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RESUMO 
 
 
Esta pesquisa aplicada tem como objetivo investigar quais são os principais fatores de 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), relacionados ao conteúdo e ao contexto do trabalho, 

evidenciados por profissionais atuantes no setor farmacêutico do estado de São Paulo durante 

a pandemia causada pela Covid-19. A QVT vem ganhando força ao longo dos anos devido às 

mudanças no ambiente de trabalho. Tais mudanças saem de um processo mecanicista, com 

relações profissionais meramente laborais, e assumem um modelo mais humanizado, no qual o 

trabalhador é visto como alguém muito mais significativo do que uma peça de engrenagem que 

faz a organização se movimentar. Tendo em vista que a conscientização no ambiente laboral 

interfere na qualidade de vida do trabalhador, desenvolveu-se uma pesquisa descritiva de 

caráter quantitativo. Os dados foram coletados por meio de um questionário resumido e 

adaptado por Moraes e Kilimnik (1989), elaborado com base em dois âmbitos indicados por 

Hackman e Oldham (1975): descrição das Dimensões Básicas da Tarefa (Conteúdo do 

Trabalho) e Satisfações Específicas (Contexto do Trabalho). Após a apuração dos dados obtidos 

na investigação, o resultado indicou que os profissionais do setor farmacêutico estão satisfeitos 

com quatro dos sete fatores considerados no modelo como aspectos de satisfação do conteúdo 

do trabalho, sendo eles: Variedade da Tarefa, Significado da Tarefa, Inter-relacionamento e 

Feedback Intrínseco. Dois fatores foram identificados como pouco satisfatórios: Identidade 

com a Tarefa e Autonomia. O Feedback Extrínseco foi identificado como insatisfatório pelos 

participantes da pesquisa. Com relação às Satisfações Específicas, todos os fatores do modelo 

foram considerados satisfatórios. Este estudo contribuiu para o conhecimento da QVT para o 

setor farmacêutico, caracterizado pelo dinamismo.  

 
 

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Setor Farmacêutico. Hackman e Oldham. 
Pandemia de Covid-19. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ABSTRACT 
 
 
This applied research aims to investigate the main factors for Quality of Working Life (QWL), 

considering the content and context of work, indicated by professionals in the pharmaceutical 

sector of the state of São Paulo during the Covid-19 pandemic. QWL has been gaining strength 

over the years due to changes in the work environment. Such changes indicate a move from a 

mechanist process, in which work relationships are defined purely by labor, to a more 

humanized work model, in which the worker is seen as more than a piece of the gear which 

makes an organization move. Bearing in mind that awareness in the work environment 

interferes with the worker’s quality of life, a descriptive research of quantitative character was 

developed. The data was collected through a questionnaire summarized and adapted by Moraes 

and Kilimnik (1989), based on two dimensions of the Hackman and Oldham (1975) model: 

Description of the Core Job Dimensions (Content of the Job) and Specific Satisfactions 

(Context of the Job). After analyzing the data obtained in the survey, the results indicated that 

professionals in the pharmaceutical sector are satisfied with four out of the seven factors 

considered in the model as requirements for job content satisfaction, namely: Skill Variety, 

Task Significance, Interrelationship, and Intrinsic Feedback. Two factors were identified as not 

wholly satisfactory: Task Identity and Autonomy. The Extrinsic Feedback factor was identified 

as unsatisfactory by the research participants. In relation to the Specific Satisfactions, all factors 

of the model were considered satisfactory. This study contributed to the knowledge of QWL 

for the pharmaceutical sector, characterized by its dynamism. 

 

 

Keywords: Quality of Working Life. Pharmaceutical Sector. Hackman and Oldham. Covid-19 

Pandemic. 
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1 INTRODUÇÃO 
 

O trabalho fornece meios de existência para o homem, proporciona a evolução social 

humana e é interpretado na sociedade moderna como um fator motivacional (HERÉDIA, 2002). 

Tolfo e Piccinini (2007, p. 44) afirmam que “o prazer no trabalho é fundamental para a 

manutenção da saúde e da normalidade” e que seu significado depende do contexto histórico 

do indivíduo. Também ressaltam: 

O contexto do trabalho contemporâneo está articulado a uma série de alterações 
das mais diversas ordens. Essas mudanças incluem fenômenos tais quais a 
globalização dos mercados, o aumento da competitividade entre países ou 
empresas, a reestruturação produtiva, as inovações tecnológicas e/ou sócio-
organizacionais, a flexibilização das relações de trabalho, dentre outros. (TOLFO; 
PICCININI, 2007, p. 38) 

De acordo com a Organização Mundial da Saúde (OMS, 2017), boa parte do tempo, em 

nossa vida adulta, é dedicada ao trabalho. E nossa experiência no ambiente de trabalho é um 

dos fatores determinantes para nosso bem-estar geral. 

Diante disso, o tema Qualidade de Vida no Trabalhado (QVT) vem ganhando força a 

cada dia. Vários estudiosos — como Queiroz (2014) e Veloso, Schirrmeister e Limongi-França 

(2007) — desenvolveram pesquisas a respeito do comportamento das pessoas em relação ao 

trabalho, como consequência das diversas modificações sofridas no ambiente profissional, 

passando de um cenário mecanicista para uma perspectiva mais humanizada. Como base dessa 

nova visão, podemos citar as hierarquias das necessidades de Maslow (1977), os estudos sobre 

as relações do trabalho de Elton Mayo (1924) e as pesquisas de Herzberg (1968) a respeito da 

motivação e da satisfação no trabalho. 

Tendo em vista essas mudanças, Santos e Riguetti (2011) afirmam que o trabalhador 

passa a ser considerado um indivíduo que possui desejos e necessidades e que esses desejos e 

necessidades precisam ser valorizados, pois influenciam seu comportamento e desempenho 

dentro da organização. Amorim (2010) confirma que a produtividade e os resultados 

organizacionais podem ser influenciados pela saúde física e mental dos trabalhadores. 

Amorim (2010) cita também que vários trabalhos surgiram com o intuito de entender 

do se trata a Qualidade de Vida no Trabalho e quais são as possíveis contribuições para o bem-

estar do trabalhador, assim como os possíveis ganhos que ela proporciona para as organizações. 

Segundo o autor, os estudos que mais contribuíram e que ainda são usuais na atualidade são os 

de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Nadler e Lawler (1983). Além disso, o 

pesquisador relata que, por meio dos modelos desenvolvidos, é possível avaliar as várias 
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dimensões do trabalho humano, como: o ambiente, as condições físicas, o clima organizacional, 

a gestão e as ações praticadas por toda a administração. 

Conceituando a QVT, Limongi-França (1996) afirma que ela é o conjunto de ações 

desenvolvidas por uma organização com o objetivo de implementar melhorias e inovações 

gerenciais no ambiente de trabalho. Para a autora, isso só é possível quando as pessoas e a 

empresa estão integradas. Para Limongi-França e Rodrigues (2007), os programas ou ações de 

QVT podem contribuir para a redução do absenteísmo decorrente de problemas de saúde, baixa 

motivação, stress e conflitos entre as partes (empregado e empregador), bem como para a 

redução do índice de rotatividade de pessoas na organização. 

Para Fernandes (1996), a existência da QVT é essencial para a sobrevivência de 

qualquer organização por motivos de competitividade e produtividade, pois o trabalhador tem 

total interferência na qualidade e na quantidade dos produtos e/ou serviços oferecidos.  Asfora 

e Dias (2006), por sua vez, afirmam que a formação de campos de estudo voltados para o 

entendimento da Qualidade de Vida no Trabalho e o alinhamento do desempenho 

organizacional ao bem-estar dos colaboradores foi impulsionada pela preocupação com as 

condições laborais. 

Um ambiente de trabalho negativo pode ocasionar problemas de saúde física e mental 

de trabalhadores e, de acordo com um estudo liderado pela OMS (2017), as doenças como 

transtornos de depressão e ansiedade custam 1 trilhão de dólares por ano à economia global, 

em decorrência da perda de produtividade. Diante disso, a Qualidade de Vida no Trabalho deve 

envolver a avaliação do nível de saúde dos funcionários, bem como o estilo de vida deles e o 

clima organizacional como um todo.  

Nesse sentido, a administração contemporânea tem um grande desafio: conseguir 

avaliar e proporcionar qualidade de vida para seus trabalhadores. Isso porque a QVT considera 

um conjunto de fatores internos e externos à organização. Dessa forma, as empresas enfrentam 

o desafio de prover a seus colaboradores um ambiente saudável — com oportunidade de 

crescimento, realização profissional e bem-estar geral — para que desempenhem suas 

atividades. 

De acordo com o relatório anual da Sindusfarma (2019), o setor farmacêutico emprega 

83.280 trabalhadores brasileiros, sendo que 45.108 (54%) está no estado de São Paulo e 9.691 

(12%) em Goiás. É um mercado altamente competitivo, que está sempre em busca de inovação 

e tecnologia para suprir a necessidade e as expectativas de seus clientes/usuários. Conforme os 

dados apresentados pelo IQVIA (THE GLOBAL..., 2019), o Brasil ocupava a 7a posição, em 
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2018, no ranking mundial do mercado farmacêutico e tem expectativas de ocupar o 5° lugar até 

2023, com uma previsão de vendas que excederá US$ 1,5 trilhão. 

O setor farmacêutico é competitivo, busca rentabilidade e é considerando essencial, pois 

oferta medicamentos para a manutenção da saúde das pessoas, em especial no período da 

pandemia. Diante disso, é preciso proporcionar um ambiente de trabalho agradável e produtivo, 

de modo que o entendimento da QVT, enquanto dimensão de satisfação laboral, faz-se oportuno 

para compreender como ela se estabelece para os profissionais dessa área. Sendo assim, a 

pergunta que norteia esta pesquisa pode ser assim delineada: “Quais são os principais fatores 

de QVT para o conteúdo e o contexto do trabalho de profissionais atuantes no setor 

farmacêutico, na conjuntura da pandemia ocasionada pela Covid-19?”. 

Um fator importante é que esse constructo busca também identificar, por meio do 

questionário distribuído aos profissionais participantes da pesquisa, se, durante o período de 

2020 da pandemia, o modelo de trabalho foi em home office e qual a avaliação deles para essa 

proposta. Dos respondentes, 87% atuaram em home office durante a pandemia; 87% somam as 

avaliações entre ótimo, muito bom e bom. Além disso, 69% desejam permanecer trabalhando 

em home office no pós-pandemia.  

Em meio aos diversos estudos sobre o tema de QVT, o modelo de Hackman e Oldham 

(1975) foi o escolhido para embasar esta pesquisa. Isso se deve a esse modelo ter sido testado 

em diferentes contextos e englobar de modo completo fatores do trabalho, possibilitando a 

análise das dimensões básicas do trabalho e a aplicação a qualquer tipo de trabalho, conforme 

Schein (1982). 

Ademais, outro fator que justifica esta investigação é a insuficiência de estudos no Brasil 

sobre as percepções e as dimensões que contribuem para a Qualidade de Vida no Trabalho para 

empresas do segmento farmacêutico. O estudo contribuirá para um melhor entendimento dessas 

dimensões, possibilitando, assim, que esse segmento desenvolva programas de QVT para seus 

colaboradores. Isso é fundamental, pois, como será discutido mais adiante, foi evidenciado por 

meio da pesquisa que os profissionais do setor estão insatisfeitos com o fator de Feedback 

Extrínseco. Além disso, estão pouco satisfeitos com o aspecto de Identidade com a Tarefa, que 

diz respeito à execução de uma ação do início até o fim, e com a Autonomia, que se refere à 

liberdade de planejamento e tomada de decisão para a execução de uma tarefa que é de sua 

responsabilidade. 

A metodologia utilizada para responder à questão de pesquisa se enquadra como 

descritiva, uma vez que se pretende mensurar os fatores de satisfação dos profissionais do setor 

farmacêutico. Conforme Gil (2008), a pesquisa descritiva tem a finalidade de descrever as 



 

 

15 

características de determinado grupo, fenômeno, ou estabelecer relações entre as variáveis. A 

abordagem quantitativa foi a utilizada na pesquisa. Para Creswell (2010), ela é a maneira de 

testar várias teorias objetivas, examinando a relação entre as variáveis.  

Em relação ao delineamento da pesquisa, trata-se de um levantamento de dados, ou 

survey, que se deu mediante o questionário estruturado conforme o modelo Hackman e Oldham 

(1975), resumido e adequado para a realidade brasileira por Moraes e Kilimnik (1994). 

Conforme Gil (2008), esse tipo de pesquisa é reconhecido por interrogar diretamente as pessoas 

cujo comportamento se deseja averiguar.  Dessa forma, a survey foi enviada por WhatsApp para 

profissionais ativos do setor farmacêutico do estado de São Paulo e respondida por 179 

participantes. 

Quanto às limitações, destaca-se a necessidade de aprofundar o entendimento dos 

motivos de descontentamento apresentados pelos profissionais, o que pode ocorrer por 

intermédio de uma pesquisa qualitativa. Abaixo, seguem os objetivos deste estudo aplicado. 

1.1 Objetivos 
 

Em termos gerais, esta pesquisa aplicada tem como objetivo investigar quais são os 

principais fatores de QVT, relacionados ao conteúdo e ao contexto do trabalho, evidenciados 

por profissionais atuantes no setor farmacêutico do estado de São Paulo, na conjuntura da 

pandemia Covid-19, por meio do modelo proposto por Hackman e Oldham (1975). Tendo como 

base de estudo esse objetivo geral, os específicos são mencionados nestes três itens: 

1. mensurar fatores de QVT associados ao conteúdo e ao contexto do trabalho de 

profissionais atuantes no setor farmacêutico, com base no modelo de Hackman 

e Oldham (1975); 

2. analisar a existência de diferenças e semelhanças nos fatores pesquisados em 

diferentes agrupamentos funcionais; 

3. verificar a existência de diferenças e semelhanças nas variáveis de interesse deste 

estudo em relação a fatores sociodemográficos dos respondentes. 

