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A todas as pessoas especiais que
souberam, a sua maneira, fazer deste,

um momento mais que especial...

‘Eu caminho viva no meu sonho
estrelado”. (Victor Hugo )



RESUMO

A felicidade de um ambiente organizacional produz resultados significativos em
termos de produtividade do negdécio e das pessoas. Clima organizacional e QVT
estéo intrinsecamente ligados ao desenvolvimento humano. O objetivo do presente
estudo foi analisar a percepc¢ao dos colaboradores em relagédo ao impacto do clima
organizacional na qvt. Esta pesquisa consiste em um estudo de campo acerca das
variaveis estudadas, sendo realizada em uma instituicdo financeira da cidade de
Dianopolis, estado do TO. Foram aplicados questionarios e dados coletados a partir
das respostas dos mesmos.

Palavras-chave: Clima Organizacional, QVT
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1. INTRODUCAO

No cenario que atualmente se vive, a préatica de gestdo das organizacbes
volta-se para uma melhoria no clima organizacional. Diante da escassez de
recursos na maioria das empresas para dotar o ambiente operacional de maquinas
e equipamentos tecnologicamente avancados, com a finalidade de elevar
sobremaneira os resultados do trabalho humano, torna-se imperioso cuidar de outro
aspecto, a qualificacédo do recurso humano e a promocéo de um ambiente favoravel
ao desempenho das atividades propostas.

Ha indmeros exemplos de ganhos com um bom clima organizacional, a
partir do refinamento da mao-de-obra, porém, segundo explica Xavier (2001) "a
produtividade de um trabalhador ndo esta relacionada s6 com sua capacidade
técnica ou esforgo”. Fatores como tecnologia, ambiente econdémico e situacao
social do pais tém importancia fundamental na avaliagéo da produtividade.

Apoés estudos sobre qualidade de vida no trabalho, estamos vivendo uma
era em que as organizacdes despertaram para o fato que qualidade de vida se faz
com boas condicbes de trabalho, funcionarios engajados e participativos,
comprometidos com a vida profissional e pessoal. Defende-se que a satisfacdo no
trabalho ndo segue isolada da vida do individuo como um todo. H4 uma relacéo
intrinseca entre qualidade de vida dentro e fora do trabalho, como explicitam
diversas pesquisas.

A QVT tem o objetivo de facilitar e/ou satisfazer o trabalhador na execucéo
de sua tarefa e no ambiente de trabalho. De acordo com Fernandes (2002), a QVT
possui algo comum para ambas as partes: conciliacdo dos interesses dos
individuos e das organizacdes. De um lado, a satisfacdo dos trabalhadores, e de
outro, a alta produtividade da empresa.

Conscientes dos problemas ocasionados pela ma qualidade de vida no
trabalho, gerando problemas de integridade fisica, problemas psicolégicos e até
mesmo sociais, as empresas vém investindo no capital humano, na certeza do
retorno no nivel de produtividade dos colaboradores.

Quando se fala em melhoria de qualidade de vida, associamos a melhores
condicdes fisicas, melhoria de instalacdes, diminuicdo de forma de trabalho,

beneficios e outras coisas mais. Tudo isso implica em custos e aumento de



despesas. Bohlander (1979) aponta este como um dos motivos que pode travar a
implantagéo do programa por parte de quem administra o orgamento da empresa.
Existem outros aspectos, no entanto, que independem da elevacéo de custos e que
refletem na produtividade, os fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais que quando administrados tecnicamente, elevam o nivel de
satisfacdo e produtividade.

A andlise deste trabalho foca o setor bancario, uma das é&reas que
movimentam imensamente a economia nacional, e que foram seriamente afetadas
pela globalizagédo, que causa ainda nos nossos dias, diversas influéncias sobre os
trabalhadores, exigindo a apresentacdo de resultados em tempo habil atingindo
metas e objetivos que aumentam a todo o momento, pois a competitividade dos
negocios requer profissionais qualificados e satisfeitos para agregar valor aos
servicos prestados, visando atingir 0s objetivos organizacionais.

Este trabalho visa estudar o clima organizacional tendo como problema de
pesquisa a pergunta “Qual a percep¢do dos colaboradores de uma instituicao
financeira , em relacéo ao impacto do clima organizacional na QVT"?

O objetivo geral do trabalho € analisar se ha relacdo entre clima
organizacional e QVT, na percepcdo dos funcionarios. E objetivos especificos:
Avaliar a imagem da empresa junto aos funcionarios e a satisfacdo dos

colaboradores, com relacéo ao clima organizacional da empresa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITOS DE CLIMA:

Desde a década de 60, quando comecaram a aparecer 0S primeiros
estudos sobre clima organizacional em empresas americanas, varias foram as
correlacbes ja feitas entre clima e outras areas criticas das empresas, como
lideranca, motivacdo, desempenho e cultura organizacional, por exemplo. Esta
diversidade na forma de abordagem fez com que o0 assunto passasse a ser tratado
como sindbnimo de cultura organizacional, de atmosfera ambiental, de psicoestrutura
organizacional ou de personalidade da organizag&o.

Pode-se dizer que o clima organizacional esta diretamente relacionado com
0 grau de satisfacdo e motivacdo dos seus participantes. Refere-se aos aspectos
motivacionais do ambiente organizacional. O clima é favoravel quando proporciona

satisfacdo das necessidades individuais dos colaboradores.

Chiavenato (1993, p. 50) afirma que o clima organizacional:

“Constitui o meio interno de uma organizacdo, a atmosfera psicolégica e
caracteristica que existe em cada organizacao; (...) € o ambiente humano
dentro dos quais as pessoas de uma organizacdo fazem o seu trabalho;
(...) a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que

influencia o seu comportamento.”

Para Werther (1993), “clima organizacional € o qué o ambiente tem de
favoravel ou desfavoravel para as pessoas em uma organizagao”.

Segundo Souza (1978), “clima organizacional:

“E um fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura
organizacional, é uma conseqiéncia do peso de cada um dos elementos
culturais e seu efeito sobre os outros dois. Uma excessiva importancia
dada a tecnologia leva a um clima desumano; a pressédo das normas cria
tensdo; a aceitagdo dos afeitos, sem descuidar os preceitos e o trabalho,
leva ao clima de tranquilidade e confianga.”
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Litwin (1971) conceitua: “"clima organizacional como sendo a qualidade ou

propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos

membros da organizagao e influencia o seu comportamento”.

