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RESUMO

O estudo aqui apresentado busca identificar a relacdo entre satisfacdo quanto aos
os indicadores de qualidade de vida no trabalho - QVT. Define as bases conceituais
de QVT, explorando os temas que se inter-relacionam para compor o bem estar no
trabalho, sejam: motivacdo para o trabalho, relagdo com as colegas e chefes,
remuneracao, atendimento das necessidades em multiplas instancias, fatores que
justificam o estudo sobre salde ocupacional, buscando entender a satisfagdo como
resultante do processo total em relacdo aos indicadores de QVT utilizados. Para
atender a demanda de levantamento de dados foram aplicados questionarios
fechados de vinte e cinco questdes, onde foram atribuidos pesos de um a cinco. Os
questionarios foram aplicados em uma agéncia bancéaria da cidade de Ouro Preto
D’Oeste, Estado de Rondbnia. A partir dos dados obtidos realizou-se analise onde
foram levantados os pontos de maior destaque tendo por base os fatores de
satisfagdo do ambiente de trabalho. Dentre os resultados o que teve de maior
impacto positivo foi a questdo do relacionamento com os colegas de trabalho. O de
maior impacto negativo mostrou a visdo dos funcionarios sobre a remuneracéo,
onde a mesma nao atende satisfatoriamente o custo de vida e € desproporcional ao
trabalho executado na instituicdo estudada. O estudo conclui que em relagdo a
satisfacdo os funcionéarios estao indiferentes num contexto geral, ainda que muito
satisfeitos com o relacionamento com o0s colegas, e muito insatisfeitos com a

remuneracdo que recebem.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem por objetivo Identificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios de uma agéncia bancéaria de Ouro Preto do Oeste, tendo em vista os
indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho. Tais fatores de QVT afetam
diretamente os funcionérios, interferindo na satisfacdo ou insatisfacdo dos membros

da agéncia.

Na unidade bancaria pesquisada o trabalho de motivacdo e de busca da
satisfacdo € essencial, visto que sua estrutura funcional € estabelecida por lei, ndo
sendo possivel no processo de recrutamento e selecdo realizar uma avaliacdo de
perfis ideais para cada cargo a ser ocupado. Sendo assim, a motivacdo destes
funcionéarios se faz necessaria, ja que 0os mesmos podem estar insatisfeitos com
algumas atividades ou até desmotivados pela falta de oportunidade de crescimento,

a nao ser que sejam abertos novos concursos com cargos e salarios melhor.

A qualidade de vida no trabalho é um fator que pode elevar a autoestima do
funcionério, induzindo-o a exercer suas funcfes e desenvolver seus cargos com
maior entusiasmo e compromisso, visto ser um fator motivador. A sadde ocupacional
do funcionario esta diretamente ligada ao seu rendimento, visto que o funcionario é
um ser que possui necessidades e as mesmas precisam ser supridas, e caso isso

nao esteja acontecendo, seu rendimento organizacional podera diminuir.

A qualidade de vida no trabalho promove o bem estar do funcionario,
destacando que o mesmo deve ser valorizado e reconhecido pela organizagdo como
parte ativa das atividades da organizacdo, sendo constantemente mensurado seu
nivel de satisfacdo em relacdo as funcbes que Ihe foram delegadas e também no

gue tange ao ambiente onde exerce suas atividades diarias.

Caso o0 ambiente ndo seja propicio ao desempenho e rendimento do
funcionario, e a disposi¢cdo de ferramentas nédo seja adequada e 0 convivio com 0S
colegas de trabalho ndo seja saudavel, seu estado emocional serad afetado
diretamente, tornando-o insatisfeito, prejudicando o bom desempenho do mesmo
dentro da organizacado, e, por conseguinte seu relacionamento com os colegas de

trabalho e o convivio com a familia.
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A aplicacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho norteard a
organizacdo nas diretrizes a serem pautadas em relacdo ao quadro de funcionarios,
direcionando a tomada de decisdes conforme a necessidade atual, levando em
consideracdo o fator humano como um ativo primordial a ser tratado e cuidado,
preocupando-se com a motivacao particular a cada individuo dentro da organizacéo,
e a valorizacdo do mesmo por parte da administracao, reconhecendo o desempenho

e rendimento particular de cada um.

1.1 Contextualizacao

Os estudos de QVT — Qualidade de Vida no Trabalho tém grande importancia
nos processos de gestdo das organizacdes atuais, dado que a presenca da
atividade humana € cada vez mais valorizada, tendo a ascensdo do capital

intelectual como fator de peso nas organizacoes.

Nesse sentido, identificar os fatores que interferem tanto na motivagdo quanto
na satisfacao dos funcionarios tendo em vista os fatores de QVT é tarefa crucial para
a construcdo de ambiente confortavel e seguro. Uma vez que o desempenho da
organizacdo como um todo depende do estado de salude ocupacional de seus

funcionérios.

A QVT surge como elemento e pratica presente constantemente para
solucionar e prevenir fatores que possam interferir negativamente no desempenho
dos funcionarios, denominados desmotivadores. Possibilita também a construcao de
ambientes fisicos e psicolégicos mais confortaveis, permitindo que se manifeste a

automotivagéo dos individuos.

1.2 Formulagao do problema

Em varias carreiras do setor bancario, encontram-se funcionarios

desmotivados e com baixa autoestima, 0 que caracteriza a necessidade de
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programas que elevem a autoestima e que se aplique um programa motivacional,
afirmam Bartoski e Stefano (2007, p. 11) que “[...] os programas de Qualidade de
Vida no Trabalho acentuam a necessidade de manter uma equipe de trabalho

motivada dentro dos aspectos essenciais para alcance de produtividade [...]".

Questdes como estresse e denuncias de assédio moral contribuem para a
degradacdo da QVT no setor bancéario. Contrastando com as propostas de

remuneracao por parte da instituicdo empregadora.

Visto que, sem um corpo funcional equilibrado e motivado a sistema nao ira
funcionar como deveria. Quem ir4 sofrer com isso serdo os proprios colaboradores
que desempenham suas atividades com insatisfacdo e os usuarios da agéncia, que
consequentemente terdo uma possibilidade maior de receber um atendimento de

qualidade inferior.

Nesse sentido, delimita a seguinte pergunta problema: Identificar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios de uma agéncia bancaria de Ouro Preto do Oeste, tendo

em vista os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

1.3 Objetivo Geral

Identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios de uma agéncia bancéria de
Ouro Preto do Oeste, tendo em vista os indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho.

1.4 Objetivos Especificos

Analisar os fatores de QVT agrupando-os tematicamente tanto para direcionar

o levantamento de dados quanto para os procedimentos de analise.

