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RESUMO

O artigo apresenta os resultados de uma pesquisa que teve como objetivo analisar a percep¢éo dos
colaboradores de uma cooperativa de crédito bancario — trés agéncias —no que se refere a qualidade
de vida no trabalho. Foram analisadas as dimensdes biologicas, psicologicas, sociais e
organizacionais. Neste estudo, de carater quantitativo, foi utilizado um questionério estruturado
com perguntas tipo Likert, a abordagem utilizada foi estudo de caso, sustentada pela pesquisa
bibliogréfica, e, quanto aos objetivos, foi classificada como exploratéria. A literatura especializada
aponta que a percepcdo de uma boa qualidade de vida no trabalho influencia, de maneira positiva,
a qualidade total da organizacdo, trazendo satisfacdo e bem-estar (fisico e mental) aos
colaboradores. Envolve fatores determinantes que influenciam o comportamento individual e
grupal, ao passo que o trabalho insatisfatorio pode levar ao sofrimento, ao desgaste emocional e até
mesmo impactar na produtividade, repercutindo, assim, de forma direta, nos resultados
organizacionais. Os resultados da pesquisa evidenciam que a qualidade de vida no trabalho afeta
diretamente a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores e que o estresse é o principal gerador de
insatisfacdo no trabalho. Observou-se, também, que os gestores desempenham um papel
fundamental, por meio das préaticas adotadas, na qualidade de vida no trabalho.
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ABSTRACT

The article presents the results of a research that had the objective of analyzing the perception of
the employees of a bank credit cooperative - three agencies - regarding the quality of life at work.
The biological, psychological, social and organizational dimensions were analyzed. In this
quantitative study, a structured questionnaire was used with Likert-type questions, the approach
used was a case study, supported by bibliographical research, and, for the purposes, it was
classified as exploratory. The specialized literature indicates that the perception of a good quality
of life at work positively influences the total quality of the organization, bringing satisfaction and
well-being (physical and mental) to employees. It involves determining factors that influence
individual and group behavior, while unsatisfactory work can lead to suffering, emotional
exhaustion and even impact on productivity, thus directly affecting organizational results. The
research results show that quality of life at work directly affects the satisfaction and motivation of
employees and that stress is the main generator of job dissatisfaction. It was also observed that
managers play a fundamental role, through the practices adopted, in the quality of life at work.

Keywords: Quality of life at work. Satisfaction. Motivation.
1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que tem sido objeto de variadas

discussoes, tanto no meio académico quanto fora dele, dada a complexidade que envolve o assunto.
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Alcancar niveis satisfatorios de QVT pode ser considerado uma das tarefas mais complexas nas
organizag0es, visto que seus efeitos, tanto positivos como negativos, influenciam na produtividade.
Assim, sdo imprescindiveis a motivacédo e a satisfacdo do individuo, pois funcionarios instigados
contribuem de forma direta com o aumento da produtividade da empresa. (RODRIGUES, 2002).

Trabalhar o tema QVT é muito interessante para as organizacdes — em especial, para as
cooperativas — pois visam a melhoria continua, valorizagdo, desenvolvimento das pessoas, respeito
as normas oficiais, eficacia e transparéncia na gestdo, principalmente um trabalho que gere
conscientizacao e satisfacao para os colaboradores. Conforme entendimento de Davis e Newstrom
(2004, p. 150), a QVT ¢ “[...] o processo de encorajar e ajudar os outros a trabalharem
entusiasticamente na dire¢dao dos objetivos [...]”. Despertar tal comportamento ¢ uma tarefa
permanente nas agendas dos gestores.

Para Maximiano (2012), a falta de qualidade de vida é um problema de todos os envolvidos
com a empresa. Esta exige uma visao sistémica, a qual integra maquinas, informacdes das pessoas
envolvidas e suas acdes, a fim de gerar uma administracdo com qualidade. O autor afirma, ainda,
que uma administracdo com qualidade deve garantir 0s interesses econdmicos da empresa e, ao
mesmo tempo, procurar assegurar a satisfacdo dos colaboradores e dos clientes. Walter, Viapiana
e Barboza (2014) abordam nove fatores envolvidos na qualidade de vida no trabalho: satisfacdo
com o trabalho desempenhado, possibilidade de crescimento na organizagdo, reconhecimento,
salario, beneficios recebidos, relacionamento entre os colegas da organizacdo, ambiente
psicoldgico e fisico do trabalho, independéncia em suas acdes e participacdo ativa e engajamento.

As pessoas estdo em constante processo de desenvolvimento. Maslow abrange o estudo da
satisfacdo das necessidades individuais de cada pessoa em diversos cenarios dentro da sua vida.
Segundo ele, as atividades e a variedade nas habilidades pessoais, aliadas a circunstancias de cada
individuo, identificam os fatores que causam insatisfacdo ou satisfacdo aos colaboradores.
(MASLOW, 1943 apud MAXIMIANO, 2012). Herzberg ratifica que a motivagédo deriva do
trabalho e ndo do ambiente em si, no qual a qualidade origina-se dos esforcos a fim de atingir
resultados mais elevados, alcancando um padrdo inigualavel. A proposta é favorecer um ambiente
de trabalho com pontos favoraveis aos colaboradores para o alcance da QVT em conjunto com as
dimensoes bioldgicas, psicoldgicas, sociais e organizacionais (BPSO). (HERZBERG, 1959 apud
MAXIMIANO, 2012).

O conjunto dos fatores BPSO, aliados a variaveis de cada individuo, como crencas, valores
e histdrias de vida, repercute na forma de como o colaborador absorve a realidade em que vive.
Visando identificar a percepc¢do da QVT, este estudo possui como problema de pesquisa: Como 0s
colaboradores da cooperativa de crédito ABC percebem a qualidade de vida no trabalho a partir

das dimensdes Bioldgica, Psicoldgica, Social e Organizacional (BPSO)?
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O artigo tem como objetivo geral analisar a percepcao dos colaboradores da cooperativa de
crédito ABC* no que tange a QVT. Os objetivos especificos sdo os seguintes: a) compreender as
dimensdes da QVT presentes em trés agéncias da cooperativa de crédito ABC; b) identificar a
percepcao e o nivel de satisfacdo dos colaboradores para a QVT; c) investigar as estratégias de
gestdo para manter os colaboradores motivados e comprometidos e cotejar as praticas
organizacionais adotadas com as dimensdes BPSO.

Quanto a sua estrutura, o artigo apresenta, além dessa breve introducédo, a fundamentagéo
tedrica na secdo 2. Na secdo 3, é explicitada a metodologia da pesquisa e, na se¢do 4, expdem-se a
analise e a discussao dos resultados. E, finalmente, na secdo 5, sdo apresentadas as conclusdes,

amparadas na base tedrica e nos resultados obtidos.
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nesta secdo, serdo apresentados os principais fundamentos tedricos que sustentam a

presente pesquisa.

2.1 Trabalho contemporéaneo e seus significados

Grande parte da nossa vida € passada em organizagdes. Quase todo mundo trabalha, e as
pessoas estdo ingressando cada vez mais cedo no mercado de trabalho. Muitas vezes, o trabalho é
percebido como algo que da sentido a vida, ou um fardo a carregar nas costas, mas, mesmo assim,
ele é importante para o ser humano (RODRIGUES, 2002).