Para Bennis (1972), “clima organizacional significa um conjunto de valores

ou atitudes que afetam a maneira pelas quais as pessoas se relacionam umas com

as outras, tais como sinceridade, padrdes de autoridade, relagdes sociais”.

Coda (1997), em administragéo, clima organizacional:

Luz (1996):

“E o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizagdo, tais como: politica de recursos humanos, modelo de gestéo,
missdo da empresa, processo de comunicac¢ao, valorizagdo profissional e a
identificacdo com a empresa.”

“Clima organizacional é o reflexo do estado de espirito ou do &nimo das
pessoas, que predomina numa organizacdo em um determinado periodo.
Ressalta ainda, a importancia de destacar o fator tempo no conceito, uma
vez que o clima organizacional é instavel, conforme a influéncia que sofre
de algumas variaveis.”

Edela (1978):

“O clima organizacional é um fenémeno resultante da interacdo dois
elementos da cultura, como preceitos, carater e tecnologia. Decorre do
peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais, valores, politicas,
tradi¢cdes, estilos gerenciais, comportamentos, expressdes dos individuos
envolvidos no processo e também resultante do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizacéo.”

Oliveira (1995):

“Clima interno € o estado em que se encontra a empresa ou parte dela em
dado momento, estado momentaneo e passivel de alteragdo mesmo em
curto espaco de tempo em razdo de novas influéncias surgidas, e que
decorre das decisdes e acdes pretendidas pela empresa, postas em
pratica ou ndo, e/ou das reacdes dos empregados a essas a¢bes ou a
perspectiva delas. Esse estado interno pode ter sido influenciado por
acontecimentos externos e/ou internos a empresa, e pode ser origem de
desdobramentos em novos acontecimentos, decisdes e a¢des internas.”
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2.2 CONCEITOS DE QVT:

Conceitos de Lipp (1994:13):

“‘Qualidade de vida significa muito mais do que apenas viver (...) Por
qualidade de vida entendemos o viver que é bom e compensador em pelo
menos quatro areas: social, afetiva, profissional e a que se refere a salde
(...) O viver bem refere-se a ter vida uma bem vida equilibrada em todas
as éareas.”

Segundo Chiavenato:

“A qualidade de vida no trabalho assimila duas posi¢cdes antagbnicas: de
um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e a
satisfac@o no trabalho; e de outro, o interesse das organiza¢gfes quanto
aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade.”

Fernandes (1996) , assim conceitua QVT:

“E a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e
sécio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas.”

Rosa (1998) apud Limongi-Franca, (2003:40), assim define QVT:

“Qualidade de Vida é a busca continua da melhoria dos processos de
trabalho, os quais precisam ser construidos ndo sé para incorporar as
novas tecnologia com para aproveitar o potencial humano, individual e em
equipe. No contexto empresarial ela se insere na qualidade organizacional,
no repensar continuo da Empresa.”

Fleck (1996:64), assim define a Qualidade de Vida:

(...) a percepcao do individuo de sua posi¢cdo na vida no contexto da
cultura e sistemas de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus

objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes.

2.3 RELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E PRODUTIVIDADE:
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De acordo com Limongi-Franga (2003) “a produtividade tem sido definida
como o grau de aproveitamento dos meios utilizados para produzir bens e
servigos”. Em geral, a perspectiva é aproveitar ao maximo os recursos disponiveis
para chegar a resultados cada vez mais competitivos.

Segundo Limongi-Franga (2004) “o desafio é reconstruir, com bem-estar, o
ambiente competitivo, altamente tecnoldgico, de alta produtividade do trabalho, e
garantir ritmos e situagdes ecologicamente corretas’.

O bem-estar considera, no referente a qualidade de vida no trabalho, as
dimensdes bioldgica, psicolégica, social e organizacional de cada pessoa e néo,
simplesmente, o atendimento a doencgas e outros sintomas de stress que emergem
ou potencializam-se no trabalho. Trata-se do bem-estar no sentido de manter-se
integra como pessoa, cidadao e profissional.

Bennett (1983) afirma que:

“A melhoria da produtividade vai além da idéia de uma boa producéo ou de
ser eficiente € também um conceito que encontra suas raizes no
dinamismo humano, por que tem indispensavel conexdo com a melhoria da
qualidade de vida de cada individuo no trabalho e suas consequéncias fora
dessa esfera. A melhoria do trabalho significa motivacéo, dignidade e
grande participacdo no desenho e no desempenho do processo de
trabalho na organizacdo. Significa desenvolver individuos, cujas vidas
podem ser produtivas em sentido amplo.”

De acordo com Gil (2001):

“Para as empresas tornarem-se competitivas, é necessario que seus
recursos humanos apresentem elevados niveis de produtividade. Tanto é
gue, quando se fala da vantagem competitiva das nac¢des, costuma-se
apresentar os indices de produtividade de sua mao-de-obra. Essa
produtividade, por sua vez, depende de dois fatores: capacitacdo e
motivagao”.

7

Competitividade € importante para uma empresa crescer e reconhecer o
desempenho de seus funcionarios e mais um fator para que isso aconteca. “Hoje,
reconhece-se que os empregados preferem trabalhar em empresas que oferecem
qualidade de vida, ou seja, capazes de proporcionar seguranga e satisfagao” (GIL,
2001, p. 45).

A melhora da produtividade significa motivacao, dignidade, participagdo no

desenho e no desempenho do trabalho na organizacéo. Significa desenvolver
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individuos cujas vidas podem ser produtivas em todos os sentidos. Max Frisch (in

BENNETT, 1983) disse: “N6s pedimos trabalhadores e vém seres humanos”.
Produtividade elevada, segundo West's e Wood's (1994), “significa

motivacdo, dignidade e maior participacdo pessoal no projeto e desempenho do

trabalho, e isso implica uma abordagem integrada a qualidade de vida no trabalho”.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO:

A satisfacdo € um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis
pelos quais os empregados véem seu trabalho. Ha uma diferenga importante entre
esses sentimentos associados ao cargo e outros elementos das atitudes dos
empregados. (BARTOSKI E STEFANO, 2006).