Identificar o nivel de satisfacdo: quanto aos colegas de trabalho,
relacionamentos pessoais e profissionais no ambiente de trabalho; dos funcionéarios

com relacdo ao salario ou remuneracao, face ao custo de vida e o tipo de trabalho
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executado; da chefia, da visdo do trabalho pelos superiores e do relacionamento
hierarquico; face a natureza do Trabalho, do tipo e da qualidade do trabalho
realizado; considerando as promocdes, progressdes vertical e horizontal dentro da

empresa e, sobre o reconhecimento e o crescimento profissionais.

1.5 Justificativa

O estudo proporciona a oportunidade de visualizacdo da situacdo de uma
agéncia bancaria com relacdo a qualidade de vida no trabalho de seus funcionarios
e a Iimplantacdo de programas adequados para atender as necessidades
organizacionais, mantendo a solidez da equipe de trabalho com foco no atendimento

ao cliente.

Ira também direcionar o gestor na tomada de decisfes no que se refere a seu
quadro de funcionarios, destacando as pessoas como ativos primordiais na
execucdo das atividades organizacionais, além de levar em consideracdo suas
necessidades particulares e individuais, pois cada individuo possui sonhos e

objetivos pessoais, 0s quais necessitam ser pontuados dentro da gestao.

Torna-se viavel, a aplicacao deste trabalho, pois a partir das informacdes nele
contidas, a administracdo da instituicdo financeira terd& em maos uma relacéo
concisa dos pontos fortes e fracos a serem observados, e caso haja melhorias a
serem feitas ou algum problema a ser solucionado, destaca-los de forma que

possam ser tomadas as medidas cabiveis pela geréncia.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 As Organizacdes como Sistemas Sociais

Toda organizacdo € um sistema social composto por pessoas. Dentro do
ambiente organizacional elas interagem e mantém relacionamento de trabalho, e
passam maior parte do tempo, mais tempo até mesmo do que com suas proprias

familias.

E a partir das pessoas que acontece a continuidade e 0 sucesso
organizacional, sendo necessario esse envolvimento humano em todos os
processos para que sejam executados e sem elas a continuidade organizacional
seria impossivel. Para Lacombe (2005, p. 125) “..] uma das principais
caracteristicas de um bom administrador é a sua habilidade em lidar com pessoas,
pois os resultados obtidos [...], sdo frutos do trabalho e dos esforcos das pessoas

que ele coordena e supervisiona”.

Acrescenta-se que as pessoas sdo a forca motriz organizacional, o
relacionamento direto com o cliente parte deles, e satisfacdo dos mesmos influi
diretamente em seu atendimento. O individuo € quem possui capacidade de
aumentar ou diminuir o rendimento, tornar o atendimento uma experiéncia agradavel
ou uma situagdo constrangedora e desagradavel, e consequentemente gerar maior

ou menor lucro.

Devem-se levar em consideracdo 0s tragcos comportamentais ou de
personalidade de cada um, os quais sao definidores de preferéncias e
temperamentos, tudo isso acaba por influenciar no desempenho no trabalho e a

interacdo com o grupo, o trabalho em equipe e a resolucéo de problemas diarios.

Para Maximiano (2002, p. 242), “Desde a localizagao fisica até os objetivos,

passando pelos salarios, refeitorios, condicbes de trabalho, limpeza, programas de
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incentivo, beneficios e integracdo com os colegas, tudo afeta a forma como as

pessoas sentem-se em relagéo a organizagao”.

2.2 A Qualidade de Vida no Trabalho Alinhado ao Desempenho

Organizacional

As organizacOes tém percebido que o colaborador quando se encontra em
desequilibrio fisico e emocional ndo possui suas capacidades reais de desempenho
e rendimento, 0 que acaba por afetar o desenvolvimento organizacional. Lacombe
(2005, p. 123) afirma que, “a melhor maneira de obter resultados por meio da equipe

€ comprometé-la com metas, desafios e, até mesmo, riscos”.

A busca por elementos que facam o0s colaboradores aumentarem sua
capacidade de desempenho € uma constante, e assim as organiza¢cdes aumentam
salarios, promovem e buscam de varias formas a satisfacdo dos mesmos por meio
de premiacdes e gratificacdes, isso também motiva o trabalhador, mas néao
permanece por muito tempo, pois € da natureza humana a insatisfacdo com que se

conquista.

A necessidade constante de atender a satisfacdo dos funcionarios faz com que
a gestao de recursos humanos repense suas politicas de QVT para adequar-se as
reais necessidades de seus funcionarios. Tais adequa¢fes S840 muito comuns, uma

vez que 0s programas estdo sempre se adaptando aos cenarios de trabalho.

De acordo com Maximiano (2002, p. 298), “quanto maior a satisfacdo dos
funcionéarios, mais alta € a qualidade de vida no trabalho. Os funcionarios podem
estar mais ou menos satisfeitos, ndo apenas com os fatores motivacionais e
higiénicos, mas também com outros fatores [...]” Sendo assim, a satisfagdo esta
voltada ndo somente aos ganhos materiais, mas também ao bem estar fisico-
emocional e motivacional do trabalhador em seu ambiente de trabalho e no

relacionamento com os colegas.

Para Fernandes (1996, p. 43) o conceito de “Qualidade de vida no trabalho

consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela introdugéo de
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meétodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio ambiente
de trabalho, a fim de criar uma nova situacédo dos empregados e a produtividade da

empresa’.

Em sintese, o colaborador muitas vezes ndo estad buscando apenas salarios
gue tragam satisfacdo momentéanea, para tanto saber suas expectativas e sonhos
contribui para que a organizagédo possa alinhar os objetivos da organizacdo com 0s
objetivos dos funcionarios. Segundo Spector (2006, p. 112) “As recompensas podem
incluir promoc¢des e 0 aumento de salario, e muitas empresas utilizam sistemas de

pagamento por mérito, que associam tais aumentos ao desempenho no trabalho”.

Os objetivos particulares e individuais dos colaboradores sao importantes, pois
direcionam a administracdo da empresa a tomar decisbes que possam satisfazer ao
mesmo tempo 0s objetivos e metas organizacionais, mostrando ao colaborador o
quanto é importante para o desenvolvimento da organizacdo. Isso gera no servidor
uma sensacdo de valorizacdo, e sentir-se valorizado pela organizacdo motivara o
mesmo a desempenhar da melhor maneira possivel seu papel em busca da
satisfacdo pessoal alinhada a satisfacdo e reconhecimento de seu trabalho por parte

dos gestores.

Maximiano (2002, p. 298) destaca que:

Pelo lado da empresa, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada
pelas praticas que visam assegurar 0 bem-estar de seus empregados,
considerados como seres humanos integrais, ndo apenas como
executantes de tarefas. Cada tipo de pratica da empresa corresponde a
uma possibilidade de qualidade de vida no trabalho de seus funcionérios.