Trabalho é identificar a tarefa, dar a sua devida importancia com autonomia e variedade nas
habilidades pessoais. Implica receber feedback quando as tarefas sdo finalizadas com ou sem éxito.
Nesse contexto, segundo Walger, Viapiana e Barboza (2014), trabalho é distinguido por meio de
cinco variaveis: i) quando percebemos que nossa atividade requer de nds varias habilidades; ii)
guando nos identificamos com o que fizemos na empresa; iii) quando desempenhamos a atividade
da melhor maneira possivel, contribuindo para o resultado positivo da empresa; iv) quando temos
liberdade na tomada de decisdo; v) quando recebemos feedback de nossos gestores.

Trabalho, na linguagem cotidiana, é compreendido por dois grandes eixos: 0 primeiro,
talvez o mais prevalecente, traz a preocupagéo, causa o transtorno, carga, fardo, algo cansativo,
uma nocao de punicéo e obrigacdo. Nesse aspecto, traz um sentido negativo a palavra, que vem ao
encontro de seu termo original Tripadium (instrumento de tortura). O segundo eixo contempla o
trabalho como reconhecimento positivo, a busca para a conquista das metas, gerando, apds o

atingimento, as recompensas. Bastos, Pinho e Costa (1995) afirmam que, na tradicdo cristd, o

14 Foi utilizado o termo ABC para fazer referéncia a cooperativa onde os participantes da pesquisa trabalhavam.
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trabalho passa a ser conhecido como forma de salvacdo, como a realizacdo da vontade divina,
enquanto, para a tradi¢do oriental, passa a ser visto como uma atividade que harmoniza os homens.

O trabalho envolve atividade, pois as pessoas precisam pensar, ouvir, falar, ler, escrever e
participar das tarefas da organizacdo. Dessa forma, foi constatado que o sucesso e o alcance das
metas no trabalho, muitas vezes, sdo mais importantes do que as recompensas financeiras. Silva
(2008) argumenta que a responsabilidade pela qualidade nos produtos e servigos prestados esta
diretamente ligada aos aspectos internos e externos das organizagoes.

O trabalho é essencial para 0 homem, é um conjunto de atividades que permeiam as relac6es
do ser humano com a natureza. As pessoas gostam de ver a si mesmas em atividade e, a vista disso,
trabalhando. Segundo Farias (2010), existem diversos elementos determinantes para a satisfagéo
no trabalho, e a base econdmica néo é a Gnica. No entanto, a modernidade engrandece o trabalho e
a rigueza como fator determinante para a formacéo do seu capital.

A partir das defini¢cdes acima, entende-se que “[...] o significado do trabalho é uma estrutura
complexa e altamente diferenciada no nivel do individuo”. (BASTOS; PINHO; COSTA, 1995, p.
29). Consoante esses autores, o trabalho é um elemento importante na defini¢do da identidade das
pessoas, e ter um trabalho agradavel € autor realizador ao lado de seus beneficios, dos rendimentos

e dos ganhos.

2.2 Ambientes de trabalho e a satisfacdo das necessidades individuais

A satisfacdo no trabalho € um valor importante relativo ao nosso trabalho, um sentimento
prazeroso. A respeito disso, Wagner e Hollenbeck (2009, p. 121) afirmam que “Existem trés
componentes-chave em nossa defini¢do de satisfacdo no trabalho: valores, importancia dos valores
e percepgdo”. Nesse contexto, os autores complementam que valores sdo de suma importancia para
o trabalho e a organizacao, pois a juncao de valores leva a satisfacdo no trabalho, uma forma de
desejo consciente ou inconscientemente.

Conforme Limongi-Franca et al. (2002, p. 415), “[...] cabe ao lider a tarefa de garantir que
esse solo continue fértil e cada vez mais favoravel, mantendo as equipes supridas, fortes e
motivadas”. Wagner e Hollenbeck (2009) enfatizam que alguns gerentes ndo percebem a
importancia da satisfacdo de seus colaboradores e acrescentam que, com essa percepgdo, € mais
facil melhorar as atitudes e os sentimentos destes.

Estes autores complementam ainda que “A insatisfacdo e o estresse do empregado, porém,
produzem na empresa importantes efeitos que ndo podem ser negligenciados, entre 0s quais se
inclui a elevacdo dos custos de assisténcia médica, rotatividade, absenteismo e violéncia no local
de trabalho”. (WAGNER; HOLLENBECK,2009, p. 120). Ainda, conforme os autores, a fim de
melhorar a satisfagdo e diminuir o estresse do empregado, 0s gerentes precisam ter a percepgdo em
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compreender a importancia dos recursos humanos nas organizacfes e suas consequéncias no
mercado de trabalho.

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg chancela que a motivagéo deriva do trabalho
e ndo do ambiente em si. Pode, assim, ser dividida em duas categorias principais — conteudo do
trabalho e ambiente de trabalho — sendo a motivacdo pelo trabalho diferente da satisfacdo pelo
ambiente de trabalho. Quanto melhor a relagdo com a geréncia e seus colegas de trabalho, melhor
sera o clima; quanto mais contente a pessoa estiver com seu salario, em consequéncia, maior sera
a sua satisfacdo e menor sera a sua vontade de reclamar. (MAXIMIANO, 2012).

A pessoa precisa estar motivada e satisfeita no trabalho, o que esta diretamente ligado ao
sentido do trabalho no qual esta empenhada. (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).
“Ambiente de trabalho produz satisfagdo ou insatisfacdo com o proprio ambiente, mas nao
motivagdo para o trabalho.” (MAXIMIANO, 2012, p. 273). Ainda, conforme este autor, a pessoa
precisa estar sintonizada com seu trabalho para que haja a motivacdo. Alguns profissionais estao
mais satisfeitos com seus trabalhos do que com as suas remuneragdes, de modo que a realiza¢éo do
trabalho vem do préprio trabalho, como, por exemplo, engenheiros, gerentes, contadores, artistas e
sacerdotes que tém orgulho de seus trabalhos.

A teoria da expectativa, segundo Maximiano (2012), propde que as pessoas evitam
resultados indesejaveis em busca do esfor¢o para o alcance dos resultados ou das recompensas.
Retrata que depende de todo o esforco dispensado a determinada tarefa a ser realizada para o
atingimento do resultado final e que a pessoa € motivada pelo seu desempenho no atingimento dos
resultados, assim gerando a satisfacdo pessoal.

Nesse contexto, Griffin e Moorhead (2006) afirmam que um funcionario insatisfeito pode
falar mal da organizacdo e de seus gestores, viver estressado, reclamar a toda hora e estar a procura
de um novo emprego e que, em contrapartida, um funcionario satisfeito ndo fala muito e fornece
boas contribuigdes para a organizagdo. “A palavra motivacdo é usada com diferentes significados.
Pode-se falar em motivacao para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até mesmo para ndo fazer nada.”
(MAXIMIANO, 2012). Na visdo deste autor, uma pessoa que estd motivada para trabalhar pode
ndo estar motivada para estudar, pois ndo existe um estado geral de motivacdo. Para a
administracdo, segundo ele, a motivacao significa que a pessoa demonstra um grau de satisfagéo
ao realizar determinada tarefa. Pessoas se motivam a fazer coisas que ndo vdo ao encontro da
organizagdo, como greves, sabotagens, roubos e invasdes as empresas.