A satisfacdo no trabalho € um estado de prazer emocional resultante da
avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto o trabalho que desenvolve
atende seus objetivos, necessidades e valores.

A satisfacdo no trabalho tem sido apontada, por varios estudiosos (LOCK,
1976; PEREZ RAMOS, 1980, FERREIRA E ASSMAR. 2004) como exercendo
influéncias sobre o trabalhador, que podem se manifestar sobre sua saude
psiquica, qualidade de vida, relacionamentos interpessoais, com consequéncias
tanto para o individuo quanto para a organizacao.

A satisfacdo no trabalho é uma atitude ou resposta emocional as tarefas de
trabalho assim como as condi¢des fisicas e sociais do local de trabalho e definida
como o grau segundo o qual os individuos se sentem em relacdo a seu trabalho,
podendo ser positivo ou negativo.

Estudos apontaram que funcionarios insatisfeitos relatam mais sintomas
fisicos, como problemas para dormir e dores estomacais, do que seus
companheiros satisfeitos (BEGLEY E CAZAJKA, 1993; O'DRISCOLL E BEEHR,
1994).

Descobriu-se também a correlacdo entre insatisfacdo e emocdes negativas

no trabalho, como ansiedade e depresséo.
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E possivel observar que, nos dias de hoje, as organizacdes
contemporaneas tém sido desafiadas a uma constante modernizacéo e adequacéao
a um novo contexto produtivo, seja no plano tecnolégico e/ou no de gestao de
pessoas. Neste sentido, a avaliagdo da satisfacdo do quadro funcional € um dos
termOmetros que aponta a qualidade da gestéo, que inevitavelmente desemboca na
gualidade ou quantidade de producéao.

A importancia de alinhar as necessidades do empregador com as dos
empregados para que se atinja a satisfacdo de ambas as partes, sdo destacadas
por Barrier (1998). Além disso, quanto maior o senso de controle que o funcionario
tem sobre a tarefa, maior seu comprometimento e envolvimento. A satisfagdo no
trabalho vincula-se, entéo, ao desenvolvimento do individuo dentro da organizagao.

Para Bastoski e Stefano (2006), satisfacéo do trabalho é:

“Sentimento de relativo prazer ou dor que difere de raciocinios objetivos e
de intencBes comportamentais. Mais que a procura de satisfacdo de suas
necessidades priméarias, o trabalho permite a utilizacdo de potencialidades
para criacdo, desenvolvimento, producdo de funcbes que |he tragam
valorizagao coletiva e individual.”

A qualidade de vida pode contribuir para a criacdo de condi¢cdes que
motivem os profissionais, através de um ambiente de trabalho saudavel,
identificando as necessidades e anseios das pessoas, reconhecendo-as pelo bom
desempenho profissional dando oportunidade para que elas participem das
decisdes da empresa, ampliando desta forma, o horizonte de democracia., além de
facilitar o desenvolvimento pessoal, garantindo meios para a troca de experiéncias,
proporcionando desafios, projetando trabalho de modo a torna-lo atraente,
implantando um sistema de recompensas, concedendo beneficios além de salarios
compativeis com a funcéo.

A QVT proporciona meios para que o individuo encontre satisfacdo nos
aspectos biologico, psicolégico e social. Através desse instrumento, as
organizacfes procuram oferecer aos seus funcionarios ambientes agradaveis, de
alto grau de integracdo social, na busca de resultados organizacionais que se
enquadrem as estratégias organizacionais, gerando fatores organizacionais que
aumentam a auto-estima dos envolvidos. Ultrapassa interesses individuais na
busca de interesses em comum, sendo a soma dos esfor¢cos de todos aqueles que
estao inseridos no meio. (BARTOSKI E STEFANO, 2006)
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2.5 FATORES QUE INFLUENCIAM NA OBTENCAO DE UM CLIMA AGRADAVEL:

Segundo Kahale (2003), uma premissa basica deve ser sempre
considerada: Ninguém motiva outra pessoa. Cada ser humano se motiva por razbes
diferentes. O que € muito importante para as organizacfes é que estas razdes
devem ser coerentes com sua cultura interna e atitude perante os funcionarios, que
englobem aspectos desde a contratacdo, passando pela manutencdo do
colaborador na empresa e no seu desligamento. Algumas dimensdes-chave

pesquisadas pela autora sdo consideradas como impactantes sobre a motivacao:

o Desafios: todos precisam sentir que suas funcdes contém desafios a serem
vencidos para que ainda possam ter motivacado para executa-las. Quando sentem
gue jaA ndo ha mais desafios nas atividades executam, ou na empresa que
trabalham que ndo ha mudanca, passam a perder o pique e a vontade de fazer bem
feito;

o Realizacdo / Satisfacdo: é preciso gostar do que se faz. E preciso uma boa
dose de realizacéo pessoal naquilo que esta fazendo;

o Valorizacdo / Reconhecimento: pessoas entusiasmadas, valorizadas e felizes,
gue vém seu trabalho reconhecido, aumentam a produtividade da organizacgao;

o Participacdo: é um fator extremamente importante. Qualquer projeto que
venha a ser implantado na empresa precisara contra com um alto grau de
participacdo e comprometimento dos seus colaboradores;

o Perspectiva de Crescimento Profissional: o sentimento de perspectiva de
crescimento profissional na empresa € um grande alavancador e proporciona forte
motivacdo em seus colaboradores. A possibilidade de crescimento € um fator que
se expressa ndo apenas em uma ascensdo dentro do organograma da empresa,
mas na quantidade de desafios e no aumento de responsabilidades;

o Lideranca: o papel do lider e seu estilo de lideranca sdo fundamentais para
desenvolver a satisfacdo dos funcionarios no trabalho. Contribuem para a

motivacdo da equipe, 0 comprometimento dos funcionarios, a confianca na
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empresa, a seguranca e o sentimento de valorizagdo dos funcionéarios, conquistado
por meio de feedback, respeito e credibilidade;

o Integracdo; a partir do momento em que o colaborador € reconhecido como
fator importante dentro do quadro de competitividade da empresa, surge a
necessidade de formar equipes ligadas de forma profunda e madura ao
pensamento e a massa critica maior da empresa. Equipes integradas ajudam a
criar e manter ambientes motivadores e de grande poder competitivo;

o Reconhecimento financeiro: a questéo salarial € importante para a motivacao,

pois esta ligada diretamente a satisfacdo das necessidades basicas do funcionario.