Soma-se a isto, o fato de que o ser humano possui necessidades que precisam
ser supridas, e ao longo de sua vida essas necessidades sofrem alteragcées naturais
ou estimuladas pelo ambiente em que vivem. O homem passa maior parte do tempo
no ambiente de trabalho, e quase ndo possui tempo para seus familiares e amigos,
levando o mesmo a um desequilibrio emocional que afeta seu relacionamento com

os colegas de trabalho e a0 mesmo tempo com a familia.

Limongi-Franca (2007, p. 113) argumenta que a:

Qualidade de vida no trabalho é a capacidade de administrar o conjunto de
acOes, incluindo diagnostico, implantagdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhado e
construido na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o bem-
estar das pessoas da organizacao.
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Quando o funcionério tem um retorno a cerca de seu desempenho pessoal, ele

pode buscar corrigir possiveis erros, ou melhor, o bom trabalho que ja desempenha.

Para Spector (2006, p 113):

[...] os funcionarios precisam saber quando estdo apresentando bom
desempenho, de modo que possam manté-lo, e quando ndo mostram
desempenho satisfatério, para que modifiquem seu procedimento. Até
mesmo os funcionarios que tiverem bom desempenho podem aproveitar os
feedbacks recebidos para melhora-los.

Transmitir informacBes a cerca do bom rendimento do colaborador é uma
forma de motiva-lo e incentiva-lo a continuar a desenvolver o melhor trabalho
possivel e a vontade de conquistar seu espago se torna uma competitividade

saudavel necessaria ao bom andamento da funcéo que cada um deve exercer.

2.3 Valorizagéo do Colaborador

Inseridas num cenario cada vez mais competitivo, as organizacbes e,
principalmente, as empresas publicas, tém cada vez mais a funcdo de suprir as
expectativas tanto do cliente externo (seus consumidores) quanto dos clientes

internos (seus funcionarios).

Para tanto, devem voltar suas atencfes para a valorizacao e o respeito do ser
humano, buscando associar 0s objetivos particulares, aos objetivos coletivos sem
perder o foco nas pessoas como seres que possuem necessidades e que cada uma
delas possui uma vida fora do local de trabalho que afeta diretamente seu
rendimento. Para Vieira (1996, p. 96):

A qualidade de vida no trabalho envolve fatores que necessitam estarem
presentes no dia a dia de cada funcionario nas organizacfes, e que
representam um bem estar para o funcionario nas atividades. Além disso,
deve lhes proporcionar um bem estar fisico, mental, econémico e social,
desta forma permitindo que o individuo possa ter sua condi¢do de cidadéo.
Tem, portanto, grande importancia na vida de cada ser humano, no contexto
apresentado percebe-se a necessidade de que os funcionarios se sintam
satisfeitos, realizados e reconhecidos, respeitados e valorizados em seu
ambiente de trabalho.

A valorizacdo do ser humano como parte da empresa, refere-se a situacdo em

que a organizacdo faz sua parte cuidando para que os funcionarios possam
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maximizar seu rendimento, isto €, a organizacdo proporciona aos funcionarios

equipamentos e ferramentas adequadas a suas respectivas atividades.

Segundo Chiavenato (2002, p. 84), “Quando as necessidades sociais néo
estdo suficientemente satisfeitas, a pessoa se torna resistente, antagonica e hostil
[...]” Acrescente-se também que as condicdes ambientais de trabalho

desproporcionais afetam o desempenho, a salde e bem estar do colaborador.

N&o havendo disponibilizacdo de materiais adequados para execucédo das
atividades inerentes a cada um, poderd crescer internamente no trabalhador
indignacdo e insatisfacdo por ndo possuir ferramentas que o auxiliem de maneira
adequada e condizente a sua capacidade prejudicando o desenvolvimento de suas

atividades diarias. Essa possibilidade € fortemente considerada no ambiente

bancario.

A jornada de trabalho e carga horaria de trabalho sédo condicfes prevalecentes
no ambiente de trabalho, e tém forte influéncia no desempenho dos colaboradores,
trata-se de uma questdo de equilibrio entre o tempo de trabalho e tempo para
desligar-se das atividades de trabalho até mesmo quando se encontram em seus
respectivos lares. Muitos ndo conseguem desligar-se do ambiente de trabalho e ter
um momento Unico e exclusivo para ele e sua familia, e a constante do trabalho os

seguem até em seus momentos de lazer. Fernandes (1988, p. 30) defende que:

[...] se o discurso é carregado de referéncia a responsabilidade social da
empresa, as nocdes de bem-estar e valorizagdo do ser humano, a
participagdo, a criatividade e & comunicacao vertical ascendente, a verdade
€ que tal discurso se mostra ineficaz, quando, a nivel pratico, o que
predomina s@o os preconceitos nas relagbes de poder, na efetividade das
relacdes de trabalho.

O aproveitamento dos talentos dentro da dinAmica organizacional, mostra aos
colaboradores a importancia dos mesmos em desenvolverem esses talentos em prol
da organizacdo como um todo. Fazer saber que sua participacdo € primordial ao
desenvolvimento organizacional, eleva a autoestima do colaborador, onde 0 mesmo

passa a buscar satisfagdo pessoal na conquista por um espac¢o melhor de trabalho.

A organizacao que investe na qualidade de vida dos trabalhadores ira usufruir

do desempenho expansivo dos mesmos a favor do desenvolvimento organizacional.
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Tendo vista também a satisfacdo particular e individual que cada um tem ao
desempenhar suas atividades, buscando concretizar seus proprios objetivos, desde
que estejam alinhados aos objetivos da organizacdo, prevalecendo sempre 0s
objetivos da organizacao em detrimento dos objetivos individuais, pois o colaborador
esta ali para satisfazer as necessidades da organizacédo. Chiavenato (2002, p. 116)
entende que [...] o relacionamento individuo X organizacdo nem sempre € um
relacionamento cooperativo e satisfatorio. Muitas vezes é um relacionamento tenso e

conflitivo.

A oportunidade de crescimento dentro da organizacdo desperta o espirito de
competitividade interno, onde todos tém chances iguais de crescimento, sendo o
anico fator determinante da conquista o empenho e talentos individuais que cada um

ird dispor para conquistar seu espac¢o dentro da organizacao.

2.4 A Higiene, a Saude e a Seguranca como Fatores Determinantes
da Qualidade de Vida no Trabalho.

O comportamento do individuo € influenciado por uma série de necessidades
sendo que as necessidades mais elevadas superam as necessidades mais baixas. A
seguranca no trabalho esta relacionada ao que a organizacdo proporciona ao
trabalhador para que o mesmo se sinta seguro em relacdo ao ambiente onde
desenvolve suas atividades, e atividades estas que proporcionem riscos inerentes a

atividades que executem.