Diante desses propósitos, esta pesquisa se estruturou. É apresentada na sequência a 

forma como ela está organizada. 
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1.2 Organização da pesquisa 

Este trabalho está estruturado em cinco capítulos, incluindo esta introdução. O segundo 

capítulo é a base teórica, nele são abordados a origem, a evolução e o conceito de QVT e o 

modelo de Hackman e Oldham (1975). O terceiro capítulo discorre sobre a metodologia; nele, 

é descrita a unidade de pesquisa, composta: pelo setor farmacêutico, pelo processo de coleta de 

dados, pelo universo investigado, pelo instrumento de coleta de dados, pelo procedimento desta 

e pela análise dos dados. No quarto capítulo, são apresentadas as análises dos dados; são 

expostos o perfil da amostra analisada e as leituras dos indicadores de QVT, considerando o 

conteúdo e o contexto do trabalho. Por fim, no capítulo cinco, é realizada a conclusão. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

17 

2 REFERENCIAL TEÓRICO: O MOVIMENTO EM TORNO DA QUALIDADE DE 

VIDA NO TRABALHO 

 Neste capítulo, é apresentado o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. Discorre-

se sobre como esse conceito se consolidou e como ele será usado nesta investigação. 

2.1 Origem e evolução da Qualidade de Vida no Trabalho 
 

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo estudado há muito tempo (CODA; 

FONSECA, 2004). No início do Cristianismo, o trabalho era interpretado como punição em 

decorrência do pecado. Com o passar dos anos e a transformação da sociedade, as relações entre 

homem e trabalho foram se modificando e tomaram novas formas e novos conceitos. 

A Revolução Industrial, nos séculos XVIII e XIX, possibilitou a substituição do trabalho 

artesanal pelo uso de máquinas, com a sistematização dos métodos de produção, e o trabalhador 

se tornou assalariado. Além dessas mudanças, houve os estudos iniciais sobre as condições e os 

reflexos do trabalho na vida dos trabalhadores. Tais estudos buscavam maneiras de aperfeiçoar 

as circunstâncias profissionais das pessoas, a fim de obter maior produtividade (MINAYO; 

HARTZ; BUSS, 2000). 

Inicialmente, os estudos sobre QVT foram conduzidos sob a perspectiva econômica, 

com pesquisas realizadas pelos pensadores da chamada Escola Liberal, como Smith (1983). Em 

sua obra A Riqueza das Nações, o autor cita que uma boa remuneração estimula uma melhor 

produtividade. Ainda conforme Smith (1983), a escola de Administração Científica atribui uma 

nova dimensão ao trabalho, com o intuito de obter melhores resultados dos esforços dos 

trabalhadores. 

Para Taylor (1987), um dos representantes da Escola de Administração Científica, o 

objetivo principal da Administração era garantir a prosperidade do patrão e do empregado, 

compreendendo dividendos para os patrões e desenvolvimento para os empregados. Embora 

fique evidente uma preocupação com a satisfação do trabalho, quando cita o desenvolvimento 

do empregado, a aplicação do modelo taylorista, promovendo a fragmentação do trabalho e 

transformando o trabalhador em uma peça da engrenagem, resultou numa insatisfação 

generalizada por parte dos funcionários. Houve reações por meio de movimentos grevistas, 

aumento no número de sabotagens e altos níveis de absenteísmo (MOREIRA, 2009). 

Diante dos conflitos gerados com os descontentamentos dos trabalhadores e da 

mobilização sindical (SANT’ANNA, 1997), as organizações e os pesquisadores se uniram com 
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interesse em reduzir os impactos negativos propostos pela Administração Científica e investigar 

o bem-estar do funcionário e a adaptação da tarefa para um melhor conforto e desempenho por 

parte dos trabalhadores. Com isso, as experiências de Elton Mayo e os estudos de Eric Trist, 

proporcionaram grandes contribuições para pesquisas sobre o comportamento dos 

colaboradores nas organizações, apontando a importância dos fatores psicológicos e sociais 

para a satisfação no trabalho e a produtividade do profissional (SHEIN, 1982).  

Na Fábrica da Western Eletric Company, em Chicago, em 1924, Mayo realizou 

experiências com o objetivo de medir a relação entre a iluminação do ambiente de trabalho e a 

produtividade. Concluiu que o rendimento do trabalhador não é influenciado apenas pelos 

aspectos do ambiente físico, mas também por suas características individuais ou pelas relações 

vivenciadas no grupo ao qual pertence (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). 

Em Londres, no Tavistock Institute of Human Relations, em 1946, Eric Trist e seus 

colaboradores desenvolveram alguns estudos abrangentes, avaliando as interações entre 

indivíduo (trabalhador), trabalho e organização, com o objetivo de identificar a satisfação do 

trabalhador com relação ao emprego (RODRIGUES, 2011). Para Fernandes (1996), o propósito 

das pesquisas era reestruturar as atividades desempenhadas pelos trabalhadores, com o intuito 

de prover uma vida menos desconfortável a estes. 

Os estudos de Mayo e Trist sobre trabalho e vida dos trabalhadores foram importantes 

para fundamentar os conceitos de QVT. Da mesma maneira, as teorias sobre motivação são um 

marco para a Qualidade de Vida no Trabalho (SCHEIN, 1982). Autores clássicos sobre teoria 

de motivação e satisfação no trabalho são Maslow, Herzberg e McGregor. 

Maslow (1977) desenvolveu a teoria Pirâmide das Necessidades Humanas. Para ele, o 

comportamento das pessoas é determinado e orientado segundo as necessidades humanas 

internas. Nessa teoria, Maslow (1977) organiza em forma hierárquica tais necessidades, sendo 

elas: fisiológicas, de segurança, sociais, de autoestima e de autorrealização. As necessidades 

fisiológicas, consideradas as mais básicas e posicionadas na base da pirâmide, estão 

relacionadas à sobrevivência, por exemplo: eliminar fome, sede, sono e frio. Já a necessidade 

de segurança vincula-se à afiliação de uma pessoa ou à relação entre as pessoas. Posteriormente, 

surge a necessidade de reconhecimento e, por último, o sentimento de plenitude. Conforme 

Maslow (1977), à medida que as necessidades mais baixas da hierarquia vão se satisfazendo, 

as mais altas ganham lugar e são almejadas. 

Uma contribuição relevante para a QVT enquanto fonte de satisfação foi elaborada por 

Douglas McGregor (1980). O autor agrupou as crenças sobre posturas diante do trabalho e as 

chamou de Teria X e Teoria Y. A primeira indica que os indivíduos não seriam capazes de 
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conduzir seu próprio trabalho, pois precisam de controle e direção, além de complementar que 

o ser humano tem aversão ao trabalho e evita trabalhar sempre que pode. A segunda defende 

que o ser humano é responsável, criativo, possui necessidade de desenvolvimento e de 

autonomia para se satisfazer, assim como não é avesso ao trabalho. Com os dados obtidos em 

seu estudo, McGregor (1980) esclarece que o trabalho pode ser fonte de satisfação para as 

pessoas, contanto que as organizações propiciem condições para que essas pessoas se 

satisfaçam diante das realizações profissionais.  

Outro autor clássico em motivação é Frederick Herzberg (1968). Para ele, existem dois 

fatores que justificam o comportamento das pessoas no trabalho: os higiênicos e os 

motivacionais. Os higiênicos estão relacionados ao ambiente de trabalho e são extrínsecos às 

pessoas, como: condições físicas de trabalho, relacionamento com os colegas de trabalho, 

salários, benefícios sociais e gestão à qual o trabalhador é submetido. A presença desses 

aspectos pode minimizar a insatisfação dos trabalhadores, mas não tem o poder de gerar 

satisfação. Já os motivacionais são intrínsecos às pessoas e estão relacionados aos sentimentos 

de autorrealização e reconhecimento do trabalhado realizado. Esses traços estão ligados à 

satisfação do trabalhador. Nesse contexto, os fatores motivacionais são relativos ao conteúdo 

da tarefa e ao desenvolvimento do profissional.   

Dentre esses três autores, conforme Moraes e Kilimnik (1994), Herzberg (1968) foi o 

que mais contribuiu com as investigações sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, 

reconhecendo, a partir da pesquisa de satisfação do trabalhador com relação à tarefa, ou seja, a 

seu trabalho, que o indivíduo pode adquirir o sentimento de autorrealização e obter sucesso por 

meio do próprio trabalho. Para Moraes e Kilimnik (1994), a perspectiva de Herzberg possui 

total relação com o modelo sobre QVT proposto por Hackman e Oldham (1975), que faz 

referência às dimensões básicas da tarefa. 

A partir da década de 1960, os estudos sobre bem-estar dos empregados foram 

intensificados (TOLFO; PICCININI, 2001). Eles tinham como objetivo reduzir os efeitos 

negativos do trabalho sobre o empregado. Ainda nesse período, foi criado, pelo congresso 

americano, um Centro de Estudo Nacional, destinado para o laboratório de estudos sobre 

produtividade e Qualidade de Vida do Trabalhador. Além desse laboratório, foi também 

instituída a National Commission on Producity, com o propósito de analisar os fatores que 

causavam baixa produtividade no setor industrial americano (HUSE; CUMMINGS 1985). 

Para Nadler e Lawler (1983), os estudos sobre QVT tiveram dois grandes movimentos. 

O primeiro ocorreu entre 1969 e 1974 e contou com a união de pesquisadores, diversas 

lideranças de sindicatos e representantes do governo preocupados com os efeitos do trabalho 
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sobre a saúde, o bem-estar e a satisfação dos trabalhadores. Esse primeiro movimento 

impulsionou pesquisas na Universidade de Michigan, que contribuíram para o entendimento de 

QVT, categoria que recebeu o nome de qualidade do emprego e proporcionou uma calmaria no 

setor até a chegada da crise energética e a alta da inflação nos Estados Unidos, fenômenos que 

desviaram a atenção dos estudos sobre QVT. 

O segundo movimento aconteceu a partir de 1980. Diante da forte crise energética e da 

alta da inflação nos EUA, as pessoas buscavam oportunidades de melhorar a produtividade para 

conseguir lidar com a concorrência causada pela crise (NADLER; LAWLER, 1983).  

No Brasil, o tema de QVT tomou força na década de 1980, com os trabalhos de Moraes 

e Kilimnik em 1989, e vem despertando interesse de estudiosos, empresários e administradores 

pela contribuição que pode ser oferecida ao empregador com relação à produtividade e ao 

empregado no que se refere à satisfação com suas atividades e com o contexto no qual trabalha, 

conforme Fernandes (1996). Para o autor, alguns trabalhos — como os apresentados na 

Empresa Brasileira de Agropecuária (Embrapa), na Universidade Federal do Rio Grande do Sul 

(UFRGS) e na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) — merecem destaque em 

virtude das contribuições científicas de QVT no país. 

Foi apresentada aqui a perspectiva histórica de QVT. Na próxima seção, são abordados 

os conceitos fundamentais sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. 

2.2 Conceitos da QVT 
 

A Qualidade de Vida no Trabalho expressa as experiências vivenciadas pelas pessoas 

em relação ao trabalho, embora, de acordo com Sant’Anna (1997) e Lipp (2015), ainda não haja 

consenso entre os autores no que diz respeito à definição desse conceito. Para Sant’Anna 

(1997), existe certa concordância entre os autores quanto a sua busca em alterar aspectos “no” 

e “do” trabalho com o objetivo de criar uma situação mais favorável não só para os empregados, 

mas também para a organização.  

No Quadro 1, está disposto o agrupamento dos conceitos defendidos pelos principais 

autores de Qualidade de Vida no Trabalho. 
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Quadro  1 – Agrupamento de conceitos sobre Qualidade de Vida no Trabalho 

Grupos de conceitos Autores 
Ênfase na Dimensões Básicas da Tarefa:  valorização 

do trabalhador por intermédio do cargo para 
participar da tomada de decisão, tendo a 

oportunidade de satisfazer suas necessidades 
pessoais por meio das experiências vivenciadas na 

organização. 

Hackman e Lawler (1971), Davis e Cherms (1975), 
Hackman e Oldham (1975), Lippit (1978), Werther e 
Davis (1983), Huse e Cummings (1985), Bowditch e 

Buono (1992), Rodrigues (1994), Albuquerque e 
Limongi- França (1998). 

Ênfase na visão humanista: pensamento sobre as 
pessoas, o trabalho e a organização. 

Trist  (1950), Walton (1973), Guest (1979), Westley 
(1979), Nadler e Lawler (1983), Belanger, Gergeron e 

Petit (1983), Vieira e Hanashiro (1990), Oliveira (1995), 
Davis e Newstrom (1996), Fernandes (1996) e Burigo 

(1997). 
Ênfase na visão holística: interação entre conjuntos 

de fatores individuais e situacionais. 
Kanaane (1995), Bom Sucesso (1998), Goulart e 

Sampaio (1998).  
Fonte: Elaborado a partir de Limongi-França (1996, p. 10-11), Medeiros e Oliveira (2011) e Tolfo e Piccinini 
(2011). 
 

De acordo com o mapeamento dos conceitos de QVT, agrupados conforme a ênfase 

atribuída para o tema de cada autor, percebe-se que existe uma convergência entre alguns 

pesquisadores com relação às Dimensões Básicas da Tarefa, à visão humanista e à perspectiva 

holística. No grupo de Dimensões Básicas da Tarefa, os autores defendem a valorização do 

cargo e das tarefas, o que pode resultar em melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho. Para 

Hackman e Lawler (1971), é possível obter a satisfação das necessidades individuais 

importantes por meio de suas experiências profissionais e pessoais na organização.  