2.6 CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO:

Por condicao fisica, entendem-se os aspectos referentes a temperatura,
iluminacédo, ruidos. (IIDA, 1998, pag. 148) complementa que ambiente fisico
também abarca o posto de trabalho que deve envolver o operador como uma
“vestimenta” bem adaptada, em que ele possa realizar o trabalho com conforto,
eficiéncia e seguranca.

A temperatura € um fator importante para o conforto do trabalhador, pois,
se o trabalhador trabalhar em local muito quente ou muito frio, consequentemente
causara desconforto causando queda na produtividade.

A cada tipo de trabalho, é recomendada uma determinada temperatura. Em
trabalhos pesados, a pessoa ira sentir-se melhor em climas mais frios, ocorrendo o
inverso em trabalhos mais leves. Segundo Weerdmeester e Dul (1995), a
temperatura adequada para o trabalho pesado seria de 13 a 19°C; para trabalho
manual pesado e em pé, seria de 14 a 20° C; e para o trabalho manual leve em pé,
seria de 15 a 21°C.

O ruido também influencia no desempenho do trabalhador. Vale ressaltar
gue alguns ruidos sdo ruins para uns e nao ruins para outros, dadas as percep¢cdes
diferentes entre pessoas. O ruido também influencia no ambiente de trabalho.
Segundo Grandjean (1998), o ruido diminui o grau de concentracdo da pessoa e

pode dificultar o aprendizado de determinadas capacidades. Altos niveis de ruidos,
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ruidos descontinuos ou inesperados tém diminuido o desempenho mental em
varias analises.

A iluminacao também é um fator relevante para este estudo, pois o nivel de
iluminacao interfere no rendimento humano.

“A iluminagdo dos locais de trabalho deve ser cuidadosamente planejada
desde as etapas iniciais de um projeto, fazendo-se adequado aproveitamento da luz
natural e suplementando-a com luz artificial, sempre que for necessario.” (lIDA,
1998, p. 259).

Se a iluminacdo for precaria no ambiente de trabalho, haverd mais
possibilidade de causar cansaco Vvisual, aparecendo dificuldades para
concentracgéo, por conta de brilhos e ofuscamentos na visdo do trabalhador.

A iluminacdo deve ser suficiente para determinados tipos de trabalho, a fim
de garantir uma melhor visibilidade para o trabalhador. O ambiente com iluminacao
inadequada pode causar deficiéncia visual ao longo do tempo e queda na
producdo. WEERDSMEESTER e DULL, 1995)

2.7 RETRATO DA VIDA DO TRABALHADOR E AS SUAS CONDICOES DE
TRABALHO:

2.7.1 Reestruturacdo bancéria

O setor bancario, ainda pouco estudado, especialmente no Brasil, passou
por uma experiéncia de transformacdo radical nas duas Ultimas décadas, em
decorréncia ndo sO6 de extenso processo de informatizacdo, mas, também, de
mudancas estruturais no setor — que afetaram a natureza dos produtos, dos
mercados e da organizacdo das atividades internas —, resultando em mudancas
significativas nas condi¢coes de trabalho no setor, constituindo-o em caso ilustrativo

das implicacOes sociais da automacgao e da reorganizacgéo do trabalho.
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Ao mesmo tempo em que adquire maior relevancia econdémica em todo o
mundo, o setor bancario depara com problemas de forte competicdo, decorréncia,
em grande parte, do processo de desregulamentagdo que permite a empresas nao-
bancarias operarem no mercado de capitais, retirando dos bancos o monopdlio das
operacdes de crédito.

O Brasil possui 0 maior e mais complexo sistema financeiro na América
Latina, com 234 bancos, 16.484 agéncias e cerca de 9.229 postos de atendimento
adicionais e um total de 497.109 empregados (dados relativos a dezembro, 1996;
FEBRABAN 1996).

A atividade bancaria, no Brasil, tem se caracterizado pela alta lucratividade,
0 que, até recentemente, foi favorecido pelo longo periodo em que vigoraram 0s
altos indices de inflagdo. No auge da inflacédo, ao final da década de 1980, o setor
financeiro chegou a representar 14% do PIB brasileiro; em 1995, sua participacéo
caiu para cerca de 8%; por outro lado, os ganhos com a inflacdo, que chegaram a
representar um terco da receita dos bancos, hoje, ndo chegam a 1%.

Em consequéncia da alta lucratividade, verificaram-se grandes
investimentos. Conforme acima referido, observou-se, no Brasil, nos anos 80, um
rapido e extenso processo de informatizacdo das agéncias bancérias, tendo em
vista acelerar e aumentar o volume do tratamento de informacdo (LARANJEIRA,
1994); hoje, a preocupacdo em enfrentar a competicdo, buscando garantir margens
de lucratividade, orienta-se no sentido da racionalizacdo e da reestruturacdo das
atividades. A estratégia gerencial volta-se para a conquista do cliente através da
gualidade dos servicos. Nessa perspectiva, o pressuposto seria de que a melhoria
da produtividade e da lucratividade né&o resulta apenas da utilizacdo de tecnologia
de informatizacdo, mas, principalmente, de novas formas de uso e de gestdo da
forca de trabalho. Em conseqiéncia, verificam-se grandes investimentos na
reestruturacdo das atividades através, principalmente, da implantacdo de
programas de qualidade (LARANGEIRA 1995; ELY 1995), acompanhados por
investimentos crescentes em formacéo e treinamento.

