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RESUMO 
 
A globalização modificou o trabalho e o mundo empresarial. Atualmente, as relações de 
trabalho estão em constante mutação, neste sentido a qualidade de vida no trabalho é de vital 
importância para estudo e para administradores. Inúmeras as formas de relação entre 
funcionário e empresa estão contidas no conceito de Qualidade de Vida no trabalho. Além 
disso, o sucesso empresarial encontra-se na adequada administração de seus recursos 
humanos. Este trabalho teve como objetivo analisar o nível de satisfação dos funcionários do 
Banco X na Agência Y em Porto Alegre, constituindo-se em um estudo de caso único. Para 
tanto, foram utilizados os seguintes indicadores: compensação justa e adequada, saúde, 
jornada de trabalho, oportunidade de crescimento, uso e desenvolvimento das capacidades, 
integração social, constitucionalismo, trabalho e espaço total de vida, relevância social do 
trabalho. Os dados foram coletados por meio de um questionário com perguntas baseadas no 
modelo de Walton (1973), aplicado a 17 funcionários. Entre os principais resultados 
constatou-se que há satisfação principalmente em relação aos indicadores Relevância Social 
do Trabalho e Uso e Desenvolvimento das Capacidades e menor satisfação em relação aos 
indicadores Compensação Justa e Adequada e Trabalho e Espaço Total de Vida. Em relação 
ao Programa de QVT, constatou-se os seguintes pontos favoráveis: Semana QVT, as 
campanhas de saúde e segurança do trabalho do atual Programa de QVT , a Verba QVT, e 
desfavoráveis a utilização do espaço oferecido na intranet sobre temas e grupos de discussão 
sobre a QVT da empresa, uso de convênios do atual Programa de QVT para prática de 
ginástica e atividades anti-estresse e espaço oferecido na agência para práticas anti-estresse. 

 

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho; setor bancário; Satisfação, Programa 
de QVT. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

As transformações no mundo do trabalho, principalmente nas últimas décadas, criaram 

um mercado altamente competitivo. Para sobreviver neste ambiente, os trabalhadores e as 

organizações precisaram se adaptar a estes novos parâmetros. Em decorrência disto, novos 

modelos de gestão foram desenvolvidos para otimizar recursos e fazer frente às cobranças dos 

clientes, cada vez mais exigentes, e no menor prazo de tempo possível. 

Dessa maneira, o trabalho e a qualidade de vida são dois temas que se tornaram mais 

visíveis tanto na mídia impressa como em qualquer outro meio de comunicação. As condições 

dos trabalhadores e os métodos de gestão das organizações também se tornaram objetos 

frequentes de estudo no meio acadêmico, visto que trabalhadores pouco motivados e 

insatisfeitos passaram a compor o quadro das organizações, consequência de efeitos negativos 

dessa forma de gestão. 

O trabalho é essencial à vida do ser humano para satisfação de suas necessidades 

básicas e mediatas, e pode ser agradável pela realização profissional que ele proporciona, ou 

ainda pela remuneração oferecida e pelas vantagens, entre outros. Além disso, o trabalho é um 

meio de interação e convivência social. Ele também pode ser um peso, na medida em que o 

funcionário não se sinta realizado, não tenha perspectivas de ascensão profissional, ou seja, 

possuir uma rotina muito desgastante e considerar seu trabalho monótono. 

Pelos motivos expostos, pode-se considerar que o trabalho tanto pode significar fonte 

de realização como descontentamento pleno de um indivíduo. Tendo em vista, que se passa 

em média um terço da vida em função do exercício profissional, é vital a qualidade de vida no 

trabalho – QVT, que é cada vez mais almejada por causa da longevidade do ser humano, uma 

vez que a expectativa de vida tem crescido muito nos últimos anos. 

Um programa de qualidade de vida no trabalho deve ser um meio de melhorias nas 

condições de trabalho para os funcionários, um canal de comunicação entre estes e a 

organização com vistas a um possível aumento da produtividade. Espera-se que o nível de 

satisfação dos funcionários aumente com a introdução de um programa desta natureza, pois os 

níveis de produtividade e qualidade de serviços e produtos estão intrinsecamente ligados aos 

indicadores de QVT (FERNANDES, 1996 apud BÚRIGO, 1997, p.29-30). 