Outros autores dão ênfase aos fatores ligados à humanização do trabalho. É o caso de 

Walton (1973); para ele, é necessário o entendimento das aspirações das pessoas, embasado na 

humanização e na responsabilidade social por parte da empresa.  

Ainda de acordo com o agrupamento dos conceitos de QVT, temos um terceiro grupo 

de autores, como Bom Sucesso (1997). Ela acredita que a QVT pode ser influenciada por fatores 

individuais e situacionais e pode ser consequência de aspectos culturais e familiares nos quais 

o indivíduo está inserido (BOM SUCESSO, 1997). 

Alguns autores brasileiros contribuíram bastante para essa temática de QVT, como: Eda 

Conte Fernandes (1996), Lúcio Flávio Renault de Moraes e Zélia M. Kilimnik (1994), Ana 

Cristina Limongi-França (1996, 2004, 2015a, 2015b), Anderson de Souza Sant’Anna e Zélia 

Miranda Kilimnik (2011). As definições propostas por eles serão apresentadas a seguir. 

Para Fernandes (1996), a QVT é a união de uma gestão dinâmica e contingencial. É 

dinâmica, porque as organizações e as pessoas mudam constantemente, e contingencial, porque 

está relacionada com a real necessidade da organização, o meio em que está inserida e o 

momento vivenciado. A autora complementa que aspectos psicológicos, sociológicos e físicos 
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podem interferir no clima organizacional e, consequentemente, na satisfação e na produtividade 

dos empregados. 

No início de seus estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, Limongi-França 

(1996, p. 15) define-a como um conjunto de ações desenvolvidas por uma organização que 

envolve a implementação de melhorias, inovações gerenciais e tecnológicas no ambiente de 

trabalho. Para a autora, a QVT antes estava associada aos fatores de saúde e segurança no 

trabalho, mas, com as mudanças ocorridas na natureza do trabalho, foi necessário alterar o foco 

do risco ocupacional e incluir o risco mental e afetivo. Dessa forma, é necessário um enfoque 

biopsicossocial, ou seja, os projetos de QVT devem abranger empresa e pessoas como um todo.  

Dessa maneira, para Limongi-França (1996), a QVT engloba três abordagens: sistema de 

qualidade, potencial humano e saúde e segurança do trabalho. 

A abordagem sob o aspecto do sistema de qualidade diz respeito às políticas e aos 

programas de qualidade total, centrados na satisfação do cliente. A visão potencial humana 

engloba o desenvolvimento humano, com processos de capacitação, motivação e aprendizagem. 

Já a perspectiva de saúde e segurança do trabalho está ligada às condições profissionais, como 

prevenção, correção ou reparação de aspectos ambientais ou humanos, a fim de minimizar 

riscos (LIMONGI-FRANÇA,1996). 

A partir dos três aspectos de QVT, Limongi-França (1996) também contribui com a 

construção de indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, denominados de BPSO-96 

(Biológicas, Psicológicas, Sociais e Organizacionais), com base no Índice de Desenvolvimento 

Social (IDS), no Índice de Desenvolvimento Humano (IDH) e nas categorias de Walton (1973). 

Com a construção desses indicadores, a autora consegue abarcar dimensões desse conceito, 

compreendendo aspectos relacionados ao empregado e à organização. 

Em 2015, Limongi-França (2015a, p. 19) modifica sua definição sobre a QVT. Começa 

a entendê-la como um conjunto de escolhas que busca o bem-estar e o equilíbrio dinâmico e 

equitativo das diversas necessidades do ser humano, considerando os fatores biológico, 

psicológico, social e organizacional.  

Conforme Sant’Anna e Kilimnik (2011), a abordagem de QVT passa a considerar 

também as condições desenvolvidas no trabalho, como o cargo e as tarefas realizadas pelo 

trabalhador, o relacionamento entre as pessoas, os setores e as políticas vigentes na organização. 

Com isso, o enfoque na QVT também deve considerar o bem-estar do indivíduo como um todo, 

indo além dos limites internos das organizações e buscando proporcionar o equilíbrio entre 

trabalho e lazer para o indivíduo.  
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Com base nos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, Hackman e Lawler 

(1971) definem-na como um instrumento que busca tornar os cargos mais produtivos e 

satisfatórios, desenvolvendo o enriquecimento deles, trabalhando a motivação e o bem-estar 

dos profissionais. Para esses autores, os indivíduos são capazes de obter uma satisfação pessoal 

com base no desempenho de seus trabalhos, desde que estes ofereçam a oportunidade para que 

usem várias habilidades, tenham autonomia, identifiquem-se com a tarefa executada e recebam 

feedback. 

Na seção a seguir, aborda-se o modelo utilizado nesta pesquisa, o proposto por Hackman 

e Oldham (1975), baseado nos estudos iniciais de Hackman e Lawler (1971). Hackman e 

Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic Survey (JDS) com base nas Dimensões 

Básicas da Tarefa, considerando que estas proporcionam a satisfação do trabalhador em virtude 

do resultado de sua performance. Para Leite Júnior, Camarini e Chamon (2016), é possível 

aferir o grau de satisfação “do” e “no” trabalho por meio do modelo JDS. 

2.3 Modelo de QVT de Hackman e Oldham 
 

A partir da revisão teórica exposta até agora, apresenta-se nesta subseção o modelo de 

Hackman e Oldham (1975), desenvolvido a partir dos estudos iniciais de Hackman e Lawler 

(1971). Com base nesses estudos, Hackman e Oldham (1975) acrescentaram indicadores e 

desenvolveram o JDS, fundamentado nas Dimensões Básicas da Tarefa, tendo em vista, como 

indicado, que essas dimensões precedem a satisfação do trabalhador e sua performance. O 

modelo foi publicado inicialmente na forma de relatório técnico em 1974 e posteriormente, em 

1975, na forma de artigo científico (PEDROSO; PILATTI, 2010). 

Conforme Schein (1982), esse modelo é um conjunto completo de fatores do trabalho, 

que possibilita a análise das dimensões básicas do trabalho e a aplicação a qualquer tipo de 

trabalho. De acordo com Luthans e Kreitner (1975), é um instrumento ágil e amplo para a 

identificação dos comportamentos básicos dos indivíduos nas organizações, substituindo o 

modelo ortodoxo de enriquecimento do trabalho proposto por Herzberg (1968). 

O modelo de Hackman e Oldham (1975) abrange, conforme Leite Júnior (2016), sete 

Dimensões Básicas da Tarefa, que proporcionam três Estados Psicológicos Críticos, e estes 

levam aos Resultados Pessoais e Profissionais. Com base nas características objetivas do 

trabalho e nas percebidas no trabalho, é possível obter resultados positivos com relação às 

atitudes e aos comportamentos no emprego, como: alta motivação interna, alta qualidade no 

desempenho, alta da satisfação, baixa rotatividade e absenteísmo no trabalho.  



 

 

24 

Para Clegg e Spencer (2007), o modelo proposto por Hackman e Oldham (1975) busca 

demonstrar o quanto as características da tarefa influenciam na motivação do trabalhador e têm 

um efeito sobre seu desempenho e bem-estar. Já de acordo Sant’Anna (2002), trata-se de um 

modelo contemporâneo, que tem sido apontado como um instrumento abrangente por ter, em 

seu escopo, uma diversidade significativa de dimensões de análises e variáveis de mensuração.  

Considerando que o modelo de Hackman e Oldham (1975) é amplo e tem diversas 

oportunidades de análise, ele foi o escolhido para nortear esta pesquisa. O estudo compreende 

os profissionais do setor farmacêutico, sendo este considerado essencial, em especial no 

contexto da pandemia ocasionada pela Covid-19, pois é o responsável por ofertar medicamento 

para a manutenção da saúde das pessoas. Dessa forma, percebeu-se a necessidade de entender 

os fatores de QVT com relação ao conteúdo do trabalho, que se refere às Dimensões Básicas 

da Tarefa no modelo, e compreender também o contexto do trabalho, que se relaciona às 

Satisfações Específicas (contextuais) do trabalho para esses profissionais. 

O modelo de Hackman e Oldham (1975) pode ser visto no Quadro 2. 

 

Quadro  2 – Modelo das Dimensões Básicas da Tarefa 

1. Dimensões 
Básicas da 

Tarefa 

2. Estados 
Psicológicos 

Críticos 
3. Resultados Pessoais e Profissionais 

 
Variedade de 
Habilidades  

(VH) 

Percepção do 
Significado do 
Trabalho (PST) 

3.1 Resultados Pessoais 3.2 Resultados 
Profissionais 

 

Satisfação Geral com o Trabalho 
(SGT) 

Alta Motivação 
Interna para o 

Trabalho 

 

 
Identidade com 
a Tarefa  (IT) 

Motivação Interna para o Trabalho 
(MIT) 

 
 
 

Alta Qualidade 
no Desempenho 

do Trabalho 

 

Significado da 
Tarefa (ST) 

Satisfações 
Específicas 

(contextuais) 

Satisfação com 
a Segurança 
no Trabalho 

(SST) 

 

 

 Inter-
relacionamento 

(IR) 

Satisfação com 
a Possibilidade 

de 
Crescimento 

(SPC) Alta Satisfação 
com o Trabalho 

 

 

Autonomia 
(AU) 

Percepção da 
Responsabilidade 
pelos Resultados 

(PPR) 

Satisfação com 
a 

Compensação 
(SC) 

 

 
Feedback Intrínseco 

(FI) Conhecimento dos 
Resultados do Trabalho 

(CRT) 

Satisfação com o 
Ambiente Social 

(SAS) Baixa Rotatividade e 
Absenteísmo 

 

 
Feedback Extrínseco 

(FE) 
Satisfação com a 
Supervisão (SSU) 

 

 
Necessidade Individual de Crescimento (NIC)  

Fonte: Adaptado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975, p. 161).   

 



 

 

25 

Conforme Moraes e Kilimnik (1989), Hackman e Oldham defendem a ideia de que as 

características da tarefa promovem a manifestação de três fatores psicológicos críticos, capazes 

de determinar a motivação e a satisfação do indivíduo em relação a seu trabalho. Quanto mais 

presentes esses estados psicológicos críticos nos trabalhadores, mais motivados internamente 

eles estarão. Hackman e Oldham (1975) concluem que os Estados Psicológicos Críticos só 

podem ser criados mediante Dimensões Básicas da Tarefa; consequentemente, os resultados 

pessoais de trabalho serão obtidos. 

No Quadro 3, são apresentadas as Dimensões Básicas da Tarefa, expostas no item 1 do 

Quadro 2. Conforme Hackman e Oldham (1975), elas são essenciais para o surgimento dos 

estados psicológicos. 

Quadro  3 – Descrição das Dimensões Básicas da Tarefa 

Dimensões Básicas da 
Tarefa Descrição 

Variedade de Habilidades (VH) É o grau de variedade de atividades diferentes, habilidades e talentos 
requeridos do trabalhador para a execução da tarefa. 

Identidade com a Tarefa (IT) É a possibilidade que a tarefa oferece de ser concluída como um todo, isto 
é, de ser executada do início ao fim. 

Significado da Tarefa (ST) É a importância que a tarefa tem sobre a vida ou sobre o trabalho de outras 
pessoas no ambiente interno e externo à organização. 

Inter-relacionamento (IR) É a cooperação e a interação com outras pessoas requerida pela tarefa, 
podendo ser interna ou externa à organização. 

Feedback Intrínseco (FI) São informações diretas e claras que a própria execução da tarefa fornece 
ao trabalhador sobre a efetividade de seu desempenho. 

Feedback Extrínseco (FE) São informações claras que o trabalhador recebe dos supervisores  e 
colegas sobre seu desempenho, durante e depois da execução da tarefa. 

Autonomia (AU) É a independência e o poder de decisão sobre o planejamento e a execução 
da tarefa, proporcionada por esta. 

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975). 
 

Hackman e Oldham (1975) entendem que os Estados Psicológicos Críticos, indicados 

no item 2 do Quadro 2 do modelo, são fatores sentidos e percebidos pelos trabalhadores à 

medida que existe a percepção de satisfação das Dimensões Básicas da Tarefa. No Quadro 4, é 

apresentada a descrição desses estados. 
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Quadro  4 – Descrição dos Estados Psicológicos Críticos 

Estados Psicológicos 
Críticos Descrição 

Percepção da Significância do 
Trabalho (PST) 

É a percepção e o sentimento quanto à importância, à utilidade e à 
significância de seu trabalho, ou seja, é o grau em que a pessoa entende o 
seu trabalho como importante, significativo ou valioso. 

Percepção da Responsabilidade 
pelos Resultados (PRR) 

É a percepção quanto à responsabilidade por suas tarefas, por seus 
resultados, ou seja, é o grau em que o indivíduo se sente responsável pelos 
resultados de seu trabalho. 

Conhecimento dos Reais 
Resultados do Trabalho (PRT) 

É o conhecimento e a percepção de seu desempenho em suas tarefas, ou 
seja, é o grau em que o indivíduo percebe e entende seu desempenho com 
relação a seu trabalho. 

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975). 
 

Para Hackman e Oldham (1975), as dimensões de Variedade de Habilidades, Identidade 

com a Tarefa, Significado da Tarefa, Autonomia e Feedback Intrínseco são consideradas 

essenciais no trabalho. Por meio delas, é possível produzir um escore que reflita o potencial 

motivador de uma tarefa em função de suas características.  

Esse escore é denominado de Potencial Motivacional da Tarefa (PMT) pelos autores. 

Ele indica o quanto o trabalhador reconhece seu trabalho como significativo e o quanto a tarefa 

proporciona responsabilidade e promove o conhecimento de seus resultados.  