Um dos resultados desse processo evidencia-se na significativa dispensa
de pessoal. A reducdo do numero de bancérios no periodo 1989-1996 foi de cerca
de 40%, passando de 821.424 para 497.109; apenas no periodo de julho a

dezembro de 1996, foram eliminadas 147.833 vagas no setor financeiro (Boletim do
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Banco Central do Brasil, Abril 1994; Caged, Mtb, Folha de S&o Paulo, 9/3/1997;
FEBRABAN 1996). O perfil do novo bancario é, portanto, tracado a partir da énfase
na capacidade de lidar com tarefas ndo prescritas e com limites pouco definidos,
contrariando a exigéncia anterior, quando as atividades eram claramente
delimitadas pelo manual. Nesse sentido, uma mudanca significativa diz respeito a

eliminacédo ou a forte reducéo do trabalho burocratico. (LARANJEIRA, 1997)

2.7.2 Condicdes de trabalho/estresse:

O estresse € vivido no trabalho pela capacidade de adaptacdo, na qual
sempre esta envolvido o equilibrio obtido entre exigéncia e capacidade. Se o
equilibrio for atingido, obter-se-a o bem-estar; se for negativo, gerara diferentes
graus de incerteza, conflitos e sensacdo de desamparo. O estresse €, talvez, a
melhor medida do estado de bem-estar da pessoa, ja que a qualidade de vida no
trabalho é individualizada por meio de suas diferentes manifestacdes de estresse.

Para Mota (2000):

“O estresse e pressdes nao sdo resultados de questdes interpessoais
diretamente, mas sim da constru¢do de uma organizacdo inadequada, da
definicdo errdbnea do que é administracdo [...] da mé& estruturacédo
hierarquica, de préaticas negativas de lideranca administrativa que incluem
a montagem do préprio contexto organizacional, do desenho das tarefas,
das politicas de avaliacdo de efetividade do pessoal, da administracdo
salarial do alinhamento de fun¢Bes nos diversos niveis, da lealdade da
lideranca de primeiro nivel que d&o o perfil da organizacdo.”

Muitos contextos organizacionais refletem estruturas objetivantes que se
caracterizam por uma organizacdo do trabalho coercitiva, sem qualquer espaco
para a criatividade, em que o individuo ndo tem controle sobre o seu processo de
trabalho. Tarefas aborrecidas, de intensidade e duracéo arbitrariamente decididas,
com relagbes de trabalho fragmentadas e competitivas tém a possibilidade de
produzir experiéncias subjetivas de alienagdo, caracterizadas por sentimentos de
impoténcia, insatisfacdo e frustragéo.

No contexto de trabalho atual, em que se espera produzir cada vez mais e

melhor, em prazos cada vez mais rigorosos, freqlientemente, exige-se que 0
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trabalhador assuma riscos e faca escolhas, agindo de modo operacionalmente
diferente daquilo que é prescrito pela organizagao.

Considerando o estudo classico de Hans Selye (1947) sobre o estresse,
podemos defini-lo como consistindo num conjunto de reagbes que todo organismo
desenvolve ao ser submetido a situagcées que exigem esforco continuado para a
adaptacdo. Tanto o estresse de origem fisico-organica (lesées ou traumatismos
continuados, infec¢des repetidas) como o de origem emocional desaguam nas
mesmas vias neurofisiolégicas (eixo hipotalamo-hipofisario, sistema enddcrino,
sistema nervoso autbnomo). Assim como todos os sentimentos — medo, raiva,
tristeza ou alegria- tém a sua expressao fisioldgica, também o esgotamento afetivo
e cognitivo se expressa concomitantemente no corpo por meio de alteracbes nas
funcdes motoras, secretoras e de irrigacdo sanguinea, e posteriormente, em
modificacdes patologicas tissulares (BASTOS, 1999).

No mundo bancario, os funcionarios trabalham constantemente sob
pressdo. E uma populacdo com grande probabilidade de adquirir doencas relativas
ao estresse devido ao processo de reestruturacdo produtiva sofrida pelo setor. As
mudancas acontecem de forma muito rapida. E exigido do funcionario o
cumprimento diario de metas inatingiveis. A sobrecarga de trabalho € imensa. As
fusdes e privatizacBes ocorrem num piscar de olhos, e tudo isso faz com que o
funcionario esteja num processo de adequacdo e adaptacdo constantes. As
exigéncias somadas a diminuicdo de custos e aumento da produtividade fazem com
gue o ser humano empreenda cada vez mais esforcos e tempo ao trabalho, o que
pode incorrer em fatores que o afetam biolégica, psicologica e socialmente. Ha
ainda a incerteza com relacdo a sobrevivéncia da categoria. O ser humano vem
sido substituido por maquinas. Origina-se dai o estresse, que nada mais € que o
resultado da incapacidade de enfrentamento do individuo frente aos estressores
organizacionais, que interferem no seu bem-estar, na sua saude e provoca
desajustes no seu desempenho. A compreensao de que alguns profissionais, como
os bancarios, professores e policiais, sdo “vitimas” do estresse no ambiente de
trabalho é tao forte, que nos EUA, as indenizac¢des resultantes desta compreensao
sao cada dia mais frequentes (ROSCH, 2001).

Ao se comparar o funcionario bancario do passado e o de hoje, verifica-se

gue mais nada possuem em comum. Até 1960, os Unicos equipamentos que 0S
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bancarios utilizavam no trabalho eram a calculadora e a maquina de escrever.
Atualmente, com a informatizacdo, a maioria das tarefas € realizada por meio do
uso de computadores, e-mails, entre outros. O trabalho que antes necessitava de
trés ou mais funcionarios, hoje é realizado por apenas um. Houve uma
reorganizacao do trabalho bancario para uma melhor adequacgéo as exigéncias do
mercado.

Se, por um lado, os bancéarios estdo mais especializados por conta das
exigéncias das tarefas, por outro, podem sofrer algumas pressdes no dia-a-dia de
trabalho. Isso ocorre uma vez que os bancos, para serem competitivos no mercado,
criam uma gama de produtos e servicos exigindo do bancario, além, do bom
desempenho nas suas atividades, o cumprimento de metas, o aprendizado
constante sobre produtos lancados quase que diariamente, submetendo-o, muitas
vezes, a jornadas de trabalho além das estipuladas nos contratos de trabalho. Essa
nova organizacdo do trabalho repercute de forma incisiva na saude mental do
trabalhador.

Dentre os autores apresentados neste trabalho, adotei a conceituacdo de
Chiavenato com relacdo ao clima organizacional e qualidade de vida no trabalho,
pois o clima organizacional € o ambiente humano dentro dos quais as pessoas de
uma organizacao fazem o seu trabalho. A qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que € percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e
gue influencia o seu comportamento.