Os indicadores de QVT revelam o nível de satisfação ou insatisfação dos funcionários 

de uma referida empresa sobre fatores relacionados às condições de trabalho. Em se tratando 
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de funcionários de uma instituição bancária, estes trabalham com alto nível de 

responsabilidade e de estresse por pressões por metas, concorrência, pela possibilidade de 

assaltos, entre outros elementos estressores. 

A instituição deve se comprometer em realizar um trabalho sério nessa área, sob pena 

de fracasso e um maior aumento da insatisfação de seus funcionários com a consequente 

depreciação dos seus negócios. No setor bancário existe um trabalho acadêmico sobre a Caixa 

Econômica Federal que trata da reestruturação do trabalho nessa área1. Na seara bancária 

houve uma pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho no município de Laranjeiras do 

Sul/PR. Essa pesquisa teve o intuito de avaliar o nível de satisfação dos funcionários dos 

bancos na referida cidade paranaense2. 

Assim, o presente trabalho se propõe a responder à seguinte pergunta: O atual 

Programa de Qualidade de Vida no trabalho do Banco X é considerado eficiente pelos 

funcionários da Agência Y? 

Para a análise de programas de QVT existem diversos modelos, como o de Nadler & 

Lawler. Entretanto, o de Walton (1973) é considerado o mais amplo, uma vez que possui oito 

fatores ou indicadores de QVT e esses, por sua vez, são subdivididos ainda em 2 ou até 5 

indicadores. Dessa forma, a análise de QVT é bem abrangente. Segundo este autor, há a 

possibilidade ainda de novos critérios ou fatores para análise da qualidade de vida no 

ambiente laboral, já que o contexto do trabalho definiria esses novos indicadores. 

 

 

1.1 OBJETIVOS 

 

1.1.1 Objetivo Geral 

 

Analisar o grau de satisfação dos funcionários do Banco X na Agência Y sobre a 

Qualidade de Vida no trabalho com base no atual Programa de QVT.  

 
                                                 
1  Morassuti, Alice Puperi Müller e Carmem Ligia Iochins Grisci. Competências Gerenciais em tempos 
de reestruturação do trabalho bancário: Caso Caixa. READ- edição 26, vol 8, nº2. mar-abr 2002. 
2  Cristiane Bartoski e Silvio Roberto Stefano. Qualidade de Vida no Trabalho em agências bancárias de 
Laranjeiras do Sul: um estudo de múltiplos casos. 



   

 

12

1.1.2 Objetivos Específicos 

 

• Descrever o atual programa de QVT do Banco X; 

• Levantar os pontos apontados pelos funcionários da Agência Y como favoráveis ao 

atual programa de QVT, tendo como base os indicadores de QVT de Walton; e 

• Levantar os pontos desfavoráveis quanto ao atual programa de QVT, tendo como base 

os indicadores de QVT de Walton. 

 

 

1.2 JUSTIFICATIVA 

 

O princípio do sucesso empresarial reside na administração adequada de todos os seus 

recursos, entre estes os recursos humanos. Em qualquer empresa, privada ou pública, cada vez 

mais tem sido valorizada a eficaz gerência de seus recursos humanos, pois são estes que 

fazem acontecer os processos, criam, introduzem melhorias, enfim, dão sentido ao mundo do 

trabalho. Neste sentido, é fundamental que as pessoas sintam-se bem para produzir, tendo 

qualidade de vida no trabalho (QVT). 

E para que os trabalhadores possam sentir-se bem, é necessário que estejam 

relativamente satisfeitos com suas vidas, em suas principais dimensões, o que inclui a 

dimensão do trabalho. Assim, empresas têm investido na QVT de seus funcionários.  

Um trabalho de QVT numa instituição não deve apenas existir, deve mostrar 

resultados. Nesse sentido, para Fernandes (1989), há a preocupação de que o programa de 

QVT não seja apenas um modismo administrativo da empresa. Limongi-França (2003) 

também segue o mesmo entendimento e coloca ainda que isso ocorre pela dificuldade de 

conceituação de QVT. 