Moraes e Kilimnik (1994) adaptaram esse escore tomando a média das quatro primeiras 

variáveis que compõem o bloco das dimensões básicas da tarefa, somada à variável Autonomia 

e à média das variáveis Feedback Extrínseco e Feedback Intrínseco. O cálculo está expresso na 

seguinte equação: 

 
O modelo de Hackman e Oldham (1975) incorpora também dois outros grupos de 

variáveis — Resultados Pessoais e Profissionais —, conforme descrito no Quadro 2, o quadro 

geral do modelo. No grupo dos Resultados Pessoais, o objetivo é identificar as reações efetivas 

pessoais ou sentimentos que o indivíduo obtém ao desempenhar seu trabalho, segundo as 

descrições abaixo: 

 

1. Satisfação Geral com o Trabalho: quanto está satisfeito com seu trabalho, quanto 

percebe que outras pessoas estão satisfeitas e se pensa em deixá-lo. 
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2. Motivação Interna para o Trabalho: quanto se sente importante e satisfeito 

quando realiza bem seu trabalho. 

3. Satisfações Específicas (contextuais): seu objetivo é validar o grau de bem-estar 

do indivíduo em relação à satisfação das necessidades descritas no Quadro 5. 
 

No Quadro 5, apresentam-se as descrições das satisfações específicas (contextuais) do 

trabalho, fator avaliado neste estudo, considerado aspecto contextual do trabalho. 

 

Quadro  5 – Descrição dos Resultados Pessoais – Satisfações Específicas (contextuais) 

Satisfações Específicas 
(contextuais) Descrição 

Segurança no Trabalho (SST) Sentimento do trabalhador quanto às condições de trabalho seguras e 
saudáveis. 

Satisfação com a Possibilidade 
de Crescimento (SPC)  

Sensação de realização, independência de pensamentos e ação, desafio da 
tarefa e possibilidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. 

Satisfação com a Compensação 
(SC) 

Satisfação do trabalhador com relação ao pagamento justo, incluindo 
salário e benefícios. 

Satisfação com o Ambiente 
Social (SAS) Satisfação do trabalhador com os relacionamentos no ambiente de trabalho. 

Satisfação com a Supervisão 
(SSU) 

Satisfação do trabalhador com relação ao respeito, ao tratamento, ao apoio,  
à liderança e à qualidade da supervisão recebida dos superiores. 

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975). 
 

O último grupo do modelo de Hackman e Oldham (1975), chamado de Resultados 

Profissionais, diz respeito aos resultados atingidos, como produção de alta qualidade, baixo 

absenteísmo e rotatividade. Por fim, o modelo de Hackman e Oldham (1975) ainda contempla 

outra variável, chamada de Necessidade Individual de Crescimento (NIC), definida como a 

necessidade que o indivíduo possui para desenvolver suas ideias, ser criativo, ter um ambiente 

de trabalho estimulante e desafiador, possibilitando oportunidade de aprender coisas novas e, 

consequentemente, obter a sensação de realização.  

De acordo com Moraes e Kilimnik (1989), as satisfações apresentadas no grupo 3 

(Resultados Pessoais e Profissionais) são fatores relacionados aos aspectos extrínsecos ao 

trabalho. Por isso, os autores consideram esse grupo como importantes indicadores de QVT. 

Assim, validam o Modelo das Dimensões Básicas da Tarefa, adaptado para realidade brasileira, 

o qual vem sendo utilizado em vários de estudos. Os mesmos autores concluem que podemos 

entender a QVT como uma resultante direta da combinação de Dimensões Básicas da Tarefa, 

que são capazes de gerar estados psicológicos e resultam em motivação e satisfação em 

diferentes níveis e em diversos tipos de atitudes e condutas (MORAES; KILIMNIK, 1994). 



 

 

28 

Como explicado anteriormente, o modelo foi escolhido por sua utilização prévia, sendo 

possível analisar os fatores de conteúdo e contexto do trabalho. O modelo das Dimensões 

Básicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975) considera o enriquecimento do cargo mediante 

essas dimensões e indica que ele pode gerar satisfação do trabalhador e melhora em sua 

performance, conforme Moraes e Kilimnik (1989). Para Rodrigues (2016), o modelo permite 

um diagnóstico mais acurado, em consequência da vantagem da identificação das Dimensões 

Básicas da Tarefa, que atuam como variáveis independentes na QVT.  

Leite Júnior (2016), por sua vez, afirma que o modelo de Hackman e Oldham (1975), 

com sua teoria tradicional, continua válido em sua essência. Ou seja, é considerado totalmente 

apropriado para a avaliação da QVT, pois foi validado por meio de várias pesquisas, no exterior 

e no Brasil. 

Essa investigação adota uma versão reduzida do modelo de Hackman e Oldham (1975), 

elaborada por Moraes e Kilimnik (1994), a qual já foi testada e validada por esses autores. No 

próximo capítulo, será apresentada a metodologia da pesquisa. 
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3 METODOLOGIA 
  

 Para responder à questão da pesquisa — “Quais são os principais fatores de QVT, 

relacionados ao conteúdo e ao contexto do trabalho, evidenciados por profissionais atuantes no 

setor farmacêutico, na conjuntura da pandemia ocasionada pela Covid-19?” —, foi realizada 

uma pesquisa com os profissionais do setor farmacêutico no estado de São Paulo. Conforme 

exposto, a metodologia se enquadra como descritiva, uma vez que se pretende mensurar os 

fatores de satisfação dos profissionais do setor farmacêutico e que, conforme Gil (2008), busca-

se descrever as características de determinado grupo, fenômeno, e estabelecer relações entre as 

variáveis.  

 A abordagem utilizada nesta pesquisa foi a quantitativa. De acordo com Creswell 

(2010), ela permite testar várias teorias objetivas, examinando a relação entre as variáveis. 

Em relação ao delineamento da pesquisa, trata-se de um levantamento de dados, ou 

survey (GIL, 2008). Esse tipo de pesquisa interroga diretamente as pessoas cujo comportamento 

se busca estudar. Sendo assim, o levantamento dos dados (survey) deu-se mediante o 

questionário estruturado conforme o modelo de Hackman e Oldham (1975), resumido e 

adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) para a realidade brasileira. Esse questionário foi 

destinado a profissionais do setor farmacêutico, por isso as características deste serão descritas 

na próxima seção. 

3.1 Unidade de pesquisa: o setor farmacêutico 
 

O mercado farmacêutico é competitivo, rentável e inovador, conforme afirma Das 

(2011). Por isso, investe bilhões de dólares em pesquisa e desenvolvimento de novos produtos, 

assim como na comercialização de seus produtos.  

O coronavírus (Covid-19) está afetando praticamente todos os setores da economia. No 

entanto, a indústria farmacêutica tende a se manter mais estável diante das oscilações da 

economia decorrentes da pandemia. Isso se deve à necessidade dos medicamentos, como 

apresentado no Fórum Virtual sobre Cenário e Perspectivas do Mercado Farmacêutico em maio 

de 2020 pela Associação Brasileira de Distribuição e Logística de Produtos Farmacêuticos 

(Abradilan). De acordo com os dados expostos pela Abradilan, mesmo diante da pandemia, o 

mercado farmacêutico se mantém em crescimento, saindo de 62,8% de market share e indo 

para 64,4% (TI FEBRAFAR, 2020).  
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Neste período de pandemia, além da competitividade natural vivenciada pelo mercado 

farmacêutico, será necessário enfrentar a pressão pelos custos e a perda de margem 

(rentabilidade), isso em decorrência do aumento do dólar. Dessa forma, como observado por 

meio de um estudo da PWC Brasil, de junho de 2020 (MACHADO, 2020), existe uma tendência 

de aumento das aquisições e das fusões, sendo possível, assim, o complemento do portfólio de 

produtos. 

Dessa forma, há um mercado competitivo, com desafios de inovar seus produtos, buscar 

rentabilidade e ainda lidar com fusões e aquisições. Diante disso, faz-se oportuno entender os 

fatores de Qualidade de Vida no Trabalho do grupo de profissionais desse setor. 

3.2 Coleta de dados 
 

Para responder quais são os principais fatores de satisfação, relacionados ao conteúdo e 

ao contexto do trabalho, evidenciados por profissionais atuantes no setor farmacêutico, na 

circunstância da pandemia ocasionada pela Covid-19, foi feita uma pesquisa quantitativa. A 

coleta de dados se deu por meio de um questionário (instrumento de pesquisa), apresentado no 

Apêndice A, utilizando o modelo de Hackman e Oldham (1975), adaptado por Moraes e 

Kilimnik (1994) para a realidade brasileira. 

3.3 Universo da pesquisa 
  

Para a investigação deste tema de pesquisa, a autora do estudo contou com participação 

de profissionais ativos em empresas do segmento farmacêutico do estado de São Paulo. 

Considerou-se diversos cargos nas empresas do setor, como: assistentes, recepcionistas, 

analistas, coordenadores, supervisores, gerentes, diretores, profissionais da área de Tecnologia 

da Informação (TI) e da área de campo — profissionais de vendas, trade marketing e 

propaganda médica. 

A autora do estudo trabalha em uma empresa do setor no estado de São Paulo. Assim, 

fez com que o instrumento de pesquisa circulasse para vários colaboradores e para colegas de 

outras empresas do mesmo setor por meio do WhatsApp.  

A Tabela 1 representa o número de empregados formais por unidade federativa com a 

posição em 31 de agosto de 2018, de acordo com o relatório anual de 2019 da Sindusfarma. Os 

dados são expostos para sinalizar que se escolheu o estado de São Paulo na seleção dos 

participantes por conta de este ter o maior número de profissionais desse setor. 
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Tabela 1 – Número de empregados formais por unidades de federação 

Estado Número de 
empregados Percentual 

São Paulo 45.108  54% 
Goiás 9.691  12% 
Rio de Janeiro 7.176  9% 
Minas Gerais 4.983  6% 
Paraná 4.586  6% 
Demais estados 11.736  14% 
Total 83.280  100% 
Fonte: Adaptado de Sindusfarma (2019). 

 Apresentou-se aqui o público para o qual se dirigiu o questionário. Tendo isso em vista, 

será descrito com mais detalhes o instrumento utilizado. 

3.4 Instrumento de coleta de dados 
 

O instrumento de pesquisa utilizado, apresentado no Apêndice A, partiu do modelo de 

Hackman e Oldham (1975), adaptado para a realidade brasileira por Moraes e Kilimnik (1994). 

Tal instrumento tem o objetivo de identificar o nível de satisfação dos funcionários no trabalho, 

denominado de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho). 

Para a aplicação do instrumento, foi elaborada uma apresentação inicial ao questionário. 

Ela informava os objetivos da pesquisa, conforme exposto no Apêndice A. 

O instrumento de coleta dos dados foi divido em dois blocos. O primeiro foi composto 

por 10 questões, que fazem referência aos dados pessoais e profissionais e ao entendimento 

sobre o home office, como descrito abaixo: 

 

1- Cargo. 

2- Tempo de atuação na empresa. 

3- Formação.  

4- Faixa etária.  

5- Sexo.  

6- Trabalhou em home office no período da pandemia? 

7- Qual a avaliação do trabalho home office no contexto da pandemia? 

8- Houve mudanças significativas no trabalho em decorrência da pandemia? 

9- Deseja continuar com o trabalho home office após a pandemia?  
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10- Considerando o período de pandemia, qual foi o grau de dificuldade 

enfrentado em relação ao trabalho home office? 

O segundo bloco, baseado no instrumento de Hackman e Oldham (1975), foi composto 

por três partes. A primeira e a segunda contêm questões sobre as dimensões das tarefas: a 

primeira discorre sobre o conteúdo e a natureza da tarefa; e a segunda parte é composta por 

questões relacionadas à percepção do conteúdo da tarefa. Por fim, a terceira parte trata de 

aspectos vinculados ao contexto do trabalho. 

As questões do segundo bloco do questionário fazem referência às Dimensões Básicas 

da Tarefa, ou seja, ao conteúdo do trabalho e às Satisfações Específicas, abordando o contexto 

do trabalho. As respostas foram estruturadas em escalas do tipo Likert de quatro pontos. O 

participante da pesquisa deveria escolher a opção mais aderente a sua realidade. 

3.5 Procedimentos de coleta 
 

A pesquisa foi enviada para a coleta dos dados mediante a plataforma Onlinepesquisa 

em julho de 2020 e ficou ativa até o final do mês de agosto de 2020. O convite para a 

participação na pesquisa ocorreu por meio do WhatsApp para funcionários da empresa em que 

a autora trabalha. Também se dirigiu a colegas de trabalho de empresas do mesmo setor, da 

mesma forma. 

A pesquisa obteve retorno de 179 participantes, sendo trabalhadores ativos do setor 

farmacêutico do estado de São Paulo. Os colaboradores da pesquisa atuam em variados tipos 

de cargos, como: assistentes, analistas, coordenadores, gerentes e diretores.  

3.6 Análise dos dados 
 

Os dados quantitativos brutos necessitam de processamento e análise antes da 

divulgação. Conforme Saunders, Lewis e Thornhill (2012), técnicas de análise quantitativa, 

como gráficos e tabelas, permitem explorar, apresentar, descrever e identificar relações e 

tendências dentro dos dados.  

Dessa forma, foram estimadas as médias e seus respectivos Intervalos de Confiança (IC) 

de 95% de todas as variáveis quantitativas. E os dados analisados foram organizados em tabelas. 

Para a análise dos dados, foi utilizado o software estatístico livre R Project. 

Com isso, foram atribuídas respostas descritivas na leitura dos dados, observando os 

resultados descritos nas tabelas para todas as análises propostas para as questões dos dados 
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demográficos dos participantes. Para as questões do conteúdo e do contexto do trabalho 

embasadas no modelo de Hackman e Oldham (1975), a análise seguiu os critérios descritos no 

Quadro 6. 