Com relacdo a qualidade de vida no trabalho, sdo assimiladas duas
posicOes antagbnicas: de um lado os trabalhadores reivindicam o bem-estar e a
satisfacdo no trabalho, e do outro lado, ha o interesse das organizacdes quanto aos
seus efeitos potenciais sobre a qualidade e produtividade.

Referindo ao conceito de satisfacdo no trabalho, adotei a conceituacdo de
Bartoski e Stefano. A satisfacdo € um conjunto de sentimentos favoraveis ou

desfavoraveis pelos quais os empregados véem seu trabalho.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Segundo Hegenberg (apud LAKATOS; MARCONI, 1995), método € o
caminho pelo qual se chega a determinado resultado, ainda que esse caminho n&o
tenha sido fixado de antemé&o, de modo refletido e deliberado.

Para Trujillo Ferrari (1982, p. 24), método é a forma de proceder ao longo
de um caminho. Na ciéncia, os métodos constituem os instrumentos basicos que
ordenam de inicio, 0 pensamento em sistemas, traca de modo ordenado a forma de
proceder do cientista ao longo de um percurso, para alcancar um obijetivo.

A Metodologia de pesquisa tem como tarefa identificar e analisar o0s
‘recursos metodoldgicos, assinalar suas limitagdes, explicitar seus pressupostos e
as consequéncias de seu emprego”. (ASTI VERA, 1974 apud ZANELLA, 2006, p.
20).

3.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO, SETOR OU AREA

O trabalho foi desenvolvido em uma instituicdo financeira na cidade de
Dianodpolis- TO, que possui a missdao de representar um banco competitivo e
rentavel, promover o desenvolvimento sustentavel e atuar como funcao publica. A
referida instituicdo estd na cidade ha quase 40 anos, atendendo as regides

circunvizinhas, e tem contribuido para o desenvolvimento da regiao.

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

O foco de pesquisa foram os funcionarios de uma instituicado financeira da

cidade de Diandpolis- TO, no total de 16.
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3.3 CARACTERIZACAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Para a realizacdo da pesquisa foi utilizada a Escala de Clima
Organizacional, proposta por Martins (2003) apud Siqueira (2008), e um
guestionéario para obtencdo do perfil dos participantes. Tal escala € composta por
63 itens agrupados em fatores assim definidos: ambiéncia, relacdes interpessoais,
relacdo com a chefia e valorizagdo dos funcionarios.

O questionario para obtencdo do perfil € composto por seis itens, sendo:
idade, sexo, nivel de instrucdo, setor onde atua cargo que ocupa e tempo de

empresa.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

Os respondentes foram convidados a participar da pesquisa, e receberam
orientacdes sobre os objetivos do estudo. A garantia do anonimato foi reforcada
bem como o sigilo sobre as respostas. Foi efetuada a distribuicdo dos
guestionarios, com data prevista para recolhimento de quatro dias, contados da
data da distribuicdo dos mesmos. Esse prazo foi estabelecido em funcéo da falta de

tempo dos funcionarios.
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4.RESULTADOS E DISCUSSAO

O questionéario foi aplicado a 16 funcionarios com o objetivo de se verificar a
percepcao dos colaboradores em relagcdo ao impacto do clima organizacional na
QVT. Os funcionéarios expressaram suas percepcdes sobre o clima organizacional,
utilizando-se de escala de medida de Clima Organizacional de Martins (2003). Os
resultados expressam médias aritméticas simples, das respostas dos sujeitos num
grupo de questdes que compdem os fatores do instrumento de pesquisa.

Do grupo dos respondentes, 38 % estdo na faixa etaria entre 26 e 35 anos,
31 % estéo entre 36 e 46 anos e 31 % com 47 anos ou mais.

Faixa Etaria

31% 38% 026 a 35 anos
B 36 a 46 anos
047 ou mais

31%

Gréfico 1 — Faixa etaria
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Valente, 2011

Com relacdo ao sexo (grafico 2), o grupo apresenta-se bastante

equilibrado, com 50 % de ambos 0s sexos.



50%

Sexo

50%

O Feminino
B Masculino

Gréfico 2 - Sexo

Levantamento de dados de pesquisa - Christiane

Valente, 2011
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Quanto ao tempo de empresa (grafico 3), 19 % possuem menos de 1 ano,

12 % possuem, de 1 a 4 anos, 12 % possuem de 5 a 9 anos, e 57 % possuem

acima de 10 anos.

57%

Tempo de Empresa

19%

12%
12%

O Menos de 1 ano

B1a4anos

05 a9 anos

OAcima de 10
anos

Grafico 3 — Tempo de empresa

Levantamento de dados de pesquisa - Christiane

Valente, 2011

No quesito referente ao nivel de instrucdo, 31 % possuem nivel médio, 63

% nivel superior e 6 % pds-graduacao.
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Nivel de instrucao

6%

31% @ Nivel médio
@ Nivel superior

63% 0O Pés-graduagao

Graéfico 4 — Nivel de instrucao
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Valente, 2011

O resultado dos dados foi realizado por bloco de assuntos de acordo com o
guestionario, distribuidos em ambiéncia, relacbes interpessoais, relacdo com a
chefia e valorizacdo dos funcionarios. No bloco de assuntos referente a ambiéncia
da empresa, 83 % dos respondentes declararam o0 seu contentamento com a
ambiéncia, e 17 % se declararam insatisfeitos. O ambiente fisico de trabalho é
agradavel e suficiente, facilitando o desempenho das tarefas. Os equipamentos
fornecidos sado suficientes para a realizacdo das tarefas. A empresa demonstra

preocupacao com a seguranca do trabalho.

Ambiéncia da empresa

17%

O Satisfeitos
B Insatisfeitos

83%

Gréfico 5 — Ambiéncia da empresa
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Valente, 2011-11-08

No quesito referente a relagdes interpessoais, a maioria dos funcionarios

esta satisfeita com as relagbes dentro da empresa. 79 % assim declararam. 11 %



28

se declararam insatisfeitos. Os colegas auxiliam uns aos outros, cooperando
mutuamente. Ha integracdo entre o grupo, sentimento de cooperacdo e amizade

entre as pessoas na consecucao dos objetivos organizacionais.