Por todos os motivos acima elencados, o trabalho de QVT é de alta relevância para o 

meio acadêmico e profissional, e esta pesquisa possui grande importância, uma vez que 

medirá o grau de satisfação dos funcionários de acordo com os fatores de qualidade de vida, 
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conforme o modelo de avaliação escolhido. Assim, a instituição terá a possibilidade de sanar 

eventuais problemas existentes e minimizar os problemas cotidianos da profissão de bancário. 

No presente trabalho, o estudo de caso será em uma agência do Banco X na cidade de 

Porto Alegre/RS. O trabalho numa instituição financeira é estressante, pois há um grau 

considerável de responsabilidade neste setor da economia pelo fato de lidar diariamente com 

valores e dinheiro. Além disso, a reestruturação do trabalho bancário foi um fator de stress 

aliado a introdução de novas tecnologias e a automação3. 

A economia brasileira depende de investimentos do setor financeiro para alavancar 

seus negócios, e o empreendedorismo depende de capital e investimentos deste setor. Insta 

frisar que o Banco X é uma instituição financeira pública que visa além do lucro, o estímulo 

ao surgimento e crescimento de micro e pequenas empresas, o investimento na área da 

agricultura, entre outros. Assim, este banco tem uma função social, logo um bom nível de 

QVT poderia trazer maiores possibilidades de crescimento do país em diversas áreas. 

No primeiro capítulo, será feito um estudo histórico do tema de qualidade de vida no 

trabalho. Este capítulo falará ainda das diversas conceituações de QVT e seus aspectos. O 

segundo capítulo abordará os principais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho: Walton 

(apud BÚRIGO, 1997, p.42-45), Westley (apud RODRIGUES, 1994, p.86), Werther & Davis 

(apud RODRIGUES, 1994, p.86), Hackaman & Oldham (apud BÚRIGO, 1997, p.40).  

O terceiro capítulo analisará os resultados da pesquisa, que será realizada na Agência 

Y. Os dados da pesquisa serão interpretados e explicados no trabalho de acordo com as 

referências bibliográficas utilizadas e com o referencial teórico. Por fim, será apresentado o 

método de pesquisa escolhido e a sua forma de análise, bem como os resultados esperados. 

 

                                                 
3  Vânia Gisele Bessi e Carmem Ligia Iochins Grisci. Modos de trabalhar e ser na reestruturação bancária 
Sociologias, Porto Alegre, ano 6, nº 12, jul/dez 2004, p.160-200. 
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2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

Os primeiros estudos sobre qualidade de vida no trabalho iniciaram na década de 50. 

Na Inglaterra, Eric Trist fez diversos estudos que teve como base a satisfação do trabalhador e 

originou uma abordagem sócio-técnica em relação à organização do trabalho; no entanto, 

somente na década de 60 o assunto teve uma maior preocupação por partes dos cientistas, 

sendo que o conceito de QVT passou por diversas etapas durante o século XX. 

 Para Rodrigues (1994), no entanto, somente na década de 60 os cientistas sociais, 

governos e lideranças deram impulso na busca por formas melhores de organização do 

trabalho com a finalidade de maior saúde e bem-estar da classe trabalhadora. Esse movimento 

se estendeu até 1974, com os trabalhos de Nadler & Lawler (apud RODRIGUES, 1994, p.77) 

e Huse & Cummings (apud RODRIGUES, 1994, p.77). 

Conforme Búrigo (1997), até o final da década de 70 ocorre um processo de 

estagnação dos estudos de QVT em virtude da crise energética e da alta da inflação nos EUA 

e nos países do ocidente. A partir de 1979, o desenvolvimento da QVT teve uma nova fase: a 

do Ciclo de Controle de Qualidade. Esta prática foi trazida do Japão e tinha por base técnicas 

de administração, cuja premissa reside na ideia de que as necessidades e aspirações do 

trabalhador fazem parte da responsabilidade social do empregador. 