Muitas vezes esses riscos sao de dificil prevencédo e previsao, sendo talvez a
causa de acidentes relacionados ao ambiente de trabalho. A prevengcao pode ser
desenvolvida com o tempo, realizando mapeamento e controle efetivo do local de
trabalho, visto que alguns riscos sdo conhecidos. Essas situacdes representam as

necessidades basicas de seguranca.

Para Lacombe (2005, p. 134):

[...] satisfeitas as necessidades de status e autoestima, a tendencia é
tornarem-se prioritarias as necessidades de autorealizagdo: atingir o
maximo do potencial individual, tornar-se aquilo de que se é capaz e, dar
uma contribui¢do efetiva para a sociedade e para o pais.
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Chiavenato (2002, p. 87), sustenta ainda que:

[...] os Fatores Higienicos sdo aqueles que se referem as condigfes que
rodeiam o funcionario enquanto trabalha, englobando as condicdes fisicas e
ambientais de trabalho, o salario, os beneficios sociais, as politicas da
empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima de relacdes entre a direcdo
e os funcionarios, os regulamentos internos, as oportunidades existentes
etc. Correspondem a perspectiva ambiental.

Destacando fatores que levam o trabalhador a desempenhar um trabalho
com exceléncia, buscamos nas necessidades fundamentais de Maslow dispostas em
forma de piramide, onde se visualiza disposto em escala de necessidade, sendo as
fisiolégicas a base da piramide, seguida da necessidade de auto realizacdo no topo

da piramide. Segue a piramide de Maslow para melhor visualizacao:

Auto

Realizagéo SECUNDARIO

Ego
(estima)

Necessidades
sociais

Necessidades

de seguranga PRIMARIO

Necessidades
fisiologicas

Figura 1 - Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato, 2002, p. 89.

Cada individuo possui objetivos individuais, uma for¢ca de vontade para atingir
seus esses objetivos, assim que ele percebe a relacéo entre produtividade e alcance
dos seus objetivos, ele passa a desempenhar com maior entusiasmo suas funcgdes e
a motivagdo é estimulada. Essa capacidade de influenciar seu préprio nivel de
produtividade aumenta a medida que acredita poder influencia-lo.
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Segundo Chiavenato (2002, p. 83), “os motivos do comportamento humano
residem no proprio individuo: sua motivacdo para agir e se comportar deriva de
forcas que existam dentro dele. Algumas dessas necessidades sdo conscientes

enquanto outras nao”.

2.5 Saude Emocional como Fator Motivacional

O ponto de partida para motivar colaboradores é conhecer e identificar suas
necessidades, prioridades e desejos. De acordo com Lacombe (2005), dar
autonomia aos colaboradores valoriza a independéncia dos mesmos Fatores
motivacionais referem-se as tarefas executadas e deveres relacionados ao cargo
gue executam, produzindo efeito de satisfacdo e aumento de produtividade. A
motivacdo envolve auto realizacdo, satisfacdo pessoal, reconhecimento profissional,
tudo é manifestado por meio de tarefas e atividades que oferecam desafios e
significado ao seu trabalho dentro da organizagéo.

Chiavenato (2002, p. 85) argumenta que as necessidades consideradas:

“[...] s@o as necessidades humanas mais elevadas e que se encontram no
topo da hierarquia. S&o as necessidades que levam cada pessoa a tentar
realizar seu préprio potencial e se desenvolver continuamente como criatura
humana [...] Essa tendéncia se expressa por meio do impulso da pessoa em
tornar-se mais do que é e de vir a ser tudo o que pode ser”.

As organizac¢fes atuais buscam colaboradores com propdsitos (um dos mais
populares é o de “vestir a camisa”), tendo consciéncia de que esses propositos sao
anicos e particulares a cada um deles. Esses propdsitos sdo a contribuicdo que cada
um quer dar a organizagcdo e sua participacdo nos processos organizacionais se

torna cada vez mais imprescindiveis para o bom desenvolvimento mercadoldgico.

Para Cooper (1997, p. 176), “Alinhado a tudo isso, estdo suas emoc¢des que
tem forte influéncia na motivacdo pessoal e que varia de pessoa para pessoa.
Quando estamos afinados com nossos sentimentos, tomamos consciéncia das

muitas partes diferentes que compdem e do que queremos e necessitamos”.

Uma outra fonte de motivacdo vem de fora, do ambiente, e é algo que

precisa de estimulos para que possa tomar forma e iniciar dentro do individuo uma
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série de estimulos motivacionais que desencadeardo vontade de conquista, assim
como destaca Drucker (2002, p. 301):

[...] a experiéncia quotidiana demonstra que muitas pessoas elas reagem,
ao invés de agirem. A motivacdo, o impeto, o impulso ndo estdo dentro
delas, mas fora”. A motivacdo também funciona como um elemento de
atingimento da satisfacéo, além de estar ligado a varios fatores de QVT.

Os Fatores Motivacionais sao aqueles que se referem ao conteudo do cargo,
as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si. Sdo os fatores
motivacionais que produzem algum efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de

produtividade em niveis de exceléncia, isto €, acima dos niveis normais.
Para Chiavenato (2002, p. 82):

A satisfacdo de algumas necessidades € temporal e passageira, ou seja, a
motivagdo humana € ciclica: o comportamento é quase um processo
continuo de resolucdo de problemas e de satisfacdo de necessidades, a
medida que vao surgindo.

Segundo Rodrigues (1994, p. 150) a “QVT tem como base para sua mensuracao
a motivacdo e a satisfacdo em diferentes niveis”. Ressalta-se, porém, segundo
Albuquerque & Franca (1998, p. 40) que:

[...] o ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente
competitivo em virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na
economia mundial, nas relagBes sociais e politicas, na tecnologia, na
organizacdo produtiva, nas relacdes de trabalho e na propria inser¢cdo do
elemento humano no tecido social e produtivo.

A questdo da qualidade de vida no trabalho é vista entdo como elemento
essencial no desenvolvimento organizacional de um ambiente de trabalho saudéavel,

onde as questdes de motivacdo e satisfacdo se combinam de forma benéfica.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

Foram aplicados questionarios junto aos funcionarios da agéncia bancaria
objeto de estudo. Segundo Roesch (2007, p. 66), “[...] na pesquisa diagnostica
propde—se levantar e definir problemas, explorar o ambiente, [...] reporta-se a uma

situagdo em um momento definido”.

Essencialmente a pesquisa € descritiva, que segundo Vergara (2009, p. 42)
"[...] expBe caracteristicas de determinada populacéo ou de determinado fenémeno.
Pode também estabelecer correlacbes entre variaveis e sua natureza.” No contexto
desta pesquisa busca-se descrever o atual estado de qualidade de vida no trabalho

na agéncia bancaria objeto de estudo.