Relacdes interpessoais

21%

O Satisfeitos
B Insatisfeitos

79%

Graéfico 6 — Relacdes interpessoais
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Mokfa, 2011

Na relacdo com a chefia, 54 % dos respondentes se declaram insatisfeitos,
e 44 % se declararam satisfeitos. Segundo os resultados apurados, a opinido dos
funcionarios ndo é aceita, como também as inovacdes propostas por eles. As
mudancas que ocorrem ndo sdo repassadas aos funcionarios, e depois de

implantadas, ndo sdo acompanhadas pelo chefe.

Relagdo com a chefia

46% O Insatisfeitos

B Satisfeitos

Gréfico 7- Relagdo com a chefia
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Valente, 2011
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Com relacdo a valorizagdo dos funcionarios, 51 % dos respondentes se
declararam insatisfeitos com a valorizagdo dos funcionérios pela empresa, e 49 %
se declararam satisfeitos. Segundo eles, o esforco ndo é valorizado pela empresa,
gue também ndo se preocupa tanto com a saude dos funcionarios. O salario
independe das tarefas que sdo realizadas, como também da produtividade do

empregado.

Valorizag¢&o dos funcionérios

49% O Insatisfeitos
51% B Satisfeitos

Grafico 8 — Valorizac&o dos funcionarios
Levantamento de dados de pesquisa - Christiane
Valente, 2011
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo principal do presente estudo foi analisar se ha relacdo entre
clima organizacional e qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos
colaboradores de uma instituicdo financeira, e mais especificamente, avaliar a
imagem da empresa junto aos funcionarios, a satisfacdo dos colaboradores com
relacdo ao clima organizacional e identificar os aspectos que afetam o clima
organizacional na empresa.

Para Chiavenato (1994, p. 53), "o clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes, produzindo
elevacdo do moral interno. E desvaforavel quando proporciona frustragdo daquelas
necessidades”. Na linha de entendimento com relagdo a satisfacdo dos
colaboradores referente ao clima organizacional, verificou-se um alto indice de
contentamento nos quesitos relacionamento profissional e pessoal, interacdo social
e ambiente no trabalho. Em relacdo ao ambiente de trabalho observa-se um
contentamento geral referente ao espaco fisico, iluminacao, limpeza, bem como aos
equipamentos disponiveis no ambiente de trabalho. Dos colaboradores da
empresa, onze confirmaram essas informacdes, o que representa 71 % do total.

Para Chiavenato (1994, p. 53), “o gerente pode criar e desenvolver um
melhor clima organizacional através de intervencdo no seu estilo gerencial, no
sistema de administrar pessoas, na questdo da reciprocidade, na escolha do seu
pessoal, no projeto de trabalho de sua equipe, no treinamento de sua equipe, no
seu estilo de lideranca, nos esquemas de motivacdao, na avaliacdo da equipe e,
sobretudo, nos sistemas de recompensas e remuneragao’.

Metade dos funcionarios ndo se sentem valorizados pela empresa.
Segundo 0s mesmos, a empresa ndo tem buscado maneiras de atingir o bem-estar
dos seus funcionéarios, proporcionando-lhes uma renda de acordo com o
desempenho das tarefas realizadas, bem como nédo tem procurado oferecer-lhes
cargos por merecimento, dedicacdo, competéncias e sendo justa nas recompensas
merecidas.

Ainda segundo Chiavenato (2005), para poder proporcionar resultados, as
pessoas precisam estar envolvidas em um ambiente de trabalho baseado em um

desenho organizacional favoravel e em uma cultura organizacional participativa e
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democrética, e isso requer motivacdo. O autor comenta que a motivagao constitui a
mola mestra do comportamento das pessoas e 0 seu conhecimento € indispensavel
para que os administradores possam contar com a colaboragéo irrestrita de todos.

Com relagdo a imagem da empresa junto aos funcionarios, metade dos
funcionarios afirmou que ndo se sentem estimulados. Segundo eles, a empresa nao
os faz sentir o quanto sdo importantes para a organizacdo. Também nado sao
valorizadas as opinides dos funcionéarios, nem as inovacgdes trazidas pelos mesmos.
As mudancas porventura existentes, ndo sao repassadas e nem planejadas. Os
funcionarios também alegaram ndo serem acompanhados pelo superior imediato
nas tarefas que demandam mais tempo.

Quando indagados sobre a percepcéo do impacto do clima organizacional
na qualidade de vida no trabalho, todos foram unanimes em responder que ha essa
correlagdo, e todos acreditam que um bom clima organizacional proporciona
espirito de equipe, comprometimento entre colegas, respeito, cordialidade e
consequentemente, gera melhor qualidade de vida tanto no trabalho como fora
dele.

Entretanto foram observadas algumas deficiéncias que devem receber, por
parte dos gestores, uma atencéo especial, no tocante a imagem da empresa junto
aos funcionarios e a valorizacdo dos mesmos. Ao longo do tempo, caso ndo sejam
implantadas acfes para aprimorar 0s pontos de insatisfacdo detectados, o
comportamento do corpo funcional podera ser afetado negativamente quanto ao
desempenho, satisfacdo, motivacdo, e a propria percepcdo favoravel do clima
organizacional da empresa como um todo.

Equipes s6 funcionam bem quando tém um objetivo claro, uma causa
comum a todos. Como sugestbes de melhorias, recomenda-se que a lideranca
cultive um bom ambiente de trabalho, onde as pessoas tenham prazer em
trabalhar, pois os lideres sdo responsaveis pela integracdo da sua equipe de
trabalho e pelo reconhecimento e valorizacdo das pessoas. Valorizar o0s
colaboradores por meio de elogios as tarefas bem feitas, fazer se sentirem como
membros importantes dentro da organizacdo, como também envolvé-los nos
processos de mudancas. E importante que o administrador tenha conhecimento
sobre como ocorre a motivagdo e o incentivo no individuo para que possa aplicar

uma politica de incentivos que realmente sensibilize seus funcionarios.
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Ambientes onde had um clima organizacional ruim, onde predomina a
desmotivacdo da equipe, a auséncia de integracao de pessoas e departamentos, 0s
conflitos entre chefias e pessoas, a auséncia de objetivos individuais e coletivos, a
falta de comprometimento das pessoas com o negdcio, a falta de respeito do ser
humano, a auséncia da transparéncia na gestdo, a comunicagcao deficiente, a
rotatividade elevada, sédo enormes geradores de problemas e de custos invisiveis
para o negocio.