Quadro 6 – Cálculo das variáveis do modelo Job Diagnostic Survey (JDS) 

 Variáveis do Modelo JDS Fórmulas de Apuração 
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Variedade de Habilidades (VH) VH = (1.4)+(2.1)+(2.5*)/3 

Identidade com a Tarefa (IT) IT = (1.3)+(2.3*)+(2.11)/3 

Significado da Tarefa (ST) ST = (1.5)+(2.8)+(2.14*)/3 

Inter-relacionamento (IR) IR = (1.1)+(2.2)+(2.6*)/3 

Feedback Intrínseco (FI) FI = (1.7)+(2.4)+(2.12*)/3 

Feedback Extrínseco (FE) FE = (1.6)+(2.7*)+(2.10)/3 

Autonomia (AU) AU = (1.2)+(2.9*)+(2.13)/3 
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Segurança no Trabalho (SST) SS = (3.1 + 3.12)/2 

 Possibilidade de Crescimento (SPC)  SPC = (3.4 + 3.7 + 3.11 + 3.4)/4 

Compensação (SC) SC = (3.2 + 3.3 + 3.10)/3 

Ambiente Social (SAS) SAS = (3.5 + 3.8 + 3.13)/3 

Supervisão (SSU) SSU = (3.6 + 3.9 + 3.15)/3 
Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975). 

 

Identificadas as médias dos escores das variáveis estudadas do conteúdo da tarefa e do 

contexto do trabalho, eles foram avaliados conforme a escala do tipo Likert de 1 a 4. Totais 

superiores a 2,5 indicavam uma situação satisfatória. Números iguais a 2,5 representavam uma 

circunstância pouco satisfatória. Escores inferiores a 2,5 sinalizavam uma conjuntura 

insatisfatória.  

Coube, nessa análise, associar os níveis de satisfação identificados no modelo estudado 

ao grupo de profissionais segregados por cargo, sexo, faixa etária e tempo de trabalho na 

organização. A seguir, serão apresentados os resultados obtidos na pesquisa. 
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4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DE DADOS 
 

Neste capítulo, são apresentados os resultados da pesquisa obtidos por meio do 

questionário. São expostas as informações que caracterizam a amostra com o perfil dos 

respondentes em relação ao cargo, ao sexo, à faixa etária, ao tempo de atuação na empresa, à 

formação, ao trabalho em home office, à avaliação desse modelo de trabalho, ao grau de 

dificuldade deste e, para quem exerceu sua função dessa maneira na pandemia, à pretensão de 

continuar atuando com esse modelo de trabalho após a pandemia. Por fim, são analisados os 

fatores de satisfação das Dimensões Básicas da Tarefa (conteúdo) e as Satisfações Específicas 

(contexto) do trabalho, de acordo com o modelo do Hackman e Oldham (1975).  

4.1 Perfil da amostra 
  

Observa-se, na Tabela 2, que 48% (86) dos participantes tinham entre 35 e 49 anos de 

idade e que a maioria da amostra, 52% (93), é representada pelo sexo masculino. Nota-se 

também que 49% (87) dos colaboradores possuem Pós-Graduação e que 35% (63) desses 

trabalhadores atuam em cargo de gerentes e/ou diretores. 

Em relação ao tempo de casa, o percentual de representatividade está fragmentado. No 

entanto, os números mais representativos apontaram que 27% (49) dos profissionais 

trabalhavam entre 6 e 10 anos na empresa e 26% (46) haviam completado entre 1 e 3 anos na 

empresa. 
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Tabela 2 – Perfil dos respondentes 

Faixa Etária  Sexo 

Variável  
Respostas  Variável  

Respostas 
% Qtd.  % Qtd. 

Entre 18 e 20 anos 2% 4  Masculino 52% 93 
Entre 21 e 34 anos 40% 72  Feminino 48% 86 
Entre 35 e 49 anos 48% 86  Total 100% 179 
Acima de 50 anos 10% 18     

Total 100% 179     
 

Formação  Cargo 

Variável  Respostas  Variável  Respostas 
% Qtd.  % Qtd. 

Ensino Médio 6% 11  Assistentes / Recepcionistas 6% 11 
Graduado 45% 80  Analistas  28% 50 

Pós-graduado 49% 87  Coordenadores / Supervisores  18% 33 
Licenciados, Mestres e Doutores 1% 1  Gerentes / Diretores 35% 63 

Total 100% 179  Equipe de TI 4% 7 

    
Área de Campo (todos os cargos) 8% 15 

    Total 100% 179 
Tempo de empresa     

Variável  Respostas     
% Qtd.     

Menos de 1 ano 11% 20     
Entre 1 e 3 anos 26% 46     
Entre 3 e 6 anos 16% 28     

Entre 6 e 10 anos 27% 49     
Mais de 10 anos 20% 36     

Total 100% 179     
Fonte: Dados da pesquisa.      

 

O estudo busca entender também se os profissionais participantes viveram mudanças 

significativas em suas rotinas de trabalhos em função da pandemia. De acordo com o IBGE 

(2019), 3,8 milhões de brasileiros já trabalhavam em home office em 2018, o que já mostrava 

um modelo diferente na condição do trabalho. Porém, no início de março de 2020, com o surto 

da Covid-19 oficialmente declarado pela Organização Mundial da Saúde (OMS) como 

pandemia, os governos foram obrigados a decretar o funcionamento presencial apenas dos 

serviços essenciais. Desse modo, foram rigorosos com as políticas de isolamento social, 

exigindo, assim, que as pessoas ficassem em suas casas e se deslocassem somente para o 

necessário. Nesse cenário, o teletrabalho ganhou força e precisou ser implementado de imediato 

em muitas organizações, conforme estudo realizado por professores e pesquisadores do Centro 
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de Referência Estratégica da Fundação Dom Cabral entre 26 de março e 5 de abril de 2020 

(SALUM; COLETA, FERREIRA 2020). 

O teletrabalho foi definido em 2002 pelo European Trade Union Confederation, 

conforme Silveira (2019) como uma forma de organização e/ou de execução do trabalho por 

meio da utilização de Tecnologia da Informação. Também pode ser executado nas dependências 

do empregador ou realizado em outras dependências. 

Conforme os autores Nohara et al. (2010), o teletrabalho apresenta vantagens e 

desvantagens para os empregadores (empresas), os empregados e a sociedade, de acordo com 

a descrição abaixo: 

 

• Vantagens: 

o Sociedade: redução do tráfego viário, gasto com combustível e poluição.  

o Empresas: redução de custos de infraestrutura, remuneração por resultados, 

eliminação de controles de horas, facilidade na busca de talentos e possibilidade 

de expansão da empresa sem mudanças estruturais.  

o Empregados: redução dos gastos com locomoção, vestimentas, menos fadiga 

com a diminuição dos deslocamentos, horário flexível, mais tempo livre e 

melhor qualidade de vida. 

 

• Desvantagens: 

o Empresas - possível perda de hierarquias na empresa e maiores dificuldades no 

controle da evolução do trabalho, na motivação dos profissionais, na 

identificação e na absorção da cultura e na garantia da lealdade do trabalhador à 

empresa.  

o Empregados - maior insegurança no trabalho por falta de legislação específica 

no Brasil para o teletrabalho, maior possibilidade de demissão em função da falta 

de contato direto com a empresa e redução da movimentação, o que pode 

provocar sedentarismo e refletir negativamente na saúde do empregado.  

 

Conforme a Tabela 3, nota-se que 48% (86) dos respondentes tiveram muita alteração 

em suas rotinas de trabalho devido à pandemia e que 87% (155) fizeram ou continuam fazendo 

uso da modalidade de trabalho home office. Em relação à avalição do home office, a amostra 

ficou bem fragmenta, pois 21% (37) avaliaram-no como ótimo, 34% (61) como muito bom e 

32% (57) como bom. Constata-se também que 46% (82) dos colaboradores tiveram baixa 
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dificuldade atuando com essa modalidade. Além disso, 69% (123) dos participantes 

responderam que pretendem continuar trabalhando em home office após a pandemia. 

 
Tabela 3 – Entendimento do trabalho na pandemia 

Mudanças com o trabalho devido à pandemia  Atuação em home office 

Variável  Respostas  Variável  Respostas 
% Qtd.  % Qtd. 

Totalmente 17% 31  Não 12% 22 
Muito 48% 86  Sim 87% 155 
Pouco 26% 46  Não respondeu 1% 2 

Muito pouco 8% 14  Total 100% 179 
Nada 1% 2     

Total 100% 179     
        

Avaliação do home office  Dificuldades com o home office 

Variável  Respostas  Variável  Respostas 
% Qtd.  % Qtd. 

Ótimo 21% 37  Muito Alto 4% 7 
Muito Bom 34% 61  Alto 10% 18 

Bom 32% 57  
Baixo 46% 82 

Ruim 2% 4  Muito Baixo 15% 26 
Muito Ruim 2% 3  Nenhum 25% 44 

Não respondeu 10% 17  
Não respondeu 1% 2 

Total 100% 179  Total 100% 179 
       

Desejam trabalhar em home office     

Variável  Respostas     
% Qtd.     

Não respondeu 1% 2     
Não 30% 54     
Sim 69% 123     

Total 100% 179     
Fonte: Dados da pesquisa.      

 
A seguir, será apresentado o resultado da pesquisa para os fatores de QVT. Convém 

lembrar que os aspectos de conteúdo são as Dimensões Básicas da Tarefa e que o contexto do 

trabalho é composto pelas Satisfações Específicas.   

4.2 Análise descritiva dos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho 
 

Nesta seção, busca-se abordar os resultados obtidos com a pesquisa conforme as 

variáveis que constituíram a versão do JDS (Job Diagnostic Survey) e são utilizadas neste 

estudo como indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.  Antes da apresentação do 



 

 

38 

resultado, são retomados os conceitos das variáveis de QVT trabalhados na pesquisa, como 

ilustrado no Quadro 7. 

 

Quadro 7 – Descrição das variáveis do modelo Job Diagnostic Survey – JDS 

 Variáveis do Modelo JDS Descrição 

D
es
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Variedade de Habilidades (VH) É o grau de variedade de atividades diferentes, de habilidades e 
talentos requeridos do trabalhador para a execução da tarefa. 

Identidade com a Tarefa (IT) É a possibilidade que a tarefa oferece de ser concluída como um 
todo, isto é, de ser executada do início ao fim. 

Significado da Tarefa (ST) É a importância que a tarefa tem sobre a vida ou sobre o trabalho 
de outras pessoas no ambiente interno e externo à organização. 

Inter-relacionamento (IR) É a cooperação e a interação com outras pessoas requerida pela 
tarefa, podendo ser interna ou externa à organização. 

Feedback Intrínseco (FI) São informações diretas e claras que a própria execução da tarefa 
fornece ao trabalhador sobre a efetividade de seu desempenho. 

Feedback Extrínseco (FE) 
São informações claras que o trabalhador recebe dos supervisores  
e colegas sobre seu desempenho, durante e depois da execução da 
tarefa 

Autonomia (AU) É a independência e o poder de decisão sobre o planejamento e a 
execução da tarefa, proporcionada por esta. 

Sa
tis

fa
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 Satisfação com a Segurança no 
Trabalho (SST) 

É o sentimento do trabalhador quanto às condições de trabalho 
seguras e saudáveis. 

Satisfação com a Possibilidade de 
Crescimento (SPC) 

É composta pela sensação de realização, pela independência de 
pensamentos e ação, pelo desafio da tarefa e pela possibilidade de 
crescimento e desenvolvimento pessoal  

Satisfação com a Compensação 
(SC) 

É a satisfação do trabalhador com relação ao pagamento justo, 
incluindo salário e benefícios. 

Satisfação com o Ambiente Social 
(SAS) 

É a satisfação do trabalhador com os relacionamentos no 
ambiente de trabalho. 

Satisfação com a Supervisão 
(SSU) 

É a satisfação do trabalhador com relação ao respeito, ao 
tratamento, ao apoio, à liderança e à qualidade da supervisão que 
recebe dos superiores. 

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Hackman e Oldham (1975). 
 

É importante destacar que, tendo em vista a utilização da escala do tipo Likert de 1 a 4, 

para efeito de análise, consideraram-se as médias dos escores das variáveis estudadas. Números 

superiores a 2,5 são indicadores de uma situação satisfatória. Totais iguais a 2,5 sinalizam para 

um contexto pouco satisfatório, ou seja, intermediário entre a satisfação e a insatisfação. 

Escores inferiores a 2,5 revelam uma conjuntura insatisfatória. A seguir, serão apresentados os 

resultados obtidos para as Dimensões Básicas da Tarefa, que compõem o conteúdo do trabalho. 
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4.2.1 Análise descritiva das Dimensões Básicas da Tarefa: conteúdo do trabalho 
 

Nesta seção, é abordado o resultado obtido com a pesquisa com relação às Dimensões 

Básicas da Tarefa. Como discutido, elas são características do trabalho que, conforme Hackman 

e Oldham (1975), conduzem aos Estados Psicológicos Críticos. Para os autores, os indivíduos 

que conseguem avaliar bem essas dimensões tendem a ser mais motivados no trabalho.  

A análise da Tabela 4 mostra que os profissionais do segmento farmacêutico se 

declararam satisfeitos em quatro fatores dos sete que compõem o modelo de Hackman e 

Oldham para as Dimensões Básicas da Tarefa. Dois receberam avaliação pouco satisfatória. E 

um fator foi entendido como insatisfatório por parte desses participantes da pesquisa. 