A andlise do conteddo com base nesse tipo de estrutura qualifica o trabalho
aqui realizado, quanto a sua abordagem do problema, em pesquisa quantitativa.
Esta segundo Mathias-Pereira (2007, p. 70), “...] pode ser mensurado
numericamente, ou seja, pode ser traduzido em numeros, opinides e informacdes

para classifica-las e analisa-las”.

As categorias foram apreendidas com base no modelo de Escala de Satisfagcéo
no Trabalho utilizado por Melo (2011, p. 44-45). As categorias sdo os cinco fatores
gue englobam um grupo de cinco questfes do total de vinte e cinco aplicadas no
questionario. Sdo eles: Colegas de trabalho, Satisfacdo com o salario, Satisfacéo
com a chefia, Natureza do trabalho e, Promocdes, conforme pode ser observado nos
Apéndices C,D e E.
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3.2 Caracterizacao da Organizacao.

O trabalho de pesquisa foi realizado em uma organizacao financeira, agéncia
bancaria, localizada na cidade de Ouro Preto do Oeste, estado de Rondénia. Trata-
se de uma unidade de uma instituigéo financeira de tradigdo no mercado.

A escolha da organizacdo aqui utilizada justifica-se por sua relevante atividade
econbmica e intensidade de oferta de servicos, sendo campo fecundo de
fornecimento de dados com qualidade. A agéncia possui mais de doze mil clientes
pessoas fisica e mais de mil pessoas juridicas, efetua operacdes financeiras tipicas
com destaque para créditos rurais. Tais numeros apontam grande volume de

trabalho e de atendimento ao publico por parte de seus funcionarios.

3.3 Populacdo e Amostra.

A pesquisa delimitou sua populacdo aos funcionérios efetivos da agéncia,
excluindo pessoal de apoio, segurancas, tempordrios, estagiarios, dentre outros,
resultando num total de 21 respondentes. A unidade em sua totalidade possui um
total de 30 colaboradores.

N&o foram consideradas diferencas de cargo, sexo, idade ou qualquer outro
tipo de distingdo tanto na delimitacdo da amostra quanto na construgdo do

guestionario.

3.4 Caracterizacao dos Instrumentos de Pesquisa

Foi elaborado um questionario que engloba 25 questbes para atender os
objetivos dessa pesquisa. Cada questéo recebeu um peso que inserido numa escala
likert de 1 a 5, em que cada namero representa, em ordem crescente, 0S conceitos:

Muito Insatisfeito, Insatisfeito, Indiferente, Satisfeito e, Muito Satisfeito. A tabela 3
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(Apéndice E) apresenta esses pesos e as respostas dos questionarios de forma
organizada.

O modelo aqui utilizado sofreu pequenas adaptaces com base em Garrido
(2009) apud Melo (2011, p. 44-45), podendo ser consultado no Apéndice A —
Questionario para funcionéarios. Adicionalmente, o Apéndice B apresenta a pesquisa
e traz as orientagOes gerais para 0os respondentes.

3.5 Procedimentos de Coleta e de Analise de Dados

Os questionarios foram entregues na agéncia por sistema de remessa interno,
e respondidos durante o horario de expediente de forma anbnima e sem
comprometimento do desempenho das fun¢des dos respondentes.

Os questionarios respondidos foram tabulados e processados para compor a
Tabela 2 — Célculo dos Escores.

As 25 questdes do questionario foram respondidas pela integralidade da
populacdo amostral selecionada. As respostas dos vinte e um respondentes
formaram a Tabela 1, que se encontra no Apéndice C.

Os valores foram compilados e calculados com a ajuda da Tabela 2, que pode
ser vista no Apéndice D. Confeccionou-se entdo a Tabela 3, Apéndice E, com os

céalculos dos resultados.

3.6 Aplicacéo

Para responder a pergunta da pesquisa utilizou-se o questionario apresentado
no Apéndice A. Foram feitas 25 perguntas preenchidas em papel aos 21
respondentes. Cada questdo apresenta um campo em branco onde foi atribuido um
valor de 1 a 5. Cada valor representa um nivel de satisfacdo, em ordem crescente:

Muito Insatisfeito, Insatisfeito, Indiferente, Satisfeito e, Muito Satisfeito.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Grupo 1: Colegas de trabalho

Pertinente a esse, o indice obtido com os calculos dos escores foi de 3.8. Esse valor
indica na escala de pesos de 1 a 5, conforme as Tabelas 1 e 3 (Apéndices C e E), 0
quao satisfeitos estdo com os indicadores de QVT agrupados. Os valores
representam: 1- Muito Insatisfeito, 2 — Insatisfeito, 3 — Indiferente, 4 — Satisfeito e, 5
— Muito Satisfeito. No contexto do local de pesquisa, o grupo 1 foi o que teve o maior
resultado agrupado obtido. Uma visdo resumida com o0s percentuais da tabela é
possivel pela Figura 2, onde as indagagdes a “No meu Trabalho atual Sinto-me...”

sao apresentadas por grupos, segundo o apresentado nos Apéndices A e C:

Questdes do Grupo 1

B 1. Com o espirito de colaboragdo dos
meus colegas de trabalho.

M 6. Com o tipo de amizades que meus
colegas demonstram por mim.

m 14. Com a maneira como me relaciono
com os meus colegas de trabalho.

W 17. Com a quantidade de amigos que
eu tenho entre meus colegas de
trabalho.

m 24. Com a confianga que eu posso ter e
meus colegas de trabalho.

Figura 2 - Questdes do Grupo 1: Colegas de Trabalho.
Fonte: Elaborado pelo Autor.

Assim para a questdo um obteve-se um valo de 3.8, muito proximo ao peso de
satisfeito. A questao seis também reflete satisfacdo, pois seu valor resultante é
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proximo a quatro (Escala apresentada no questiondrio anexo, vide Anexo A). A
qguestao 14 foi a mais plenamente satisfeita desse grupo, com valor exato de quatro,
destaca o ambiente em que o relacionamento com os colegas de trabalho tende a
uma situacdo muito boa. As questdes 17 e 24 se aproximam também da satisfacao
pelo ponto de vista dos funcionarios.

Esse grupo permeia a maior parte da qualidade do ambiente de trabalho e para
algumas pessoas, variando claro com os valores pessoais, € tdo importante quanto
o salario. Ambientes que permitem o desenvolvimento de amizades e climas de
trabalho amenos contribuem positivamente para se enfrentar os problemas do dia a
dia em conjunto.

Como fator de qualidade de vida no trabalho é essencial por apresentar
confianca entre as pessoas e espirito de colaboracdo. O resultado do item de
amigos entre os colegas apresenta que a maioria dos funcionarios que responderam
de forma indiferente, onze respondentes, enquanto oito deles responderam os
valores de maior peso.

Aparentemente nesse quesito a agéncia pode ter sintonia no ambiente trabalho,

mas ela pode néo ser tdo extensa no ambiente social, pessoal ou familiar.