Para entender a motivacéo, devem ser analisados comportamentos e objetivos especificos
de cada individuo, gerando o comportamento motivado, que normalmente comec¢a quando uma
pessoa tem uma ou mais necessidades importantes. As pessoas possuem objetivos e metas
diferentes umas das outras, e a motivagao provoca reacdes nas pessoas. Entéo, o grande desafio dos

gestores consiste em motivar os colaboradores, pensando nos objetivos e metas pessoais, mas com
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o foco nas metas e de acordo com o que é melhor para a organizacdo. (GRIFFIN; MOORHEAD,
2006).

Maximiano (2012, p. 265) afirma que “A mais importante das explicacdes modernas sobre
0 contedo da motivacdo estabelece que as pessoas sejam motivadas essencialmente pelas
necessidades humanas”. Nesse contexto, o autor apresenta o desenvolvimento da ideia de Maslow,
segundo o qual as necessidades humanas dispdem-se numa determinada hierarquia, conforme

Figura 1.

Figura 1 —Pirdmide das Necessidades de Maslow
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Fonte: Adaptado de Maximiano (2012).

A figura 1 apresenta uma pirdmide de hierarquia, na qual € preciso atender a uma
necessidade de posicdo antes que a outra se manifeste. As necessidades fisioldgicas sdo as
necessidades basicas: as pessoas procuram satisfazé-las antes de se preocuparem com o grau mais
elevado. S&o as necessidades organicas do ser humano. As necessidades de seguranca sdo as
necessidades de estar seguro, protegido contra ameagas, contra riscos, contra a perda de emprego.
Implicam plenitude e sobrevivéncia. Ja as necessidades sociais sdo as necessidades de amizade e
aceitacdo em um grupo de amigos, da comunidade e do trabalho. Estas complementam as
necessidades de estima, correspondendo a estima por parte dos outros. E, por fim, o
desenvolvimento de si mesmo s podera ser satisfeito em decorréncia do atendimento de todas as
restantes. Trata-se de autodesenvolvimento e realizacdo pessoal. (MAXIMIANO, 2012).

Em relacdo a hierarquia das necessidades, Maximiano (2012) afirma que hd uma grande
influéncia das necessidades umas sobre as outras, devido a fatores internos de uma pessoa, como
sociais, biologicos e psicologicos, e a fatores externos, como a organizacdo. O autor complementa
que, “[...] de acordo com a teoria de Maslow, as pessoas estdo em processo de desenvolvimento
continuo”. (MAXIMIANO, 2012, p. 268). As pessoas trabalham por motivos diversos. O que
esperam do trabalho e achar que podem atingir seus objetivos tém um papel fundamental para a
satisfacdo: algumas pessoas sdo motivadas pelo dinheiro, algumas pelo desafio e outras querem
simplesmente o poder. (GRIFFIN; MOORHEAD, 2006).
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Funcionarios desenvolvidos seréo fidelizados a organizago e aos clientes. E através de suas
acOes que serdo recompensados ou ignorados, contudo isso gerard um ritmo de mudanga no
comportamento e repercutird diretamente na experiéncia de aprender. (GRIFFIN; MOORHEAD,
2006). As organizacdes voltadas diretamente para o atendimento e para a resolucdo dos problemas
com eficiéncia transformam os recursos em produtos e servigos com eficacia. Assim, todos ficam
satisfeitos, tanto os funcionarios (colaboradores e geréncia) quanto 0s usuérios (clientes).
(MAXIMIANO, 2012).

Nesse contexto, Griffin e Moorhead (2006) afirmam que a maioria dos gerentes €
responsavel pelo comportamento de uma equipe. A analise e o entendimento do comportamento
organizacional contribuem para que 0s executivos vejam, com mais clareza, como as pessoas da
organizagdo agem.

Conforme Maximiano (2012, p. 5-6), eficiéncia e eficacia sdo duas palavras que definem o

desempenho da organizacdo. O autor complementa:

Eficacia é a palavra usada para indicar que a organizagdo realiza seus objetivos. Quanto
maior o grau de realizacdo dos objetivos, mais a organizacdo é eficaz. Eficiéncia € a
palavra usada para indicar que a organizacdo utiliza produtivamente, ou de maneira
econdmica, seus recursos. Quanto mais alto o grau de produtividade ou economia na
utilizagdo de recursos, mais eficiente a organizagdo é. (MAXIMIANO, 2012, p. 5-6).

Uma organizacdo que acredita no desenvolvimento da equipe com treinamentos de
sensibilidade desenvolve o grupo de pessoas e, juntas, tracam a busca pela eficiéncia e eficacia,
com compreensdo das metas, envolvendo todos os membros da equipe, analisando 0s processos,
gerando confianga e comunicacdo e, por fim, possibilitando um sentido de uniéo por parte de todos
0s membros da equipe. (WAGNER; HOLLENBECK, 2009).

2.3 Qualidade de vida no trabalho e as dimensdes BPSO

QVT trata-se de uma expressdo que objetiva proporcionar satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador, bem como uma preocupagdo desde o inicio de sua existéncia. Nesse contexto,
Rodrigues (2002, p. 75) afirma que, “No inicio da década de 50, na Inglaterra, Eric Trist e
colaboradores  estudavam  um  modelo  macro  para agrupar 0  trinbmio
Individuo/Trabalho/Organizacao. Esta nova técnica recebeu a denominagao de QVT”.

Na visdo de Davis e Newstrom (2004), QVT sdo pontos favoraveis e desfavoraveis em um
ambiente de trabalho. A proposta € melhorar 0 ambiente de trabalho para favorecer a saude
econémica da organizagdo. Os autores complementam que existem quatro elementos especificos
com vistas a melhorar o desenvolvimento dos funcionarios, reduzir o estresse e desenvolver as
pessoas com relagdes mais cooperativistas: i) comunicagdes abertas, ii) sistemas de recompensas,
1ii) seguranga em seus empregos e iv) participagdo no planejamento. Esses quatro elementos estdo
diretamente ligados a programas de QVT.
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Conforme Griffin e Moorhead (2006), a comunicacdo é o0 proposito de todas as
organizacfes. Assim como o sistema nervoso humano, que é responsavel pelos estimulos, a
comunicagdo possui grande relevancia para o processo da tomada de decisdo. De acordo com
Rodrigues (2002), sistemas de recompensas referem-se a renda adequada, a um meio de o individuo
ganhar a vida, a adequacdo e honestidade para gerar a recompensa. O autor acrescenta que a
seguranga no trabalho corresponde a horérios razoaveis, condic@es fisicas adequadas, limite de
idade imposto, gerando bem-estar nas pessoas, além de oportunidade de carreira e participacao no
planejamento. Segundo Davis e Newstrom (2004), o trabalhador precisa estudar as tarefas a fim de
avaliar o quanto elas contém variedades e escalas. Essas percep¢bes sdo fundamentais para a
participacdo no planejamento da organizacdo, uma vez que, apoiando a QVT com os fatores
humanos e técnicos, a mudanca serd bem-sucedida.