Tabela 4 – Resultado apurado dos fatores das Dimensões Básicas da Tarefa: conteúdo do 

trabalho 

Variável  Média 

Intervalo de 
Confiança 
da Média 

(IC) – 95% 

Valor 
mínimo 

1º 
quartil 

(25) 
Mediana 3º quartil 

(75) 
Valor 

máximo Classificação 

Variedade de 
habilidades  3,32 3,24 – 3,39 1,33 3,00 3,33 3,67 4,00 Satisfeito 

Identidade com 
a tarefa 2,54 2,47 – 2,60 1,33 2,33 2,67 2,67 3,67 Pouco  

satisfeito 
Significado da 

tarefa 2,65 2,57 – 2,73 1,33 2,33 2,67 3,00 4,00 Satisfeito 

Inter-
relacionamento 2,83 2,77 – 2,89 1,67 2,67 3,00 3,00 4,00 Satisfeito 

Autonomia 2,54 2,48 – 2,61 1,33 2,33 2,67 2,67 4,00 Pouco  
satisfeito 

Feedback 
Intrínseco 2,71 2,64 – 2,78 1,33 2,33 2,67 3,00 4,00 Satisfeito 

Feedback 
Extrínseco 2,46 2,40 – 2,53 1,00 2,33 2,33 2,67 3,67 Insatisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.       
 

Abaixo, será apresentada a análise de forma mais detalhada dos fatores que compõem 

as Dimensões Básicas da Tarefa. 

A Variedade de Habilidades é o grau exigido de diferentes atividades e habilidades para 

a execução de uma tarefa. Para esse fator, os respondentes demonstram satisfação, uma vez que 

o resultado apresentado obteve a média de 3,32 e que, conforme escore definido, o resultado 

acima de 2,5 compreende um nível satisfatório.  

A Identidade com a Tarefa é o grau em que a tarefa proporciona ao trabalhador a 

oportunidade de executá-la do início até o fim. De acordo com o escore definido para a análise 

dos fatores de QVT, os respondentes estavam pouco satisfeitos com esse aspecto, pois o 

resultado apurado foi de 2,54. 
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Com relação ao Significado da Tarefa, o escore obtido foi de 2,65, o que significa que 

os respondentes participantes da pesquisa estavam satisfeitos com esse fator de QVT. O 

Significado da Tarefa, conforme entendimento de Hackman e Oldham (1975), é a importância 

que o trabalhador enxerga na tarefa realizada. 

O Inter-relacionamento é o grau que a tarefa exige de relacionamento e/ou interação 

com outras pessoas para que possa ser executada. Para esse fator de QVT, o escore foi de 2,83, 

o que significa que os respondentes estavam satisfeitos. 

A Autonomia, como já indicado, representa o grau de independência atribuído ao 

trabalhador para executar suas tarefas de acordo com seu planejamento e procedimento. O 

escore apurado na pesquisa foi de 2,54, o que significa que os respondentes estavam pouco 

satisfeitos com esse aspecto. 

Com relação ao Feedback Intrínseco, o resultado apurado na pesquisa foi de 2,71, o que 

significa que os participantes estavam satisfeitos com esse fator. Convém frisar que ele retrata 

as informações percebidas quanto ao desempenho na execução da tarefa pelo próprio 

trabalhador. 

Já o Feedback Extrínseco diz respeito ao retorno quanto à performance na tarefa 

recebido de colegas ou superiores. O índice constatado foi de 2,46, representando, então, um 

nível insatisfatório para os profissionais do setor farmacêutico que colaboraram com a pesquisa. 

A seguir, nas Tabelas 5 a 11, serão apresentadas as avaliações das Dimensões Básicas 

da Tarefa preconizadas por Hackman e Oldham (1975), que foram combinadas com as variáveis 

sexo, faixa etária e cargo. Para favorecer a visualização e a análise dos dados, foi feita uma 

divisão em itens. 

 

a) Variedade de Habilidades (VH) – Representa o grau exigido de diferentes atividades e 

habilidades para a execução de uma tarefa. Como apresentado na Tabela 5, nota-se que esse 

fator foi bem avaliado pelo grupo de profissionais, o que representa um nível satisfatório, 

considerando as variáveis sexo, faixa etária e cargo. 
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Tabela 5 – Variedade de Habilidades 

Variedade de 
habilidades Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 3,29 Satisfeito 

Masculino 3,36 Satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos 2,89 Satisfeito 
Entre 21 e 34 anos 3,26 Satisfeito 
Entre 35 e 49 anos 3,38 Satisfeito 
Acima de 50 anos 3,33 Satisfeito     

Cargo 

Analistas 3,11 Satisfeito 
Área de Campo 3,49 Satisfeito 

Assistentes 2,93 Satisfeito 
Coordenadores 3,45 Satisfeito 

Equipe de TI 3,43 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 3,42 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

b) Identidade com a Tarefa (IT) – Representa a possibilidade da tarefa de ser concluída como 

um todo, ou seja, de ser iniciada e terminada. Nota-se, como apresentado na Tabela 6, que 

os homens estavam satisfeitos com esse aspecto. Ao analisá-lo por faixa etária, observa-se 

que as pessoas de mais idade estavam pouco satisfeitas. Fazendo a mesma análise para os 

cargos, apenas os profissionais com cargos de gerentes/diretores estavam satisfeitos com 

esse fator. 

 

Tabela 6 – Identidade com a Tarefa 

Identidade com 
a tarefa Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,49 Insatisfeito 

Masculino 2,60 Satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 

Entre 21 e 34 anos 2,45 Insatisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,59 Pouco satisfeito 
Acima de 50 anos 2,59 Pouco satisfeito 

    

Cargo 

Analistas 2,46 Insatisfeito 

Área de Campo 2,54 Pouco satisfeito 

Assistentes 2,56 Pouco satisfeito 

Coordenadores 2,56 Pouco satisfeito 

Equipe de TI 2,24 Insatisfeito 

Gerentes/Diretores 2,61 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
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c) Significado da tarefa (ST) – Representa a importância que a tarefa tem sobre a vida ou 

sobre o trabalho de outras pessoas no ambiente interno e externo à organização. Observa-se, 

na Tabela 7, que tanto mulheres como homens estavam satisfeitos com esse fator. Ao fazer 

a análise por faixa etária, verifica-se que apenas os profissionais de mais idade estavam 

pouco satisfeitos e que a mesma avaliação foi atribuída pelos analistas. 

 

Tabela 7 – Significado da Tarefa 

Significado da 
tarefa Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,63 Satisfeito 

Masculino 2,70 Satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 

Entre 21 e 34 anos 2,66 Satisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,66 Satisfeito 

Acima de 50 anos 2,57 Pouco satisfeito 
    

Cargo 

Analistas 2,57 Pouco satisfeito 

Área de Campo 2,74 Satisfeito 

Assistentes 2,61 Satisfeito 

Coordenadores 2,68 Satisfeito 

Equipe de TI 2,95 Satisfeito 

Gerentes/Diretores 2,65 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 
   

d) Inter-relacionamento (IR) – Representa a cooperação e a interação com outras pessoas 

requerida pela tarefa, que pode ocorrer dentro ou fora da organização. Para esse fator de 

QVT, a avaliação apurada foi satisfatória para as três variáveis, conforme evidenciado na 

Tabela 8. 
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Tabela 8 – Inter-relacionamento  

Inter-relacionamento Classe Média apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,86 Satisfeito 

Masculino 2,81 Satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos 3,00 Satisfeito 

Entre 21 e 34 anos 2,78 Satisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,87 Satisfeito 

Acima de 50 anos 2,80 Satisfeito 
    

Cargo 

Analistas 2,63 Satisfeito 

Área de Campo 2,85 Satisfeito 

Assistentes 2,87 Satisfeito 

Coordenadores 2,87 Satisfeito 

Equipe de TI 2,95 Satisfeito 

Gerentes/Diretores 2,93 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

e) Autonomia (AU) - Representa a independência e o poder de decisão sobre o planejamento 

e a execução da tarefa proporcionada por ela. Conforme apresentado na Tabela 9, ao analisar 

o fator considerando a variável sexo, percebe-se que esses profissionais estavam pouco 

satisfeitos. Quando se verifica a distribuição por faixa etária, apenas os profissionais entre 

21 e 34 anos estavam satisfeitos com a Autonomia percebida para exercerem suas tarefas. 

Nota-se que os profissionais com cargos de assistentes e coordenadores também constatam 

Autonomia ao desempenharem suas atividades; portanto, estavam satisfeitos. 
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Tabela 9 – Autonomia 

Autonomia Classe Média 
apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,58 Pouco satisfeito 

Masculino 2,56 Pouco satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 

Entre 21 e 34 anos 2,61 Satisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,52 Pouco satisfeito 
Acima de 50 anos 2,43 Insatisfeito 

    

Cargo 

Analistas 2,54 Pouco satisfeito 

Área de Campo 2,44 Insatisfeito 

Assistentes 2,89 Satisfeito 

Coordenadores 2,60 Satisfeito 

Equipe de TI 2,38 Insatisfeito 

Gerentes/Diretores 2,53 Pouco satisfeito 
Fonte: Dados da pesquisa.   

 

f)  Feedback Intrínseco (FI) - Refere-se ao retorno percebido pelo desempenho e pela 

efetividade da própria tarefa. Como apresentado na Tabela 10, os participantes da pesquisa 

estavam satisfeitos, em todas as variáveis — sexo, faixa etária e cargo. 

 

Tabela 10 – Feedback Intrínseco 

Feedback 
Intrínseco Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,70 Satisfeito 

Masculino 2,70 Satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - Satisfeito 

Entre 21 e 34 anos 2,69 Satisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,74 Satisfeito 
Acima de 50 anos 2,69 Satisfeito 

    

Cargo 

Analistas 2,71 Satisfeito 

Área de Campo 2,69 Satisfeito 

Assistentes 2,83 Satisfeito 

Coordenadores 2,66 Satisfeito 

Equipe de TI 2,76 Satisfeito 

Gerentes/Diretores 2,73 Satisfeito 
Fonte: Dados da pesquisa.   
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g) Feedback Extrínseco (FE) - Faz referência ao retorno concedido pelos colegas e superiores 

com relação ao desempenho do profissional durante ou depois da execução da tarefa. Neste 

fator de QVT, o resultado apurado ao analisar a Tabela 11, considerando a variável sexo, 

indica que os homens estavam poucos satisfeitos e as mulheres insatisfeitas. Na análise por 

faixa etária, os escores atribuídos foram inferiores a 2,5; portanto, é um indicador de 

insatisfação. Ao fazer a análise por cargos, nota-se que os profissionais da área de campo, 

os assistentes e a equipe de TI estavam pouco satisfeitos; os demais cargos mostraram 

insatisfação. 

 

Tabela 11 – Feedback Extrínseco 

Feedback 
Extrínseco Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,40 Insatisfeito 

Masculino 2,50 Pouco satisfeito 
    

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 

Entre 21 e 34 anos 2,46 Insatisfeito 

Entre 35 e 49 anos 2,48 Insatisfeito 
Acima de 50 anos 2,41 Insatisfeito 

    

Cargo 

Analistas 2,45 Insatisfeito 

Área de Campo 2,59 Pouco satisfeito 

Assistentes 2,50 Pouco satisfeito 

Coordenadores 2,45 Insatisfeito 

Equipe de TI 2,52 Pouco satisfeito 

Gerentes/Diretores 2,44 Insatisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

Com a utilização do modelo de Hackman e Oldham (1975), foi possível avaliar quais 

são os fatores de QVT dos profissionais do setor farmacêutico. A análise dos dados revelou que 

dos sete fatores considerados no modelo usado para o conteúdo do trabalho, os profissionais 

estavam satisfeitos com quatro: Variedade da Tarefa, Significado da Tarefa, Inter-

relacionamento e Feedback Intrínseco. Dois fatores foram identificados como pouco 

satisfatórios: Identidade com a Tarefa e Autonomia. O Feedback Extrínseco, aquele recebido 

pelos superiores e colegas, foi o único fator de QVT identificado como insatisfatório; ou seja, 

esses profissionais não estavam recebendo feedback de seus superiores e/ou colegas quanto a 

seu desempenho.  
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A seguir, serão apresentados os próximos resultados obtidos. Trata-se daqueles que se 

relacionam aos fatores de contexto do trabalho. 

4.2.2 Análise descritiva das Satisfações Específicas: contexto do trabalho 
 

Nesta seção, são abordados os resultados obtidos na pesquisa com relação às Satisfações 

Específicas do trabalho, que envolvem o contexto do trabalho. Segundo Hackman e Oldham 

(1975), esses fatores possuem o objetivo de validar o grau de bem-estar do indivíduo em relação 

a suas necessidades. Como apresentado na Tabela 12, os profissionais do segmento 

farmacêutico estavam satisfeitos com os cinco fatores que compõem o contexto do trabalho no 

modelo utilizado.  

 

Tabela 12 – Resultado apurado dos fatores de Satisfações Específicas: contexto do trabalho 

Variável  Média 

Intervalo de 
Confiança da 
Média (IC) – 

95% 

Valor 
mínimo 

1º quartil 
(25) Mediana 3º quartil 

(75) 
Valor 

máximo Classificação 

Possibilidade 
de 

Crescimento 
3,00 2,90 – 3,10 1,25 2,50 3,00 3,25 4,00 Satisfeito 

Segurança do 
Trabalho 2,65 2,57 – 2,73 1,33 2,33 2,67 3,00 4,00 Satisfeito 

Compensação 2,98 2,89 – 3,07 1,00 2,67 3,00 3,08 4,00 Satisfeito 
Ambiente 

social 3,23 3,16 – 3,30 1,33 3,00 3,00 3,67 4,00 Satisfeito 

Supervisão 3,10 3,00 – 3,20 1,00 2,67 3,00 3,67 4,00 Satisfeito 
Fonte: Dados da pesquisa. 

 

A Possibilidade de Crescimento, como apresentado na Tabela 12, obteve o resultado de 

3,00, o que indica um fator satisfatório. A possibilidade de crescimento é composta pelo desafio 

e pela independência oferecida pela tarefa, proporcionando, assim, sensação de progresso 

profissional e pessoal ao trabalhador. 