4.2 Grupo 2: Satisfacdo com o salario

O segundo grupo aborda a questdo dos salarios, geralmente um fator crucial
na escolha de qualquer emprego, pois envolve variaveis que afetam diretamente a
qualidade de vida do trabalho e mesmo questdes essenciais para a sobrevivéncia
dos individuos como, por exemplo, salde, alimentacao.

Chama atencgdo esse grupo por ter apresentado o menor indice de todos
(cinquenta e quatro). Quando questionados sobre o salario que recebem
comparados com o esfor¢co para obté-lo e o custo de vida, as respostas apontaram
em sua maioria o peso de insatisfacao.

No contexto da organizacdo estudada também aparece uma diversidade de
respostas sobre a relacdo do salario recebido com a capacidade trabalho, sendo
dificil apontar um elemento apenas como resposta. E plausivel o entendimento que

por ser assunto controverso e de maior profundidade de estudo, a questédo salarial
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para atender os objetivos desse estudo referiu-se exclusivamente a organizagao

estudada.
A figura 3 apresenta um grafico com a meédia de respostas desse

grupo:

Questoes do Grupo 2

m 5. Com o meu salario comparado com o
quanto eu trabalho.

B 8. Com 0 meu salario comparado com a
minha capacidade profissional.

M 12. Com o meu salario comparado com
o custo de vida.

m 15. Com a quantia em dinheiro que eu
recebo ao final de cada més.

m 21. Com o meu salario comparado com
os meus esforgos no trabalho.

Figura 3 - Questdes do Grupo 2: Satisfagcdo com o Salério.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Excluindo-se, portanto, as frustacdes pessoais que poderiam interferir entende-
se que pelo ponto de vista dos funcionarios suas remuneragdes ndo correspondem

as suas necessidades e expectativas.

4.3 Grupo 3: Satisfacdo com a chefia

O grupo trés apresenta as respostas e 0s pesos dos questionarios em relacdo a
chefia e suas relagcdes com os subordinados. Aqui ao aborda-se a relacdo com o
chefe no ambiente misto: institucional, profissional e pessoal. Institucional porque
existe a relacdo de subordinagdo entre empregado e chefia, profissional porque o
guestionario pergunta aspectos do desempenho laboral do chefe e, pessoal porque

aborda o trato e as rela¢cdes humanas com os funcionarios.
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Conforme a Tabela 1 (Apéndice C) de respostas obtidas, é possivel visualizar
que o chefe apresentou uma visdo diversificada entre os varios pesos quanto as
guestdes de setor e de atencdo ao trabalho dos funcionarios. Nas demais situacfes
de relacdes no trabalho o chefe teve pesos de indiferenca. Mesmo assim o escore
encontrado foi o0 segundo maior dentre os grupos de indicadores utilizados, valor de

3,5. O gréfico da Figura 4 sintetiza essa situacao:

Questoes do Grupo 3

W 2. Com o modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu setor.

H 9. Com o interesse do meu chefe pelo
meu trabalho.

m 19. Com o entendimento entre eu e
meu chefe.

M 22. Com a maneira como meu chefe
me trata.

M 25. Com a capacidade profissional do
meu chefe.

Figura 4 - Questdes do Grupo 3: Satisfacdo com a Chefia.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Pode-se inferir que em relacdo ao grupo trés os funcionarios apontaram
positivamente e de forma relevante as relagbes com o chefe no ambiente de

trabalho.

4.4 Grupo 4: Natureza do trabalho

Este grupo varia muito conforme as caracteristicas de formacéo, cultura e psique
do individuo. A andlise das questbes desse grupo mostra-se bem dividida, destaca-

se a oportunidade de fazer o que trabalho que se faz (questdo 13 da figura 5) como
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a que recebeu maior nota dentro do grupo, seguida do nivel de interesse que as
atividades despertam. O escore total foi de 3,1, igual ao do grupo 5.

Questoes do Grupo 4

H7.Comograude interesse que as
minhas tarefas me despertam.

H 11. Com a capacidade do meu trabalho
me absorver.

M 13. Com a oportunidade de fazer o tipo
de trabalho que fago.

® 18. Com as preocupagdes exigidas pelo
meu trabalho.

M 23. Com avariedade de tarefas que
realizo.

Figura 5 - Questdes do Grupo 4: Natureza do Trabalho.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

O envolvimento e a capacidade de gostar das atividades laborais do dia sédo de
extrema importancia para a qualidade vida no trabalho. As pessoas passam média
de um terco a metade do dia em seus locais de trabalho. Também importa o efeito
psicolégico nos individuos, estimulados ou desestimulados pelas tarefas e
atividades, pelos desafios, pelo sentimento de produzir e ser produtivo. No contexto
tdo delicado das relagcdes humanas, dos sentimentos das pessoas e da necessidade
de autoafirmacdo para a sociedade, a satisfagdo do trabalhador com seu meio e
suas atividades é importantissima para o desempenho dos mesmos e da prépria

organizacao.
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4.5 Grupo 5: Promocdes

Neste grupo o resultado geral foi o segundo mais baixo, influenciado pelas
preocupacdes inerentes ao trabalho, manejo de recursos monetarios e financeiros, e
com a monotonia das atividades que os funcionarios exercem.

O quinto e ultimo grupo teve o segundo resultado mais baixo, igual ao do grupo
4 (3,1), e trata das questdes de promocdo. Aqui predominou a indiferenca como
resposta preferida, oscilando entre um terco a metade dos pesos apontados para as
questdes contabilizadas.

A partir dos resultados tracou-se uma trajetéria que aponta inicialmente
insatisfacdo com o tempo e qualidade das ofertas de promocéao, evoluindo para uma
indiferenca ou insatisfacdo com o numero de vezes em que ocorrem as promocoes,
a forma e, os meios ou garantias para que acontecam. Uma visdo geral é vista por

meio da figura 6:

Questoes do Grupo 5

H 3. Com o ndmero de vezes que ja fui
promovido nesta empresa.

B 4. Com as garantias que a empresa
oferece a quem é promovido.

m 10. Com a maneira como a empresa
realiza promogdes de seu pessoal.

M 16. Com as oportunidades de ser
promovido nesta empresa.

B 20. Com o tempo que tenho de esperar
por uma promo¢3do nesta empresa.

Figura 6 - Questdes do Grupo 5: Promocdes.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

E essencial o quesito promoc&o, pois permite o planejamento profissional e de
vida do funcionario. Ter expectativas e trabalhar para alcancar tal resultado é
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extremamente benéfico para a saude do negdcio e do colaborador. Também pode
ser motivo de grande descontentamento e desvalorizacdo do funcionario quando
nao ocorre.