Bond, Busse e Pustilnick (2012) expdem que todos os colaboradores devem realizar suas
atividades da melhor maneira possivel, devendo esse ser 0 objetivo comum de todas as areas da
empresa, a fim de entregar o melhor produto e servico. Os autores destacam que “Vocé deve prezar
por qualidade em todas as tarefas, pensando sempre no que seu cliente espera. Prazo, capricho,
organizacéo e proatividade sdo essenciais”. (BOND; BUSSE; PUSTILNICK, 2012, p. 28). Ainda
afirmam que a qualidade deve ser vista como algo mutavel e relativo. A palavra qualidade significa
reproduzir seus melhores talentos e esforgos a fim de atingir resultados mais elevados, realizando
seus afazeres do melhor modo, alcangando o padrdo mais elevado, fazendo bem feito desde a
primeira vez. (MAXIMIANO, 2012).

Entende-se como Qualidade Total a preocupacdo que a empresa tem em fornecer produtos
e prestacdo de servicos com qualidade. Fernandes (1996) afirma que a qualidade ndo precisa ser
nem superior nem inferior, mas necessaria e suficiente para o cliente, sendo fundamental para todas
as funcdes das empresas, as quais devem empenhar-se na obtencdo da qualidade dos produtos e
Servigos.

O principio de qualidade total ¢é satisfazer as necessidades dos clientes externos e internos
envolvidos direta e indiretamente, para que, assim, a empresa tenha sucesso no mercado em que
atua. Nesse ponto, € preciso colocar a qualidade total em todas as atividades do negocio, semeando,
entre todos os colaboradores, os principios de qualidade. (BOND; BUSSE; PUSTILNICK, 2012).

Em relacdo aos fatores influenciadores da QVT, Fernandes (1996) afirma que, de modo
geral, existem fatores intervenientes que afetam a qualidade de vida no trabalho, como diferencas
individuais ligadas a cultura, classe social, educacéo, formacéo e personalidade.

De acordo com Fernandes (1996, p. 46), “[...] QVT deve ser considerada como uma gestao
dindmica, porque as organizacgdes e as pessoas mudam constantemente; e é contingencial porque

depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida”. A autora afirma, ainda,



111

que os fatores fisicos, sociologicos e psicologicos interferem diretamente na satisfacdo dos
individuos.
Segundo Walton (1973) apud Rodrigues (2002, p.81),

[...] a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico.

Nesse contexto, Walton ([1973] apud Rodrigues, 2002) propde oito critérios para a QVT,
baseado em questionamentos importantes e que servem como orientacOes afim de analisar as
caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho. Sdo eles:(1) compreensdo adequada e justa —
trabalho como meio de ganhar a vida;(2) condicbes de seguranca e salde do trabalho; (3)
oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana; (4) oportunidade
futura para crescimento continuo e seguranca; (5) integracdo social na organizacao de trabalho;(6)
0 constitucionalismo do trabalho — direitos e deveres dos trabalhadores; (7)o trabalho ¢ o espago
total da vida — relacdo entre o trabalho e o espaco da vida; (8)a relevancia social na vida do trabalho
— utilizacdo e desenvolvimento de capacidades humanas, sem subestimar seu trabalho e carreira
em busca de produtividade.

Ainda conforme Rodrigues (2002), desses aspectos de trabalho derivam a satisfacéo e a
autoestima, que proporcionam ao colaborador a QVT. De acordo com Limongi-Franca et al.
(2002), a QVT contém aspectos de bem-estar, de satde fisica, mental e social para realizar as tarefas
das organizacgdes. Tais aspectos estdo ligados diretamente as dimensdes bioldgicas, psicoldgicas,
sociais e organizacionais. Rodrigues (2002) afirma que a origem do conceito esta ligada as
condi¢Bes humanas e a ética no trabalho.

As organizagdes classificam a QVT em quatro dimensdes: politica, econdmica, psicoldgica
e socioldgica. “Os problemas politicos trariam como consequéncia a inseguranga; o econdmico, a
injustica; o psicoldgico, a alienagdo, ¢ o socioldgico, a anomia.” (RODRIGUES, 2002, p. 86).
Ainda, conforme o autor, a inseguranca e a injustica seguramente sao os problemas mais antigos
da Historia. O problema econdmico € gerado pela injustica, considerando-se propostas de
cooperacéo, diviséo dos lucros e participagéo nas decisoes a fim de melhorar a QVT.

Conforme Limongi-Franca et al. (2002), essas dimensdes destinam-se a avaliar o esforco
gerencial em comparacdo com a satisfacdo dos colaboradores, proporcionando aos gestores um
apoio para ampliar o desempenho dos funcionarios. A alienacdo, que implica um desinteresse entre
o trabalho e o proprio individuo, dialoga com a anomia. Esta consiste em falta de desenvolvimento,
condicdo ligada diretamente a sociologia e que leva ao indicador de auséncia de significado no
trabalho. O enriquecimento das tarefas, por sua vez, gera interesse e satisfacdo ao funcionario, e

isso aumenta a satisfa¢do psicolégica (RODRIGUES, 2002).
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Ainda segundo Rodrigues (2002), varias empresas no Brasil possuem programas eficientes
de QVT, tendo em vista a participacgdo dos colaboradores e principalmente da geréncia, que ocupa
a missdo de administrar e estruturar a organizagéo e suas relacbes com o ambiente. Conforme
Maximiano (2012), as organizacgdes voltadas diretamente para o atendimento e para a resolucao
dos problemas com eficiéncia transformam os recursos em produtos e servi¢os com eficacia. Assim,
todos ficam satisfeitos, tanto os funcionérios (colaboradores e geréncia) quanto 0s USUarios
(clientes).

A partir desse ponto, Limongi-Franca et al. (2002) afirmam que é fundamental a geréncia
criar um ambiente favoravel aos funcionarios, no qual eles se sintam bem em desenvolver suas
atividades. Consoante os autores, o gerenciamento dos indicadores de QVT pode impactar
diretamente na produtividade da empresa, por isso desenvolveram indicadores independentes que

resultam do esfor¢o gerencial da empresa, conforme Quadrol.