Com relação à Segurança no Trabalho, que é o sentimento do trabalhador quanto às 

condições de trabalho seguras e saudáveis, os participantes da pesquisa atribuíram um escore 

de 2,65. Assim, também foi apresentado um indicador satisfatório.   

A Compensação, como observa-se na Tabela 12, obteve um resultado satisfatório, com 

o escore de 2,98, e variou entre 2,89 e 3,07. A Compensação faz referência à satisfação do 

trabalhador com relação ao pagamento justo, incluindo salário e benefícios. 

Quanto ao Ambiente Social, que faz referência à satisfação do trabalhador com os 

relacionamentos no ambiente de trabalho, o escore apurado foi de 3,23. Isso significa que os 
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profissionais participantes da pesquisa estavam satisfeitos com o relacionamento no ambiente 

de trabalho. 

Já a Supervisão, como nota-se na Tabela 12, obteve um total de 3,10, o que representa 

um fator satisfatório também. A Supervisão faz referência à satisfação do trabalhador com 

relação ao respeito, ao tratamento, ao apoio, à liderança e à qualidade da supervisão que recebe 

dos superiores.  

A seguir, nas Tabelas 13 a 17, são apresentadas as avaliações das Satisfações Específicas 

(contexto do trabalho) preconizadas por Hackman e Oldham (1975). Elas foram combinadas 

com as variáveis sexo, faixa etária e cargo. Como feito na seção anterior, os dados também são 

apresentados em itens para facilitar sua visualização. 

 

a) Possibilidade de Crescimento (SPC) - Faz referência à sensação de realização 

proporcionada pela independência de pensamentos e ação, ao desafio da tarefa, que gera a 

possibilidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. Com base na Tabela 13, nota-se 

que os profissionais do setor farmacêutico estavam satisfeitos com esse fator de QVT. Isso 

foi averiguado em todas as variáveis demográficas (sexo, faixa etária e cargo). 

 

Tabela 13 – Possibilidade de Crescimento 

Possibilidade de 
Crescimento Classe Média 

Apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,95 Satisfeito 

Masculino 3,05 Satisfeito 
        

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 
Entre 21 e 34 anos 3,06 Satisfeito 
Entre 35 e 49 anos 2,98 Satisfeito 
Acima de 50 anos 2,83 Satisfeito 

        

Cargo 

Analistas 3,12 Satisfeito 
Área de Campo 2,98 Satisfeito 

Assistentes 2,67 Satisfeito 
Coordenadores 2,83 Satisfeito 

Equipe de TI 2,79 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 3,05 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

b) Segurança do Trabalho (SST) - É o sentimento do trabalhador quanto às condições de 

trabalho seguras e saudáveis. Nota-se que esse fator de QTV, conforme apresentado na 
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Tabela 14, recebeu um escore satisfatório na análise do resultado por sexo. No entanto, os 

profissionais de mais idade estavam pouco satisfeitos, assim como os funcionários com 

cargos de analistas. 

 

Tabela 14 – Segurança do Trabalho 

Segurança do 
Trabalho Classe Média 

apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 2,63 Satisfeito 

Masculino 2,70 Satisfeito 
        

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 
Entre 21 e 34 anos 2,66 Satisfeito 
Entre 35 e 49 anos 2,66 Satisfeito 
Acima de 50 anos 2,57 Pouco satisfeito 

        

Cargo 

Analistas 2,57 Pouco satisfeito 
Área de Campo 2,74 Satisfeito 

Assistentes 2,61 Satisfeito 
Coordenadores 2,68 Satisfeito 

Equipe de TI 2,95 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 2,65 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa. 
    

  

c) Compensação (SC) - Faz referência à satisfação do trabalhador com relação ao pagamento 

justo, incluindo salário e benefícios. Nota-se, conforme a Tabela 15, que os profissionais do 

setor farmacêutico estavam satisfeitos com esse fator de QVT. Um aspecto interessante é 

que as mulheres (3,01) atribuíram a ele um escore maior do que os homens (2,97). Os 

profissionais com faixa etária entre 35 e 49 (3,01) também indicaram um número mais alto 

que as demais faixas etárias. Com relação aos cargos, assistentes, coordenadores e 

profissionais de TI apresentaram escores menores. 
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Tabela 15 – Compensação 

Compensação Classe Média 
apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 3,01 Satisfeito 

Masculino 2,97 Satisfeito 
        

Compensação 

Entre 18 e 20 anos - - 
Entre 21 e 34 anos 2,97 Satisfeito 

Entre 35 e 49 anos 3,01 Satisfeito 
Acima de 50 anos 2,85 Satisfeito 

        

Cargo 

Analistas 3,03 Satisfeito 
Área de Campo 3,03 Satisfeito 

Assistentes 2,83 Satisfeito 
Coordenadores 2,82 Satisfeito 

Equipe de TI 2,86 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 3,04 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

d) Ambiente Social (SAS) - Faz referência à satisfação do trabalhador com os 

relacionamentos no ambiente de trabalho. Observa-se, na Tabela 16, que os profissionais 

estavam satisfeitos com os relacionamentos e que, mesmo no período de pandemia, essa 

satisfação com o relacionamento estava presente. Não houve diferenças estatísticas 

relevantes entre as variáveis demográficas. 

 

Tabela 16 – Ambiente Social 

Ambiente Social Classe Média 
apurada  Classificação 

        

Sexo Feminino 3,23 Satisfeito 
Masculino 3,25 Satisfeito 

        

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 
Entre 21 e 34 anos 3,26 Satisfeito 
Entre 35 e 49 anos 3,22 Satisfeito 
Acima de 50 anos 3,19 Satisfeito 

        

Cargo 

Analistas 3,29 Satisfeito 
Área de Campo 3,28 Satisfeito 

Assistentes 3,17 Satisfeito 
Coordenadores 3,15 Satisfeito 

Equipe de TI 3,19 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 3,22 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
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e) Supervisão (SSU) - Refere-se à satisfação do trabalhador com relação ao respeito, ao 

tratamento, ao apoio, à liderança e à qualidade da supervisão que recebe dos superiores. 

Conforme a Tabela 17, observa-se que os homens atribuíram um escore maior de satisfação 

(3,18) do que as mulheres (3,04). Em relação à faixa etária, os profissionais entre 31 e 34 

anos indicaram um total mais alto (3,17). No entanto, foi possível perceber, com o resultado 

da pesquisa, que os profissionais com cargo de assistentes estavam insatisfeitos com a 

supervisão.  
 

Tabela 17 – Supervisão 

Supervisão Classe Média 
Apurada  Classificação 

        

Sexo 
Feminino 3,04 Satisfeito 

Masculino 3,18 Satisfeito 
        

Faixa etária 

Entre 18 e 20 anos - - 
Entre 21 e 34 anos 3,17 Satisfeito 
Entre 35 e 49 anos 3,09 Satisfeito 
Acima de 50 anos 2,93 Satisfeito 

        

Cargo 

Analistas 3,31 Satisfeito 
Área de Campo 3,15 Satisfeito 

Assistentes 2,44 Insatisfeito 
Coordenadores 2,94 Satisfeito 

Equipe de TI 3,10 Satisfeito 
Gerentes/Diretores 3,08 Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa.   
 

Baseado no modelo de Hackman e Oldham (1975), foi possível avaliar os fatores de 

Qualidade de Vida no Trabalho dos profissionais do setor farmacêutico para os indicadores de 

contexto do trabalho. A análise dos dados revelou que os cinco fatores foram considerados 

satisfatórios para esses profissionais. Após a apresentação dos resultados, no próximo capítulo, 

será feita a conclusão do trabalho realizado. 
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5 CONCLUSÕES 
 

O setor farmacêutico é dinâmico e agressivo em inovação, vivendo um desafio constante 

para lidar com o avanço da tecnologia e, consequentemente, apresentar novos produtos para 

atender as necessidades e anseios dos consumidores. Tendo isso em vista, fez-se atraente a 

investigação para entender quais eram os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho dos 

profissionais desse setor, em especial no período de pandemia. 

Diante disso, a pesquisa foi realizada com 179 participantes, profissionais ativos do setor 

farmacêutico do estado de São Paulo. Optou-se por este estado, pois ele concentra 45% dos 

profissionais do setor. 

A amostra foi composta por 52% (93) profissionais do sexo masculino e 48% (86) do 

sexo feminino. Com base no resultado da pesquisa, nota-se que a maior parte dos respondentes 

possuíam entre 21 e 34 anos, 40% (72), e entre 35 e 49 anos, totalizando 48% (86). Além disso, 

45% (80) dos respondentes eram graduados e 49% (87) eram pós-graduados.  

Outro dado importante na classificação do perfil da amostra foi a função ocupada, 

considerando os maiores percentuais: 35% (63) dos respondentes tinham o cargo de 

gerentes/diretores; 28% (50) o de analistas; e 18% (33) o de coordenadores/supervisores. 

Analisando o tempo de empresa, o resultado foi bem fragmentado: 27% (49) dos participantes 

tinham entre 6 e 10 anos; 26% (46) entre 1 e 3 anos; 20% (36) mais de 10 anos; 16% (28) entre 

3 e 6 anos; e 11% (20) menos de 1 ano na empresa. 

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, 48% (86) tiveram grandes mudanças 

em suas rotinas de trabalho em consequência da pandemia. Um percentual alto, 87% (155), 

trabalha e/ou está trabalhando na modalidade home office. Dos colaboradores, 46% (82) tiveram 

baixa dificuldade em se adaptar com o novo modelo laboral. Quanto à avaliação atribuída a 

esse modelo pelos respondentes, considerando a classificação bom, muito bom e ótimo, o 

resultado foi de 87% (155); consequentemente, 69% (123) dos participantes desejam continuar 

com o home office após a pandemia. 

O principal objetivo desta pesquisa era investigar quais são os principais fatores de 

QVT, relacionados ao conteúdo e ao contexto do trabalho, evidenciados por de profissionais 

atuantes no setor farmacêutico do estado de São Paulo, na conjuntura da pandemia ocasionada 

pela Covid-19. Tendo isso em vista, o trabalho se deu por cumprido. 

Em relação aos resultados obtidos com os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, 

dos sete aspectos que fazem referência às Dimensões Básicas da Tarefa (conteúdo do trabalho), 

conforme o modelo de Hackman e Oldham (1975), quatro foram classificados como 
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satisfatórios para os respondentes, sendo eles: Variedade da Tarefa, Significado da Tarefa, 

Inter-relacionamento e Feedback Intrínseco. Outros dois fatores foram classificados como 

pouco satisfatórios: Identidade com a Tarefa e Autonomia. No entanto, esses profissionais 

estavam insatisfeitos com o retorno do desempenho de seu trabalho por parte dos colegas e dos 

superiores, o que faz referência ao fator de Feedback Extrínseco. 

Em síntese, é possível afirmar que os profissionais do setor farmacêutico do estado de 

São Paulo estavam satisfeitos com a variedade das atividades e habilidades requeridas na 

execução de suas tarefas. Eles sentem a importância da tarefa que executam, acreditam que esta 

exige uma cooperação e interação entre as pessoas — seja com as pessoas de dentro da empresa, 

seja com indivíduos de fora da organização — e que a tarefa que executam proporciona a visão 

de sua efetividade. 

Com relação às Satisfações Específicas (contexto do trabalho), conforme o modelo dos 

autores, o resultado apresentado demonstrou satisfação nos cinco fatores avaliados. Foram eles: 

Satisfação com a Segurança no Trabalho, Possibilidade de Crescimento, Compensação 

(remuneração e benefícios), Ambiente Social e Supervisão. 

Analisando os objetivos secundários, apenas dois fatores apresentaram diferenças 

significativas na variável sexo. Um deles é a de Identidade com a Tarefa, no qual as mulheres 

apresentaram um escore de insatisfação (2,49) e os homens de satisfação (2,60). Para o fator de 

Feedback Extrínseco, as mulheres revelaram um escore de insatisfação (2,40), e os homens se 

mostraram pouco satisfeitos (2,5). Os fatores de contexto do trabalho não apresentaram 

diferenças significativas nessa variável. 

Continuando a análise dos objetivos secundários, estudando as diferenças significativas 

entre os cargos, o fator de Identidade com a Tarefa apresentou diferenças. Apenas os 

profissionais com cargos de gerentes/diretores estavam satisfeitos (2,61). Os profissionais que 

atuam no campo, assistentes e coordenadores estavam pouco satisfeitos. E os analistas e 

profissionais da área de TI estavam insatisfeitos por não conseguir desempenhar suas atividades 

do início até o fim.  

O fator de Significado da Tarefa — ou seja, a importância que o profissional percebe 

que a tarefa tem — apresentou uma variação para os cargos de analista, sendo que os 

funcionários com essa ocupação marcaram o indicador pouco satisfatório. Os demais cargos 

não desvelaram variações neste fator. 

Com relação à Autonomia, que é a liberdade do planejamento das tarefas e da tomada 

de decisão, apenas os profissionais com cargos de assistentes e coordenadores estavam 
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satisfeitos. Os profissionais que cumprem a função de analistas e gerentes/diretores estavam 

pouco satisfeitos; e os da área comercial e da equipe de TI demonstraram estar insatisfeitos.  

Além disso, o fator de Feedback Extrínseco, aquele que é recebido e não percebido, foi 

entendido como pouco satisfatório por profissionais com cargos de assistentes, TI e área de 

campo. Aqueles que ocupam a vaga de analistas, coordenadores e gerentes/diretores estavam 

insatisfeitos.  

Considerando o contexto do trabalho, os profissionais com cargo de assistentes estavam 

insatisfeitos com a supervisão. Os demais fatores não apresentaram variações. 