O resultado global de 3.2 aponta como indicador de qualidade de vida no
trabalho uma grande deficiéncia de pontos importantes para a saude desses
funcionérios e do préprio negdcio, que depende do capital intelectual empregado.

A figura 7 abaixo permite identificar quais grupos tiveram maior impacto no

resultado geral:

Totais por Grupos

B Grupo 1
B Grupo 2
m Grupo 3
B Grupo 4
B Grupo 5

Total Geral =3.2

Figura 7 - Totais Por Grupos

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Observa-se face aos resultados apresentados que o maior nivel de satisfacao
estd relacionado ao grupo um, que trata de relacionamento com os colegas de
trabalho. O menor nivel de satisfacdo encontrado foi aquele obtido no grupo dois,
relacionado a questdo da remuneracdo. O total geral visualizado na figura 7
apresenta a ideia de que no ambito geral prevalece uma certa indiferenca quanto a

satisfagdo dos indices de QVT.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O estudo aqui realizado visou em sua esséncia relacionar a satisfacdo dos
funcionarios em relacdo aos indicadores de qualidade de vida no trabalho. Mais
apropriadamente referiu-se a satisfacdo associada ao ambiente de trabalho, ao
trabalho ou a satisfacédo profissional, uma vez que QVT sem excluir as interferéncias
pessoais e externas do trabalho tem foco no que concerne ao trabalho.

A instituicdo selecionada para pesquisa, uma agéncia bancéaria na cidade Ouro
Preto D’'Oeste, apresentou um publico alvo pra responder os questionarios em um
namero de 21 respondentes. Estes avaliaram 25 questbes, atribuindo pesos, ou
notas, que variaram de um até cinco, onde cada valor representou o nivel de
satisfacdo com os indicadores de QVT.

O trabalho utilizando-se desse instrumento para levantar os dados procurou
responder a problematica de relacionar a satisfacdo com os indicadores de
qualidade de vida no trabalho. Tais indicadores corresponderam a cinco grupos ou
fatores de QVT. Ao serem compilados os dados, obtiveram-se indices que
possibilitaram mensurar a satisfacao e inferir conclusdes e posicionamentos sobre 0
tema aferido.

Parcialmente, e tendo o indice geral de 3.2 como referéncia (Total constante no
Apéndice E), pode-se dizer que baseado nesse valor geral, na agéncia estudada a
guestdo da satisfacdo € vista com indiferenca. Isto porque certas questbes
apresentam valores altos, vide as questfes 1 e 19 da Tabela 1 (Apéndice C) por
exemplo, enquanto outras s&o muito baixas, como nas questbes 1 e 15.
Preponderou, no entanto, uma tendéncia para a indiferenca dos funcionarios em
relacdo aos fatores de QVT levantados quando considerados em sua totalidade.

Ressalta-se essa visao global criada, ou melhor, apreendida através da
pesquisa e da analise dos dados. Os funcionarios sentem-se indiferentes, nao
necessariamente acomodados, intimidados ou sem alternativas, mas aceitando a
condi¢do em que estdo sob um contexto geral.

Assim a maneira como acontece o relacionamento com os colegas (questao 14)
seria 0 4pice dos pontos positivos, o0 motivo benéfico que impactaria intensamente o
ambiente de trabalho e a qualidade do mesmo que poderia diminuir o impacto

negativo de alguns dos outros fatores considerados.
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O relacionamento com os colegas contribui significativamente para a qualidade
do ambiente de trabalho e para o bem estar individual. Evidentemente que seu peso
sera considerado de acordo com valores individuais, mas 0s seus beneficios sao
extensiveis de tal forma que impactam na producédo da instituicdo tanto quanto na
qualidade de vida dos trabalhadores.

Sobre o0 apice negativo encontrado, seu impacto afeta mais intensamente o todo
do bem estar e da qualidade de vida do que qualquer outro fator considerado. A
questdo da remuneracao € crucial por se estender desde a identidade do individuo
até o custo de suas necessidades vitais.

Ainda que possa ser aferida uma percepc¢ao individual sobre o assunto, impera
no ambito geral a insatisfacdo em alto nivel com a remuneracéo ofertada. O valor de
2,1, o menor encontrado dentro das questdes do Grupo 2 e no questionario como
um todo, esta muito proximo ao valor 2 na escala utilizada, empurrando esse grupo
para o resultado de Insatisfacdo. As demais questdes do referido grupo consolidam
esse posicionamento.

Além da gquestdo objetiva da remuneracdo, de atendimento das necessidades
vitais, € identificada a questdo psicologica e social do tema. A remuneragdo na
mente dos individuos tende a corresponder a dificuldade ou qualidade de seu
trabalho, sendo muitas vezes considerado incompativel ou distante da realidade
vista pelos funcionarios.

Promocdes e aumentos dos vencimentos tendem a incentivar e interferir no
animo dos individuos de forma positiva, incrementando a qualidade de vida dos
mesmos muito além da esfera da QVT. Por outro lado, interferem negativamente ao
impedirem e frustrarem as pessoas no atendimento de suas necessidades. Ambas
as situacdes atingem o emocional e o psicolégico das pessoas.

Comparando-se o objetivo inicial de entender a satisfacdo dos individuos da
agéncia e os indicadores de QVT, pode-se afirmar que a pesquisa atingiu seu
objetivo, porém, com certa limitagdo dada a quantificagdo das varidveis, onde o
estudo poderia ter aferido fatores mais particulares aquela instituicdo com, por
exemplo, o uso de entrevistas pessoais.

A partir do estudo aqui apresentado podem-se realizar novas pesquisas que
procurem responder as questdes de insatisfacdo encontradas, como também
maximizar os pontos satisfatérios. Objetivando-se o bem estar geral e a melhora da

vida dos funcionarios.
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O estudo foi deveras significativo por buscar entender a realidade quanto a
satisfacdo da qualidade de vida do trabalho dos funcionarios da agéncia alvo da
pesquisa.

Dentre as contribuicdes pode-se visualizar um panorama em que a instituicao
use o estudo a seu favor para adequar ou melhorar a realidade apresentada. Devido
a capacidade de interferir na producdo e na qualidade do trabalho dos funcionarios,
simplesmente por ser a instituicdo dependente do capital intelectual, a pesquisa € de
grande valor para servir de ponto de discussao e aplicacdo de um novo estudo que

venha a melhorar ao ambiente de trabalho e a politica de QVT da agéncia.
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7 APENDICES

7.1 Apéndice A — QUESTIONARIO PARA FUNCIONARIOS.

PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.

Gostariamos que vocé indicasse o QUANTO SE SENTE SATISFEITO OU
INSATISFEITO COM CADA UM DELES.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecede cada frase, um namero

de 1 a 5, que melhor represente sua resposta, sendo que:

o bk 0N PE

Totalmente insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Totalmente satisfeito

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

01 (
02 (
03 (
04 (
05 (
06 (
07 (
08 (
09 (
10 (

) Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

) Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizades que meus colegas demonstram por mim.