Quadro 1- Indicadores independentes (esforco gerencial da empresa)

AREA DE ESFORCO DESCRIQAO INDICADORES DE SETORES QUE
GERENCIAL BPSO DESENVOLVEM
Ac0es que valorizam a . . )
. . * imagem 1nterna,;
Imagem, a estrutura, o * endomarketing; . . .
roduto e 0 ecomités executivos e -diretorias executivas;
Organizacional produ L * marketing;
relacionamento da decisorios; « vestio do nessoas ou
empresa com 0s * comunicag¢ao interna. & P
empregados recursos humanos.
Ac0es que oferecem « direitos legais;  servico social:
beneficios sociais eatividades associadas e . rémi(i) o Orti,VO'
. obrigatorios e esportivas; £ P ;
Social A . . « fundagdes especificas;
espontaneos e criam * eventos de turismo e ~
. * gestdo de pessoas ou
oportunidade de lazer e | culturg;
! . e recursos humanos.
cultura. « atendimento a familia.
Ac0es que promovem a | ¢ processo de selegdo e ~
: L erecrutamento e selecgio;
autoestima e o avaliacéo de desempenho; .
S . A streinamento de pessoal;
Psicolégica desenvolvimento da * carreira; g
. ~ * cargos e salarios;
capacidade pessoal e * remuneragio; . .
L L * relagdes industriais.
profissional. * programas participativos.
" mapa de riscos; * higiene, seguranca e
Ac0Oes que promovem a |  Sipat; nlene, Seg (;
A - salde no trabalho;
salde, que controlam * refeigoes; « ambulatérios:
Bioldgica 0s riscos ambientais e * servigo médico internoe | | nutricio: ’
atendem s contratado; * rela ((i)es,industriais ou
necessidades fisicas. * melhorias ergondmicas; ¢
. . recursos humanos.
* treinamentos especificos.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca et al. (2002, p. 409).

Ainda, conforme estes autores, com a sincronizacao dos indicadores, sao obtidos a harmonia
entre os colaboradores e 0s meios que os cercam, e os programas de qualidade de vida no trabalho
aumentam nos gestores a eficiéncia e a eficacia.

As organizagdes sdo 0os meios de atender a quaisquer tipos de necessidades das pessoas e
s&o 0s objetivos e o0s recursos as palavras-chave de definicdo da administragéo e da organizacéo

(MAXIMIANO, 2012). Conforme o autor, além dos objetivos e recursos, existe outros
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componentes importantes nas organizagdes, como processos de transformacéo, cultura, tecnologia
e diviséo do trabalho.

Organizagdes séo como grandes ferramentas a fim de levar ordenamento ao caos formado
quando pessoas trabalham juntas. De acordo com Davis e Newstrom (2004), as organizagdes
precisam trazer resultados através do ordenamento de coisas e de pessoas, sendo tal ordenamento

indispensével para um trabalho coordenado.
3 METODOLOGIA

Os métodos de pesquisa buscam comparar as particularidades das pessoas, em busca de
comparacOes e andlise dos dados, como diferencas e semelhancas entre culturas (americana e
japonesa, por exemplo) ou padrbes de comportamento (VERGARA, 2009).

Esta pesquisa serd caracterizada como estudo de caso, que “[...] investiga um fenomeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o
fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”. (YIN, 2001, p. 32). Nesse contexto, Gil
(2009) complementa que se trata de um estudo de poucos objetivos, mas de uma forma de adquirir
0 conhecimento de modo detalhado. Em conformidade com essas posi¢des, Roesch (2009) afirma
que o estudo de caso possui a finalidade de recordar descobertas e insights a fim de esclarecer
eventos e experiéncias das pessoas. Esse método de pesquisa permite um estudo amplo, com vistas
a aumentar o conhecimento tedrico na area da administragao.

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi classificada como exploratéria, que, segundo Gil
(2009), tem por objetivo o aprimoramento das ideias e dos conhecimentos na busca de proporcionar
uma maior familiaridade com o problema. A pesquisa possui abordagem quantitativa, a qual,
segundo Creswell (2010, p. 26), “[...] € meio para testar teorias objetivas, examinando a relacao
entre as variaveis”.

Na pesquisa em questdo, 0 universo é constituido de 27 colaboradores de trés agéncias da
cooperativa de crédito ABC. Portanto, a amostra sera ndo probabilistica por acessibilidade. De
acordo com Vergara (2009), nesse tipo de amostra, é dispensado qualquer procedimento estatistico
e sao selecionadas pessoas conforme a facilidade do acesso.

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um questionario. “O questionario
caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente por escrito” (VERGARA,
2009, p. 52). A realizagdo da pesquisa contou com 11 blocos e 66afirmativas, onde apresentam-se
0 namero de respondentes e por fim a média em cada afirmativa, utilizando-se a escala Likert.
Conforme Fernandes (1996), atribuem-se valores de 1 a 5 para as respostas, nas quais 1 indica
insatisfacdo total, 2 indica insatisfacdo com alguma ideia ou acontecimento, 3 é neutro,4 indica

estou satisfeito e/ou estou contente e, por fim, 5 indica satisfagdo total. Conforme Costa (2011),
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escala de Likert consiste no desenvolvimento de um conjunto de afirmacdes, para as quais 0s
pesquisados facilmente irdo manifestar um grau de sua concordancia.

Destaca-se que, no bloco 11 — Nivel de satisfacdo em relacdo as estratégias de gestdo
utilizadas para manter os colaboradores motivados e comprometidos —, a autora deste trabalho
realizou uma adaptacdo do modelo proposto por Eda Conte Fernandes para atender as
peculiaridades da cooperativa.

O questionério foi enviado por e-mail, recebendo, em um primeiro momento, um retorno
de 13 questionarios por e-mail, e, apds o reenvio, obteve-se o retorno de mais 6 questionarios. Com
a providéncia adotada, a representatividade dos respondentes ao questionario atingiu 70,3%
(19/27), o que se considera um elevado indice de participacgao.

Foram utilizadas, além dos onze blocos, cinco perguntas aos colaboradores, com o objetivo
do alcance de informacdes sobre o perfil, tempo de empresa, idade e género. Dessa forma,
pretendeu-se coletar as respostas relacionadas as agéncias estudadas da Cooperativa sem exigir
identificagdo dos colaboradores, evitando que os respondentes sofram qualquer tipo de influéncia
ou constrangimento.

Apbs a realizacdo da pesquisa, os dados foram tabulados e analisados. Os resultados sdo

apresentados em gréaficos e percentuais, a fim de facilitar a analise das informacdes coletadas.
4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir da aplicacdo do questionario, pretendeu-se levantar dados para atingir os objetivos
da presente pesquisa. Desse modo, as médias encontradas no presente estudo estdo demonstrando
que a QVT na cooperativa de crédito ABC esta satisfatéria.

Nos resultados obtidos, é possivel observar que, quanto ao género, predomina o publico
feminino, com 74%. Nota-se também que grande parte dos entrevistados sdo jovens, totalizando
73%, com idades compreendidas entre os 21 e 30 anos. A maioria dos entrevistados (63%) ja possuli
curso superior. No entanto, a renda mensal é bem diferenciada, ja que 37% dos entrevistados
possuem um salario inicial de R$ 937,00 a R$ 1.874,00. Constata-se que essa renda dialoga
diretamente com o vinculo empregaticio, de 1 a 3 anos de empresa, pois somente uma pessoa (5%)
esta ha mais de 10 anos na empresa.

