
( ) O processo decisério baseia-se em consultas as diferentes areas.

( ) As decisbes sao tomadas de maneira flexivel, considerando-se a empresa como
um todo.

C) Planejamento

( ) Nao héa planejamento, apenas improvisacao.

( ) SO se planeja para enfrentar crises.

( ) Planejam-se apenas dados ja existentes e disponiveis.

( ) Planeja-se com base em dados confiaveis, atualizados e adequados.

d) Solucéo de problemas

( )Os problemas acumulam-se e poucos séo resolvidos.

()Preferem-se solug@es tradicionais ou técnicas conhecidas, mesmo que nao
funcionam.

()Os problemas sé&o solucionados sempre que surja uma oportunidade para fazé-lo.
()Acompanha-se 0 que esta acontecendo para procurar solucdes e evitar problemas.
8- PERCEPCAO EM RELACAO A EMPRESA

a) Trabalho em equipe

( ) Cada um trabalha por si e para si.

( ) As vezes trabalha-se em equipe para atender a situacdes de crise, que ameagam
a todos.

( ) Trabalha-se em equipe, apesar da falta de integracéo das pessoas, prejudicando

a sua produtividade.

( ) Trabalha-se de forma integrada, havendo cooperacéo e aceitacédo de todos.

b) Clima da empresa

( ) As pessoas se sentem inseguras, insatisfeitas e desconhecem a empresa.

( ) As pessoas executam tarefas e ndo conhecem os objetivos da empresa como um
todo.

( ) As pessoas nem sempre estdo satisfeitas com a situacéo, mas ndo sabem o que

fazer para muda-la.
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( ) As pessoas estao satisfeitas com a situacao presente, mas ndo tem medo das
mudancgas.

c) Motivacéo

( ) As pessoas permanecem isoladas da realidade e ndo recebem informacdes
sobre seu desempenho.

( ) As pessoas cumprem suas rotinas. Critica-se muito e as mudancas nao séo bem
aceitas.

( ) As sugestdes de mudanca sdo aceitas, mas as pessoas procuram ficar na rotina.
Por vezes as pessoas séo elogiadas.

() As pessoas estdo sempre dispostas a aceitar novos desafios. Reconhece-se o0

valor e a competéncia de cada um.

Dos Itens abaixo relacionados, marque 3 opgdes que vocé considera, hoje,
como sendo os principais fatores positivos de se trabalhar nesta empresa:

( ) Instalacdes fisicas

( ) Quantidade e qualidade dos treinamentos

( ) Integragéo com a equipe de trabalho

( ) Bom relacionamento com as chefias e superiores
( ) Oportunidade de crescimento

( ) Estabilidade de emprego

( ) Transparéncia nas acoes e decisdes da instituicdo
( ) Salario somado a beneficios

( ) Imagem da instituicdo no mercado

( ) Plano de carreira

( ) Participacao nas decisdes

( ) Valorizagao e reconhecimento do trabalho desenvolvido
( ) Desafios existentes no trabalho

Dos Itens abaixo relacionados, marque 3 op¢des que vocé considera, hoje,

como sendo os principais fatores a serem melhorados em sua empresa:

() Melhorar a forma de reconhecimento e valorizagéo
( ) Administrar participa ativamente

( ) Manter/ melhorar os beneficios e convénios atuais



( ) Melhorar os niveis de comunicacéo interna
( ) Esclarecer os objetivos

( ) Agir com critérios mais definidos

( ) Melhorar as politicas de remuneracao

( ) Investir mais em treinamento

( ) Possuir regras e politicas claras e de conhecimento geral
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