A felicidade de um ambiente organizacional produz resultados significativos
em termos de produtividade do negécio e das pessoas e, com isso, acaba
agregando valor ao negécio. O ganho financeiro e nao financeiro passa
necessariamente pela melhoria do clima organizacional interno. Apenas é
necessario que seus fatores estejam incorporados aos principios modernos da
gestdo da empresa e que todos dentro da organizacdo tenham a responsabilidade
na sua implementacdo, desde a alta administracdo, gerentes, lideres e todos os
funcionarios.

Qualidade de Vida no Trabalho, sim. Acreditando, como Paulo Freire
(1997), que somos sujeitos histéricos, temos a histéria como possibilidade e néo
como determinacdo. O mundo ndo o €. O mundo estad sendo. Somos sujeitos de
ocorréncias e ndo apenas objeto da historia. E partir deste saber fundamental:
mudar é dificil, mas € possivel.

A pesquisa realizada contribuiu para a melhoria dos estudos relacionados
ao clima organizacional e qualidade de vida no trabalho. Buscou-se oferecer uma
maior compreensao e relacdo entre as varidveis da pesquisa, de forma a oferecer
dados que reforcem a importancia de trabalhar essas variaveis dentro da
organizacgao.

N&o h& davida que este trabalho se caracterizou como uma ferramenta de
apoio a gestao de recursos humanos, na medida em que realizou a investigacdo do
clima organizacional. Além disso, representa uma tentativa na compreensado, ao
menos de parte, dos incontdveis componentes que influenciam, positiva e
negativamente, o comportamento humano nas organizagdes. Este trabalho pode
tornar-se um canal de comunicacdo entre a direcdo e os colaboradores da
organizagao, apontando suas necessidades e democratizando sua participagao no

processo de gestao.
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Por fim, fica constatada a necessidade de continuar investigando nessa
direcdo e buscar correlagdes entre as variaveis estudadas em outras populagdes e,
talvez, adotar delineamentos de pesquisa que possibilitem determinar, com maior
seguranca, possiveis correlacdes entre clima organizacional e qualidade de vida no

trabalho.
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APENDICE A — Instrucdes para aplica¢do do questionario

Prezado (a) Senhor (a):

Sou aluno (a) da Graduacdo em Administracdo a Distancia da Universidade de
Brasilia e estou desenvolvendo um projeto de pesquisa sobre Clima organizacional
no Trabalho. A finalidade desta pesquisa € dar subsidios técnicos a minha

monografia de concluséo do curso.

Para a realizacdo deste trabalho, necessitamos da colaboracdo de organizagcbes

para autorizar a coleta de dados junto a seus colaboradores.

As informacbes serdo analisadas desconsiderando-se a identificacdo dos

respondentes, tendo em vista a manutencéo do sigilo e do anonimato da pesquisa.

Agradeco desde ja a atencao e colaboracao !

Christiane S. Valente Mokfa



37

APENDICE B - Dados de Identificacio

Dados de identificacdo

ldade: Sexo: Nivel de instrucgéo:

Setor: Cargo:

Tempo de empresa: ( ) Menosdelano ( )Dela4anos ()Deb5a9anos

( ) Acima de 10 anos



ANEXO A - Questionario Clima Organizacional

Escala de Medida de Clima Organizacional. Martins (2003).
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As frases abaixo falam de algumas caracteristicas da empresa onde vocé esta

trabalhando. Gostaria de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase.

Dé suas respostas marcando com um X, na tabela a frente de cada frase , 0 nimero

(de 1 a 5) que melhor representa sua resposta, conforme descrito abaixo:

1 — Discordo Totalmente

2 — Discordo

3 — Nem concordo e nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Itens

01- Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio
grupo.

03- O funcionério recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar
suas tarefas.

04- As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o
fim pelo chefe.

05- Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06- O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07- As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08- As mudancas nesta Empresa sdo informadas aos funcionarios.

09- Nesta Empresa, as duvidas sdo esclarecidas.

10- Aqui, existe planejamento das tarefas.

11- O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

12- As mudancgas nesta Empresa sdo planejadas.

13- As inovagdes feitas pelo funcionéario no seu trabalho s&o aceitas pela
Empresa.

14- Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios.

15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16- Nesta Empresa, os funciondrios tém participa¢do nas mudancgas.
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17- O chefe tem respeito pelo funcionario.

18- O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19- Nesta Empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20- A Empresa aceita novas formas do funcionario realizar suas tarefas.

21- O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagao.

23- Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24- Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles
séo recompensados.

25- O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

26- Nesta Empresa, o funcionario sabe porque estd sendo recompensado.

27- Esta Empresa se preocupa com a salde de seus funcionarios.

28- Esta Empresa valoriza o esforco dos funcionarios.

29- As recompensas que o funcionério recebe estdo dentro das suas
expectativas.

30- O trabalho bem feito é recompensado.

31- O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32- A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34- Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele
produz.

35- Os funcionarios desta Empresa tém equipamentos necessarios para realizar
suas tarefas.

36- O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

37- Nesta Empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40- Nesta Empresa, o local de trabalho é arejado.

41- Nesta Empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do
trabalho.

42- Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43- Esta Empresa demonstra preocupac¢do com a seguranca no trabalho.

44- O setor de trabalho € limpo.

45- Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saide do
empregado no trabalho.

46- Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar
danos a salde.

47- O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48- Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49- Nesta Empresa, tudo é controlado.

50- Esta Empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

51- A freqliéncia dos funcionarios € controlada com rigor por esta Empresa.

52- Aqui, o chefe usa as regras da Empresa para punir os funcionarios.

53- Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55- Nesta Empresa, nada € feito sem a autoriza¢do do chefe.

56- Nesta Empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

57- As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.
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58- O funcionario que comete um erro € ajudado pelos colegas.

59- Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60- Aqui nesta Empresa, existe cooperagao entre os colegas.

61- Nesta Empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62- Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta Empresa.

63- Os funcionérios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais
para alguns colegas.