O primeiro bloco (Quadro 2) procurou identificar a QVT da cooperativa de crédito ABC de
modo geral e a percepcdo dos colaboradores num contexto geral. Constatou-se que a QVT esté boa,
porque o0 nivel de satisfagdo dos colaboradores foi 3,79 em uma escala de Likert. Esse dado
demonstra que a empresa esta preocupada com questdes relacionadas a QVT, porém ainda existe
espaco para melhorias, desenvolvendo o ambiente de trabalho e contribuindo para um ambiente de
bem-estar na organizacao e para os colaboradores.
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Quadro 2 —Bloco 1

POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QVT NA
ool EMPRESA
Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacao 1 2 3 4 5 Média
Qualidade de vida global na empresa 0 3 4 6 6 3,79

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O segundo bloco (Quadro 3) contempla os niveis de satisfacdo dos colaboradores com o
ambiente de trabalho, envolvendo as atividades destes. Observa-se que a média esta satisfatoria, o
que demonstra que os colaboradores estdo satisfeitos com o0 meio em que trabalham. Mas, em
relacdo aos materiais e aos equipamentos, em que foi constatada a média mais baixa (3,84), faz-se
necessaria uma potencializagdo, pois um suporte com equipamentos adequados facilita a execucao
das tarefas, estruturando, assim, um ambiente de trabalho sem impactar as habilidades dos

colaboradores.

Quadro 3 —-Bloco 2

BLOCO 2 CONDICOES DE TRABALHO
Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfagdo 1 2 3 4 5 Média
Limpeza 0 0 0 10 9 4,47
Arrumacdo 0 0 1 10 8 4,37
Seguranga 0 0 6 8 411
lluminacdo 0 0 0 11 4,58
Material e equipamentos 0 0 8 5 3,84

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O posicionamento dos colaboradores perante a salde no trabalho esta relacionado
diretamente ao estresse. Nesse quesito, o nivel de satisfacdo foi de apenas 3,42. Essa insatisfacédo
produz efeitos na cooperativa que ndo podem ser negligenciados, pois aumentam 0s custos como
assisténcia médica, rotatividade e absenteismo. No entanto, de modo geral, os colaboradores estéo
satisfeitos com as praticas adotadas pela cooperativa, principalmente no que se refere a assisténcia

aos colaboradores e a alimentagéo no trabalho.

Quadro 4 — Bloco 3

BLOCO 3 SAUDE

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Assisténcia aos funcionarios 0 0 0 7 12 4,63
Assisténcia aos familiares 0 2 1 6 10 4,26
Educacdo 1 1 3 6 4
Saude Ocupacional 0 1 3 7 4,16
Estresse 3 2 3 6 5 3,42
Alimentacdo no trabalho 0 1 2 6 10 4,32

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Observa-se que, no Quadro 5 (bloco 4), a percepc¢éo dos colaboradores perante as praticas
adotadas pelos gestores reflete diretamente na motivacdo. Nesse contexto, Griffin e Moorhead
(2006) afirmam que a maioria dos gerentes é responsavel pelo comportamento de uma equipe. A
analise e o entendimento do comportamento organizacional contribuem para que 0s executivos
vejam com mais clareza como as pessoas da organizacao agem.

As medias contempladas neste bloco foram medianas, sendo que as menores foram 3,68
(“identificagdo com a tarefa exercida”) e o “feedback” (com 3,79). Entretanto, o que mais chamou
a atengdo foi a média sobre a variavel “relagdes interpessoais”, contemplando 4,47, uma das médias

mais altas da pesquisa.

Quadro 5 - Bloco 4

BLOCO 4 MORAL

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Identificacdo com a tarefa exercida 1 3 3 6 6 3,68
Relacdes interpessoais 0 0 2 6 11 4,47
Reconhecimento 0 3 4 5 7 3,84
Feedback 0 1 8 4 6 3,79
Orientacdo para os colaboradores 0 1 7 4 7 3,89
Motivacdo e lideranga 1 0 4 6 8 4,05

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A partir do Quadro 6, foi possivel compreender o nivel de satisfacdo dos colaboradores
perante as praticas e as politicas de remuneragdo da cooperativa de crédito ABC. Comparando estas
médias com as médias dos demais blocos, observa-se que foram as mais baixas. 1sso pode estar
relacionado diretamente com as necessidades basicas do ser humano, estando de acordo com 0s
autores Griffin e Moorhead (2006), segundo os quais as pessoas trabalham por motivos diversos.
O que estas esperam do trabalho e os objetivos que acham que podem atingir tém um papel
fundamental para a satisfacdo. Algumas pessoas sdo motivadas pelo dinheiro, algumas pelo desafio
e outras querem simplesmente o poder. Com referéncia a este aspecto, a maioria esta neutra ou
insatisfeita com a compensacéo, principalmente em relacdo a equidade salarial externa, pois sua
média alcancou 3,32, em comparac¢ao com a remuneracdo praticada pelo mercado de trabalho. 1sso

reflete diretamente na QVT.

Quadro 6 —Bloco 5

BLOCO 5 COMPENSACAO

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Equidade salarial interna 1 4 6 4 5 3,58
Equidade salarial externa 0 5 7 3 4 3,32
?z;lé?rzligs\;arlavel (participacdo nos resultados, bonus, 0 5 6 5 6 3,79
Beneficios 0 3 4 5 7 3,84

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Um dos desafios da organizacdo esta em manter a participacdo ativa dos colaboradores.
Quando os colaboradores sdo questionados sobre o nivel de satisfacdo em relacdo ao engajamento
e as acOes empreendidas pela cooperativa de crédito ABC, percebe-se que existe uma concordancia
nas informacdes e que o grau de autonomia fornecido e a repercussao das ideias dadas geraram
uma das médias mais baixas, relacionadas com o0s outros fatores comparativos: o nivel de
concordancia foi de 3,68 (Quadro 7) nos dois casos.

Nesse sentido, Griffin e Moorhead (2006) afirmam que funcionérios desenvolvidos serdo
fidelizados a organizagio e aos clientes. E através de suas acbes que serdo recompensados ou
ignorados, contudo isso gerard um ritmo de mudanga no comportamento e repercutira diretamente
na experiéncia de aprender. De acordo com Walger, Viapiana e Barboza (2014), é necessario
realizar feedback com os colaboradores quando as tarefas séo finalizadas com ou sem éxito. Assim,
os colaboradores irdo constatar a importancia das habilidades das pessoas e se sentirdo mais seguros
quanto a repercussao das ideias fornecidas. Consequentemente, receberdo um feedback sobre o grau
de autonomia, visualizando oportunidades em engajar-se mais nos objetivos da organizacao e

avistando oportunidades de desenvolvimento.