) Com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam.

) Com o0 meu salario comparado com a minha capacidade profissional.
) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como a empresa realiza promogdes de seu pessoal.
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11 ( ) Com a capacidade do meu trabalho me absorver.

12 () Com o meu salério comparado com o custo de vida.

13 () Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

14 () Com a maneira como me relaciono com 0s meus colegas de trabalho.
15 ( ) Com a quantia em dinheiro que eu recebo ao final de cada més.

16 ( ) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

17 ( ) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
18 ( ) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

19 ( ) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

20 () Com o tempo que tenho de esperar por uma promogcao nesta empresa.
21 () Com o meu salario comparado com os meus esforcos no trabalho.

22 () Com a maneira como meu chefe me trata.

23 () Com a variedade de tarefas que realizo.

24 () Com a confianca que eu posso ter e meus colegas de trabalho.

25 () Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Adaptado pelo autor com base em MELO (2011, p. 44-45)

7.2 Apéndice B — Carta de Apresentacdo da Pesquisa e de
Orientacdo Geral aos Respondentes.

Prezado(a) funcionario(a),

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre: “A satisfacdo dos
funcionarios em relacdo aos indicadores de qualidade de vida no trabalho®.
Para viabiliza-la procuramos a sua instituicdo para realizar esse levantamento.
Todos os funcionarios efetivos foram solicitados a participar desta pesquisa.
Estamos nos dirigindo a vocé para solicitar a sua colaboracao respondendo
ao guestionario em anexo. Sua colaboracdo € fundamental para 0 sucesso

deste trabalho.

O objetivo deste trabalho € identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores

em relagcdo aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho. A sua
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participacdo € voluntaria. Queremos que Vocé se sinta inteiramente a vontade
para dar suas opinides. Se vocé aceitar participar, pedimos sua colaboracgéo
para responder 0 questionario em anexo, que terd duracdo de
aproximadamente 03 minutos. Os participantes ndo serdo identificados e os
dados fornecidos serao utilizados apenas para fins de pesquisa. Nao escreva
seu nome em qualquer lugar do questionario. Para que ndo haja influéncia
nas respostas de outros funcionarios que talvez estejam respondendo ao
mesmo questionario, solicitamos também que vocé ndo comente suas
respostas com colegas de trabalho. Por favor, responda conforme as

instrugdes e nao deixe nenhuma questao em branco.

Agradecemos desde ja a sua colaboracao!

Atenciosamente,

Sidney Amaral Jacob
Fonte: Adaptado pelo autor com base em MELO (2011, p. 43)

7.3 Apéndice C—-Tabelal

Pesos T

1123 ]|4]|5 O

Grupo Questéo Quantitativo de T
Respostas para os 21 A

respondentes L

1. Com o espirito de colaboracdo dos
1] 2 1|14 | 3 | 3.8
1 meus colegas de trabalho.

6. Com o tipo de amizades que meus | 1 1 3 110 6 | 3.9

' O calculo é feito usando o modelo: Peso x niimero de respostas apontadas dividido pelo total de
respondentes. Depois cada resultado € somado aos outros para compor o total.
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colegas demonstram por mim.

14. Com a maneira como me relaciono

1 1 |12 4
com 0s meus colegas de trabalho.
17. Com a quantidade de amigos que eu
1|11 5 3.5
tenho entre meus colegas de trabalho.
24. Com a confianca que eu posso ter e
4 | 2 | 8 3.7
meus colegas de trabalho.
5. Com o meu salario comparado com o
8 | 3|7 2.7
guanto eu trabalho.
8. Com o meu salario comparado com a
_ _ o 71 3|8 2.8
minha capacidade profissional.
12. Com o meu salario comparado com o
_ 12 | 1 | 2 2.1
custo de vida.
15. Com a quantia em dinheiro que eu
_ 11| 2 | 4 2.5
recebo ao final de cada més.
21. Com o meu salario comparado com
10| 2 | 6 2.7
0s meus esfor¢os no trabalho.
2. Com o modo como meu chefe
_ 8 | 3|8 3
organiza o trabalho do meu setor.
9. Com o interesse do meu chefe pelo
3|6 |8 3.4
meu trabalho.
19. Com o entendimento entre eu e meu
3 1 |10 3.8
chefe.
22. Com a maneira como meu chefe me
312 |11 3.7
trata.
25. Com a capacidade profissional do
51 11]09 3.6
meu chefe.
7. Com o0 grau de interesse que as
_ 5|12 | 8 3.1
minhas tarefas me despertam.
11. Com a capacidade do meu trabalho
71319 3.1
me absorver.
13. Com a oportunidade de fazer o tipo
5|58 3.8

de trabalho que faco.
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18. Com as preocupacgOes exigidas pelo

11| 2 | 6 | 1 | 28
meu trabalho.
23. Com a variedade de tarefas que
_ 6 | 4|8 | 1|26
realizo.
3. Com o numero de vezes que ja fui
. 2 1917|233
promovido nesta empresa.
4. Com as garantias que a empresa
] _ 6 | 74| 1| 33
oferece a quem é promovido.
10. Com a maneira como a empresa
5 . . 6 | 74| 1| 33
realiza promocdes de seu pessoal.
16. Com as oportunidades de ser
_ 717 15| 1|29
promovido nesta empresa.
20. Com o tempo que tenho de esperar
. 6 |11 | 1 1| 27
por uma promogao nesta empresa.
Tabela 1 - Respostas Obtidas

Fonte: Adaptado pelo autor com base em MELO (2011, p. 44-45)

7.4 Apéndice D — Tabela 2

Célculo dos Escores

Grupo Fatores Escores
1 Colegas de trabalho (01+06+14+17+24) /5
2 Satisfacdo com o saléario (05+08+12+15+21) /5
3 Satisfacdo com a chefia (02+09+19+22+25) / 5
4 Natureza do trabalho (07+11+13+18+23) /5
5 Promocdes (03+04+10+16+20) / 5
Tabela 2 - Célculo dos Escores

Fonte: Adaptado pelo autor com base em MELO (2011, p. 44-45)
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7.5 Apéndice E - Tabela 3

Grupo Calculo Resultado / indice
1 (3.8+3.9+4+3.5+3.7) /5 3.8
2 (2.7+2.8+2.1+2.5+2.7) | 5 2.6
3 (3+3.4+3.8+3.7+3.6) / 5 3.5
4 (3.1+3.1+3.8+2.8+2.6) / 5 3.1
5 (3.3+3.3+3.3+2.9+2.7) / 5 3.1
TOTAL: (1+2+3+4+5) /5 3.2

Tabela 3 - Célculos e Resultados
Fonte: Adaptado pelo autor com base em MELO (2011, p. 44-45)
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