Outro objetivo definido na pesquisa era a análise de diferenças significativas em relação 

à faixa etária. O fator de Identidade da Tarefa apresentou diferença, sendo que os profissionais 

entre 21 e 34 anos estavam insatisfeitos. Quanto ao fator de Significado da Tarefa, os 

participantes da pesquisa com idade acima de 50 anos estavam pouco satisfeitos.  

Além disso, o fator de Autonomia apresentou diferenças entre as faixas etárias. 

Profissionais com idade entre 21 e 34 anos estavam satisfeitos; os que tinham entre 35 e 49 

anos, pouco satisfeitos; e aqueles que possuíam acima de 50 anos estavam insatisfeitos. Os 

fatores de contexto do trabalho não apresentaram diferenças estatisticamente significativas em 

relação à faixa etária. 

Uma das limitações percebidas para a realização desse trabalho foi a falta de 

entendimento mais profundo quanto aos motivos de insatisfação dos fatores de QVT. Fica, 

assim, para um próximo estudo um modelo misto de avalição, tendo o questionário como 

suporte, mas com a oportunidade de inserir questões abertas para a justificativa das respostas. 

Nessa outra pesquisa, pode também haver entrevista com alguns participantes. 

Outra limitação refere-se à participação de mais respondentes para a pesquisa. Isso pode 

ser justificado por conta de a participação concorrer com outras demandas decorrentes da 

pandemia. 

É importante ressaltar que este estudo contribui com a visibilidade dos fatores que 

merecem entendimento e com a revisão de melhores práticas por parte das áreas de Recursos 

Humanos. Isso porque, de acordo com os resultados apresentados, os profissionais estavam 

pouco satisfeitos por não conseguirem desempenhar suas atividades do início até o fim, bem 

como estavam poucos satisfeitos por não terem poder de decisão e liberdade no planejamento 

para a execução de suas tarefas.  

Por outro lado, o estudo evidencia que esses profissionais estavam insatisfeitos com o 

retorno quanto a seu desempenho por parte dos colegas e gestores, ou seja, a ferramenta de 

gestão chamada de feedback não está sendo utilizada com êxito. Para Viera e Vargas (2014), as 
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organizações usam o feedback como um instrumento de gestão, pois entendem-no como meio 

de contribuir para o alcance de melhores estruturas, produtividade, lucratividade, organizações 

inovadoras e, consequentemente, mais competitivas.  

Soviensk e Stigar (2008) afirmam que os funcionários são seres humanos, dotados de 

inteligência, razão, emoção e sentimentos. Dessa forma, serão mais focados e engajados nos 

objetivos da organização quando são vistos como parceiros e corresponsáveis pelos resultados 

da empresa e quando são percebidas suas necessidades.  

Por fim, vale ressaltar que apenas a remuneração e os benefícios não fazem parte dos 

desejos dos profissionais de hoje, mas sim o equilíbrio entre vida e trabalho. Os trabalhadores 

de hoje buscam significado e propósito no que fazem. Sendo assim, cabe às organizações e aos 

gestores contribuírem para um ambiente agradável, capaz de motivar e gerar grandes resultados 

para as partes. 

Estas são as contribuições apresentadas com base no resultado do estudo para que 

profissionais da área de Recursos Humanos do setor farmacêutico possam avaliar e traçar 

planos estratégicos, colaborando, assim, com a Qualidade de Vida no Trabalho. Além disso, 

tenciona-se que seja percebido o quão rápido foi internalizado pelos profissionais o modelo de 

trabalho home office. 
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APÊNDICE A – Modelo do Questionário de Pesquisa 

 
 

Caro(a) participante,  

 

Obrigada por seu apoio e por sua disponibilidade ao responder este questionário. 

Você está sendo convidado(a) a participar, como voluntário(a), da pesquisa intitulada 

Qualidade de Vida no Trabalho: fatores de conteúdo e de contexto do trabalho.  

Esta pesquisa será conduzida por Maria Raquel Brito de Sousa Pinho, candidata a mestre do 

curso de Mestrado Profissional em Gestão de Competitividade (MPGC) da Fundação Getúlio 

Vargas (FGV) e Gerente de Controladoria Comercial.  Os participantes deste estudo serão 

profissionais ativos das Indústrias do Setor Farmacêutico do estado de São Paulo, dispostos a 

contribuir. A pesquisa tem como objetivo investigar quais são os principais fatores de 

satisfação, considerando o conteúdo e o contexto do trabalho desse grupo de profissionais, na 

conjuntura da pandemia ocasionada pela Covid-19. 

As questões devem ser respondidas considerando o contexto da pandemia causada pela Covid-

19. Em caso de dúvidas, por favor, não hesite em entrar em contato com Maria Raquel.  

 

Antes de começar, algumas informações relevantes quanto ao uso dos dados: 

 

VOLUNTARIEDADE: A participação neste estudo é voluntária. Você pode cancelá-la em 

qualquer momento e sem nenhuma justificativa, apenas descontinuando sua participação. Não 

haverá limite de tempo para a conclusão do questionário, porém é estimado 15 minutos para 

terminá-lo. 

PROTEÇÃO DE DADOS E PRIVACIDADE: Devido à natureza deste estudo, os dados e os 

resultados serão usados apenas para pesquisa acadêmica; e nenhuma relação poderá ser feita 

entre suas respostas e sua identidade. A base é totalmente ANÔNIMA. 

Ao clicar no botão continuar, você concorda com as condições acima e mostra ciência de que 

participa da pesquisa de forma voluntária. 

 

 Obrigada! 
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1.1 Qual é o seu cargo na empresa? 1.2 Há quanto tempo está na empresa?

 Assistentes/ Recepcionistas  Menos de 1 ano

 Analistas  Entre 1 e 3 anos

 Coordenadores / Supervisores  Entre 3 e 6 anos

 Gerentes / Diretores  Entre 6 e 10 anos

 Equipe TI  Mais que 10 anos

 Área de Campo (todos os cargos)

1.3 Qual nível de formação? 1.4 Qual sua faixa etária?

 Ensino Médio  Entre 18 e 20 anos

 Graduado  Entre 21 e 34 anos

 Pós-graduado  Entre 35 e 49 anos

 Licenciados, Mestres e Doutores  Acima 50

1.5 Sexo: 1.6  Durante a pandemia você atuou ou está atuando em Home Office?

 Feminino Sim Não

 Masculino

1.7 Em caso afirmativo, como você avalia o trabalho Home Office no contexto da pandemia?

a.     ÓtimoÓtimo Ruim

b.     Muito bomMuito Bom Muito Ruim

c.     BomBom

1.8 Em que grau você percebe mudanças significativas em seu trabalho em decorrência da pandemia?

a.     ÓtimoTotalmente Muito Pouco

b.     Muito bomMuito Nada

c.     BomPouco

1.9 Após pandemia, você gostaria de continuar com o trabalho Home Office?
Sim Não

20. Considerando o período de pandemia, qual foi ou está sendo o grau de dificuldade que você tem de trabalhar em Home Office?

a.     ÓtimoMuito Alto Muito Baixo

b.     Muito bomAlto Nenhum

c.     BomBaixo

BLOCO	1	-	DADOS	PESSOAIS	DO	RESPONDENTE 
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Escolha a alternativa que represente a melhor 
descrição de seu trabalho Raramente Muito 

Pouco Muito Sempre / 
Totalmente 

1.1. Com que intensidade seu trabalho exige que 
você lide diretamente com outras pessoas?         

1.2. Em que medida você pode tomar decisões 
sobre o que fazer e como fazer em seu trabalho?         

1.3. Com que intensidade seu trabalho é 
completo, tendo começo e fim, ou uma parte é 
realizada por outra pessoa ou máquina? 

        

1.4. Com que intensidade seu trabalho exige que 
você faça diferentes ações utilizando várias de 
suas habilidades e talentos? 

        

1.5. Os resultados de seu trabalho podem afetar 
significativamente a vida ou o bem-estar de 
outras pessoas? 

        

1.6. Com que frequência superiores ou colegas 
falam com você sobre o modo como você realiza 
seu trabalho? 

        

1.7. Seu trabalho, por si mesmo, oferece um 
parâmetro ou qualquer indicação sobre como 
você está se saindo em sua execução? 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BLOCO 2 - FATORES DE SATISFAÇÃO - CONTEÚDO E CONTEXTO DO TRABALHO 

Parte 1 - CONTEÚDO E NATUREZA DA TAREFA 
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Escolha a alternativa que faça sentido com 
relação a sua percepção sobre seu trabalho 

Discordo 
totalmente 

De um 
modo 
geral, 

discordo 

De um 
modo 
geral, 

concordo 

Concordo 
totalmente 

2.1. Meu trabalho exige que eu utilize diversas 
habilidades complexas e de alto nível.         

2.2. Meu trabalho exige muita cooperação com 
outras pessoas.         

2.3. Meu trabalho está estruturado de maneira 
tal que eu não tenho oportunidade de realizá-
lo até o fim. 

        

2.4. A simples execução de meu trabalho 
oferece muitas oportunidades (feedbacks) para 
mostrar a mim mesmo(a) se estou realizando-o 
bem ou não. 

        

2.5 Meu trabalho é simples e repetitivo.         
2.6. Meu trabalho pode ser realizado sem a 
participação de outras pessoas e/ou áreas.         

2.7. Meus superiores quase nunca me fornecem 
feedback sobre meu desempenho.         

2.8. Meu trabalho pode afetar várias outras 
pessoas.         

2.9. Meu trabalho não oferece qualquer 
oportunidade de utilização de minha iniciativa 
ou julgamento pessoal. 

        

2.10. Comumente meus superiores me falam 
sobre o que pensam a respeito de meu 
desempenho no trabalho. 

        

2.11. Meu trabalho permite que eu termine 
completamente as atividades por mim 
iniciadas. 

        

2.12. Meu trabalho por si só fornece poucas 
indicações sobre meu desempenho ser bom ou 
não. 

        

2.13. Meu trabalho me oferece consideráveis 
oportunidades de independência e liberdade 
para executá-lo. 

        

2.14. Meu trabalho em si não tem significado e 
importância na maior parte das vezes.         

2.15. Eu frequentemente penso em largar este 
emprego.         

2.16. Eu estou satisfeito(a) com o tipo de 
serviço que eu executo.         

 

 

 

Parte 2 - PERCEPÇÃO SOBRE O TRABALHO - CONTEÚDO 
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As questões abaixo discriminam sentimentos resultantes 
do contexto de seu trabalho. Favor escolher a questão 
que melhor identifique seu grau de satisfação com o 
fator contido em cada item, conforme a escala. 

Muito 
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito 

Satisfeito 

3.1. A segurança no emprego que eu tenho.         
3.2. O salário que eu recebo.         
3.3. Os benefícios que eu recebo.         
3.4. A possibilidade de crescimento pessoal e de 
desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu 
trabalho. 

        

3.5. As pessoas com quem me relaciono e convivo 
em meu trabalho.         

3.6. O respeito e o tratamento que recebo de meus 
superiores.         

3.7. A sensação de realização que tenho ao fazer 
meu trabalho.         

3.8. A oportunidade de conhecer outras pessoas ao 
fazer meu trabalho.         

3.9. O apoio e a liderança que recebo de meus 
superiores.         

3.10. O pagamento que eu recebo pelo que eu 
contribuo para esta organização.         

3.11. A liberdade de pensamento e ação que tenho 
ao fazer meu trabalho.         

3.12. A segurança que tenho quanto a meu futuro 
na organização.         

3.13. A oportunidade que tenho de ajudar outras 
pessoas enquanto estou trabalhando.         

3.14. O desafio que enfrento ao realizar meu 
trabalho.         

3.15. A qualidade, em termos gerais, da supervisão 
que recebo no trabalho.         

3.16. A comunicação e a maneira como as 
informações circulam na organização.         

3.17. A forma como meus esforços são valorizados 
pela organização.         

3.18. A maneira como os conflitos são resolvidos 
na organização.         

3.19. A maneira como as mudanças e as inovações 
são implementadas na organização.         

3.20. O tipo de trabalho ou tarefa que executo.         
3.21. O grau de participação que me é permitido 
nas decisões importantes em relação a meu 
trabalho. 

        

3.22. O volume de trabalho que tenho que realizar         
 
 
 

Parte 3 - COMO VOCÊ SE SENTE EM RELAÇÃO AO TRABALHO - CONTEXTO 
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Critério de Cálculo dos Scores 
 

Variáveis do Modelo JDS CRITÉRIO DE CÁLCULO DO 
ESCORE 

Dimensões Básicas da Tarefa - 
Conteúdo do Trabalho 

Variedade de Habilidades VH = (1.4)+(2.1)+(2.5*)/3 
Identidade com a Tarefa IT = (1.3)+(2.3*)+(2.11)/3 
Significado da Tarefa ST = (1.5)+(2.8)+(2.14*)/3 
Inter-relacionamento IR = (1.1)+(2.2)+(2.6*)/3 
Autonomia AU = (1.2)+(2.9*)+(2.13)/3 
Feedback Intrínseco FI = (1.7)+(2.4)+(2.12*)/3 
Feedback Extrínseco FE = (1.6)+(2.7*)+(2.10)/3 

 

Obs. (*) Questões Invertidas.  

No Bloco II – Parte 2, as questões grafadas em Itálico fazem referência a questões invertidas.    

 

Variáveis do Modelo JDS CRITÉRIO DE CÁLCULO 
DO ESCORE 

Satisfação Específica - 
Contexto do Trabalho 

Satisfação com a Possibilidade de 
Crescimento SPC = (3.4 + 3.7 + 3.11 + 3.4)/4 

Satisfação com a Segurança no 
Trabalho SS = (3.1 + 3.12)/2 

Satisfação com a Compensação SC = (3.2 + 3.3 + 3.10)/3 

Satisfação com o Ambiente Social SAS = (3.5 + 3.8 + 3.13)/3 

Satisfação com a Supervisão SSU = (3.6 + 3.9 + 3.15)/3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