Quadro 7 —Bloco 6

BLOCO 6 PARTICIPACAO

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Possibilidade de pratica de criatividade no trabalho 0 0 5 6 8 4,16
Liberdade de expressao pessoal, expressao de ideias 0 0 2 7 10 4,42
Repercusséo das ideias dadas 0 3 6 4 6 3,68
Capacitacdo 1 1 3 6 4
Grau de autonomia fornecido 0 3 6 4 3,68

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O Quadro 8 contempla a comunicacéo, a pega-chave para o bom relacionamento dentro da
organizacdo. Percebe-se que o conhecimento das metas da empresa, o fluxo de informagéo no
mesmo nivel hierarquico e de cima para baixo estdo com médias acima de 4, 0 que representa que
os colaboradores estédo satisfeitos, porém as comunicacdes formais e informais estdo com médias
de 3,89 e 3,65. De acordo com Griffin e Moorhead (2006), a comunicacdo é o proposito de todas
as organizagfes. Assim como o sistema nervoso humano, que é responsavel pelos estimulos, a
comunicagdo possui grande relevancia para o processo da tomada de decisdo. Complementando,
Wagner e Hollenbeck (2009) argumentam que uma organizacdo que aposta no desenvolvimento da
equipe, propiciando treinamentos de sensibilidade, desenvolve o grupo de pessoas, que, juntas,
tracam a busca pela eficiéncia e eficacia, com compreensdo das metas. Envolvendo todos os
membros da equipe, analisando os processos, gerando confianga e comunicagao, a organizagéo

promoverd um sentido de unido por parte de todos da equipe.
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BLOCO 7 COMUNICACAO

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Conhecimento das metas da empresa 0 0 1 5 13 4,63
Fluxo de informacdes de cima para baixo 0 0 6 6 7 4,05
Fluxo de informagdes no mesmo nivel hierarquico 0 1 3 7 8 4,16
Comunicacdo Informal 0 0 8 5 6 3,89
Comunicagéo formal 0 3 5 6 5 3,65

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Observando os dados do bloco 8 (Quadro 9), constata-se o nivel de satisfacdo dos

colaboradores quanto a empresa em que trabalham, pois, todas as médias obtidas sdo maiores que

4. Ao revisar o referencial tedrico, conclui-se que as organizagdes sdo grandes instrumentos a fim

de levar ordenamento a confusdo formada quando pessoas trabalham juntas. As empresas precisam

trazer resultados por meio da organizacdo de coisas e de pessoas, a qual é indispensavel para um

trabalho coordenado. (DAVIS; NEWSTRON, 2004).

Quadro 9 —Bloco 8

BLOCO 8 IMAGEM DA EMPRESA
Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Sua identificacdo com a empresa 0 0 0 7 12 4,42
Imagem interna da empresa 0 0 4 6 9 4,21
Imagem externa da empresa 1 0 5 5 8 4,42
Responsabilidade social da empresa 0 1 3 7 8 4,47
Responsabilidade social pelos produtos e servigos 2 1 7 5 4 4,05
Enforgue no associado 0 0 4 7 8 4,21
Responsabilidade social pelos colaboradores 0 0 3 7 9 4,32

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

No nono bloco (Quadro 10), buscou-se identificar o nivel de satisfagdo entre o cooperado e

0 seu gestor imediato. As respostas, depois de submetidas a analise do contetdo, sdo apresentadas

no quadro abaixo.

Quadro 10 - Bloco 9

BLOCO 9 RELAQAO CHEFIA-SUBORDINADO
Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 % 4 5 Média
Apoio socioemocional pela empresa 1 1 5 7 5 3,74
Orientacao técnica 0 3 6 4 6 3,7
Igualdade de tratamento 0 2 5 7 5 3,79
Gerenciamento pelo exemplo 0 2 4 7 6 3,89
Relacionamento com o gestor 0 1 3 7 8 4,16
Liberdade de expressdo 0 3 4 5 7 3,84
Autonomia e responsabilidade 0 3 4 5 7 3,84
Delegacéo de atividades 0 2 4 6 7 3,95
Incentivo, lideranca e motivacao ao pessoal 0 1 5 5 8 4,05

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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E possivel observar que a varidvel “orientacdo técnica” obteve uma média abaixo das outras
variaveis, resultando em 3,7. Constata-se que 0s gerentes sdo responsaveis pelo comportamento das
equipes. A andlise e o entendimento do comportamento organizacional contribuem para que 0s
executivos vejam com mais clareza como as pessoas da organizacdo agem. (GRIFFIN;
MOORHEAD, 2006).

O trabalho envolve atividade, cabendo ao gestor manter os colaboradores supridos, fortes e
motivados. Observa-se que o décimo bloco, diretamente relacionado com o anterior, apresenta a

percepcao dos colaboradores diante das formas de trabalho e sua organizacao:

Quadro 11 — Bloco 10

BLOCO 10 ORGANIZACAO DO TRABALHO
Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacdo 1 2 3 4 5 Média
Possibilidade de inovages no trabalho 0 2 7 6 4 3,63
Organizacdo dos métodos e processos 0 2 8 6 3 3,53
Grupos de trabalho, divisao do trabalho 0 0 6 7 5 3,74
?::g;ﬂzde de tarefas e habilidades requeridas no 0 1 7 5 6 3,84
Ritmo de trabalho 0 3 5 8 3 3,58
Jornada de trabalho e horarios de entrada e saida 0 0 5 8 6 4,05
Valorizagéo do cargo 0 2 7 6 4 3,63
Nivel de desafio no trabalho 0 0 4 9 6 411
Crescimento pessoal 0 1 2 7 9 4,26
Garantia de emprego 0 1 7 5 6 3,86
e e Eade pelo o [ s [afe]a] m

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Diante do exposto no Quadro 11, nota-se que a média mais baixa alcancada foi de 3,53 na
variavel “organizac¢do dos métodos e processos”, visto que “ambiente de trabalho produz satisfacéo
ou insatisfacdo com o proprio ambiente, mas ndo motivacao para o trabalho” (MAXIMIANO, 2012,
p. 273). Assim, os colaboradores precisam estar em sintonia com seu trabalho para que se gere uma
motivacao, possibilitando, assim, o engajamento com colegas de trabalho. Para isso, o papel do
gestor é fundamental.

Por fim, foi possivel compreender o nivel de satisfacdo com as estratégias de gestdo
utilizadas para manter os colaboradores motivados e comprometidos. Foram encontrados alguns
pontos que se pode considerar como negativos. A variavel “participacdo nas decisdes” teve média
3,1, a mais baixa ndo s6 do quesito “Organizacao do trabalho”, mas de toda a pesquisa. Trabalho ¢
identificar a tarefa, dar a sua devida importancia com autonomia e variedade nas habilidades
pessoais, a fim de receber feedback quando as tarefas sao finalizadas com ou sem éxito (WALGER,;
VIAPIANA; BARBOZA, 2014). Estes autores afirmam que, quando temos liberdade ou

participacdo na tomada de decisdo, o trabalho passa a ser visto como uma realizagéo.
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Nivel de satisfagdo com as estratégias de gestdo

BLOCO 11 utilizadas para manter os colaboradores motivados e
comprometidos.

Quantidade de Respondentes / Nivel de Satisfacao 1 2 3 4 5 Média
Conforto fisico 0 2 7 6 4 44
Reconhecimento 0 3 6 7 3 3,6
Bom relacionamento com gestor 0 0 10 4 5 4,1
Desafios no trabalho 0 0 8 6 5 3,6
Participacdo nas decisfes 1 1 6 8 3 3,1
Integragcdo com os associados 0 1 4 7 7 4,2
Trabalho desafiante 1 3 3 7 5 3,7

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Contemplando todos os blocos, a fim de buscar uma melhor interpretacéo da satisfacdo dos

colaboradores perante a cooperativa de crédito ABC, buscou-se demonstrar as médias resultantes

do coletivo:

Quadro 13- Geral

BLOCOS MEDIA
BLOCO 1 3,79
BLOCO 2 4,27
BLOCO 3 4,13
BLOCO 4 3,95
BLOCOS 3,63
BLOCO 6 3,99
BLOCO7 4,08
BLOCO 8 4,30
BLOCO 9 3,88
BLOCO 10 3,85
BLOCO 11 3,81

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

No contexto da compensacao, obteve-se a menor média (3,63), visto que, quanto melhor a

relacdo com a geréncia e seus colegas de trabalho, melhor sera o clima. Quanto mais contente a

pessoa estiver com seu salario, em consequéncia, maior sera a sua satisfacdo e menor sera a sua

vontade de reclamar. (MAXIMIANO, 2012). O resultado evidencia que existem diferencas

significativas em relacdo a compensacéo justa pelo trabalho exercido. Nessa linha de raciocinio,

Rodrigues (2002) afirma que sistemas de recompensas se referem a renda adequada, um meio de o

individuo ser remunerado pela atividade exercida, a adequacdo e honestidade para gerar a

recompensa. O autor complementa que a seguranga no trabalho corresponde a horarios razoaveis,

condicbes fisicas adequadas, limite de idade imposto, gerando bem-estar nas pessoas e,

consequentemente, possibilitando oportunidade de carreira.
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Maximiano (2012) complementa que a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg
demonstra que a motivagao deriva do trabalho e ndo do ambiente em si, e que pode ser dividida em
duas categorias principais: contetdo do trabalho e ambiente de trabalho. Segundo ele, a motivacéao
pelo trabalho € diferente da satisfacdo com o ambiente de trabalho. Quanto melhor a relagdo com a
geréncia e seus colegas de trabalho, melhor sera o clima; quanto mais contente a pessoa estiver com
seu salario, melhor seré a sua satisfacdo e menor seré a sua vontade de reclamar.

Entretanto, mesmo com essa percepcdo e fazendo uma relacdo meramente presumivel, o
maior nivel de satisfagdo dos colaboradores foi atingido no bloco 8 (“imagem da empresa”), com
média de 4,3, sendo que foram os aspectos vistos mais positivamente pelos colaboradores. Esse
resultado é sustentado pela dimensdo organizacional, com ac¢fes que valorizam a imagem, a
estrutura e o relacionamento da empresa com os empregados, envolvendo os setores de imagem
interna, diretoria, marketing, gestdo de pessoas ou recursos humanos. (LIMONGI-FRANCA et
al.,2002).

5 CONCLUSAO

O artigo teve como objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores da cooperativa de
crédito ABC no que tange a QVT. Para tanto, focalizou as dimensdes da QVT presentes em trés
agéncias da cooperativa de crédito, identificando a percepcdo e o nivel de satisfacdo dos
colaboradores para a QVT. Além disso, analisaram-se as estratégias de gestdo para manter 0s
colaboradores motivados e comprometidos e cotejaram-se as praticas organizacionais adotadas
com as dimens@es BPSO.

A principal limitacdo referente ao estudo relaciona-se a participacdo dos respondentes. Em
um primeiro momento, retornaram 13 questionarios e, ap0s novo envio, obtiveram-se mais 6
questionarios.

A QVT esta relacionada diretamente com as estratégias de gestdo, as necessidades
individuais, o ambiente dentro e fora da empresa, gerando a satisfacdo do colaborador, o bem-estar
fisico e mental, recapitulando as dimensdes BPSO.

Acredita-se que o objetivo principal da pesquisa foi atingido, visto que foi possivel
identificar quais as varidveis que mais influenciam a QVT, podendo causara motivacdo dos
colaboradores. A empresa possui um programa interno de “pesquisa de clima” organizacional,
procurando manter os colaboradores supridos, fortes, motivados e engajados, pois pessoas
engajadas conhecem a organizacao e se identificam com ela, s&o comprometidas com seu trabalho
e dedicam esforgo para alcancar seus objetivos, buscando sucesso em seu trabalho, tanto individual
guanto organizacional.

No que tange a percepcdo dos colaboradores diante da QVT, os resultados obtidos foram

positivos, pois se reflete na analise dos resultados que a empresa € comprometida e se preocupa
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com os fatores determinantes da satisfacdo dos colaboradores. Os resultados obtidos apontam
percentuais expressivos. Embora existam alguns pontos que requerem melhoria, quase a totalidade
dos colaboradores se mostra satisfeita com as préaticas adotadas pela respectiva cooperativa.

Os resultados da pesquisa evidenciam que existem casos especificos de insatisfacdo com as
praticas adotadas pela cooperativa. Destacam-se, nesses casos, a insatisfacdo com compensacéo
justa e adequada, com a relacdo chefia e subordinado e com as estratégias de gestdo. Essa
insatisfacdo acarreta o estresse dos colaboradores. Nesse sentido, é fundamental a geréncia criar
um ambiente favoravel aos colaboradores, com o gerenciamento das dimensdes BPSO. Dessa
forma, serdo geradas acdes que valorizam e promovem a QVT, conduzindo a uma maior satisfacdo
dos colaboradores.

E importante registrar que o maior nivel de satisfacdo dos colaboradores foi atingido com a
imagem da empresa, visto que demonstra 0 quanto eles estdo engajados e possuem orgulho em
fazer parte da empresa. Isso revela que a organizacdo acredita no desenvolvimento dos
colaboradores e que, por intermédio do aprendizado, aumenta a motivacdo e a satisfacao destes.

Ao analisar a pesquisa bibliografica, conclui-se que a QVT desempenha um papel
fundamental para manter os colaboradores motivados e comprometidos e que cabe ao gestor
garantir essa efetividade, mantendo as equipes supridas e motivadas pelas suas necessidades,
respeitando a hierarquia de cada um e buscando seu propésito. Quanto melhor o relacionamento
entre os colaboradores e a geréncia, melhor serd o clima organizacional, pois os fatores
motivacionais sdo os causadores do aumento da produtividade e da satisfacdo pelo trabalho e pelo
ambiente em si.

Passamos parte de nossas vidas dentro das organizacfes trabalhando, portanto, faz-se
necessario um ambiente agradavel, no qual o colaborador se sinta confortavel e satisfeito para
desempenhar suas tarefas diarias. O trabalho é essencial para o ser humano, € dele que surge a
motivacao e, consequentemente, a satisfacdo em relagdo ao ambiente.

A QVT néo pode ser vista como uma simples ferramenta, mas sim como um meio de criar
um ambiente dentro da organizacdo em que os colaboradores se sintam bem e tenham oportunidade
de desempenhar suas tarefas diarias com eficiéncia e eficacia, gerando o bem-estar fisico e mental.

As principais estratégias de gestdo utilizadas pela cooperativa referem-se aos mecanismos
de autogestdo e de participagdo democratica dos membros. Deixam-se duas sugestdes para a
cooperativa pesquisada: (a) aampliagcdo do nimero de agéncias a serem investigadas e (b) a atengéo
por parte da direcdo aos quesitos constantes no bloco 5 — Compensagéo.

Por fim, o estudo demonstrou que a QVT é importante para a cooperativa na medida em
que contribui para a melhoria da satisfacéo e da motivacéo dos colaboradores e dos associados.
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