A década de 80 teve como característica marcante a ideia de participação do 

funcionário nas decisões das organizações. Nos anos 90, houve um resgate de valores 

humanísticos e ambientais que sofreram negligência em favor de avanços tecnológicos. 

Houve também uma preocupação para que as organizações façam os trabalhos de QVT com 

comprometimento.  

A Qualidade de Vida no Trabalho possui vários conceitos na literatura da seara da 

Administração. O conceito de França é o seguinte: 

um conjunto de ações de uma empresa que envolve diagnóstico e implantação de 
melhorias e inovações gerenciais, tecnológicas e estruturais, dentro e fora do 
ambiente de trabalho, visando propiciar condições plenas de desenvolvimento 
humano para e durante a realização do trabalho. (FRANÇA, 1996, p.15). 

Para o eminente estudioso Chiavenato (1999), conceitua-se QVT como: “um 

constructo complexo que envolve uma constelação de fatores”. Neste sentido segue abaixo os 

fatores elencados pelo referido autor: 

1. A satisfação com o trabalho executado 
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2. As possibilidades de futuro na organização 

3. O reconhecimento pelos resultados alcançados 

4. O salário percebido 

5. Os benefícios auferidos 

6. O relacionamento humano dentro da equipe e da organização 

7. O ambiente psicológico e físico de trabalho 

8. A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisões 

9. As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente. 

Já para Werther e Davis, (apud VIEIRA, 1996, p.39) a definição de QVT é 

compreendida como: 

 ... melhoria nas condições de trabalho – com extensão a todas as funções de 
qualquer natureza e nível hierárquico, nas variáveis comportamentais, ambientais e 
organizacionais que venham, juntamente com políticas de recursos humanos 
condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatório, 
tanto para os empregados como para a organização. Isto significa atenuar o conflito 
existente entre o capital e o trabalho. 

Em todos os autores mencionados, observa-se que a QVT envolve um conjunto de 

ações e/ou fatores com o intuito de melhorar o trabalho como um todo e de uma forma ampla. 

Os modelos de QVT são ferramentas para aferir o nível de motivação e satisfação dos 

funcionários no trabalho. Os principais modelos apresentados na literatura são: Hackman e 

Oldham (apud BÚRIGO, 1997, p.40), Nadler & Lawler (apud BÚRIGO, 1997, p.40), Westley 

(apud RODRIGUES, 1994, p.86), Davis & Werther (apud RODRIGUES, 1994, p.86) e 

Walton (apud BÚRIGO, 1997, p.42-45). O modelo de Walton, por ser considerado o mais 

amplo, foi o escolhido como foco nesta pesquisa e será, portanto, mais detalhado aqui. 

O modelo de Hackman & Oldham (apud BÚRIGO, 1997, p.40) tem por base as 

características da tarefa e estados psicológicos. Neste modelo, a avaliação de QVT se resume 

nos seguintes termos: dimensões da tarefa, estados psicológicos do trabalhador e resultados 

pessoais e de trabalho.  

Para Nadler & Lawler (apud BÚRIGO, 1997, p.40), os indicadores de QVT são os 

seguintes: resolução participativa de problemas, reestruturação do trabalho, sistemas 

inovativos de recompensas e melhorias no ambiente de trabalho. 
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Para Westley (apud RODRIGUES, 1994, p.86), são quatros os indicadores de QVT: o 

politico, o econômico, o psicológico e o sociológico. De forma resumida, o autor diz que a 

insatisfação reflete a remuneração inadequada; a alienação4, um sentimento de que o trabalho 

é pessoalmente prejudicial; e a anomia5, uma falta de envolvimento moral.  

Para Davis & Werther (apud RODRIGUES,1994, p.87) , a reformulação dos cargos é 

a chave para a solução da insatisfação dos empregados. Assim, os autores analisam o projeto 

de cargos  em três níveis: organizacional, ambiental e comportamental. 

Para Walton (apud BÚRIGO, 1997, p.42-45) são 8 (oito) as categorias de QVT: 

compensação justa e adequada, condições de trabalho, uso e desenvolvimento das 

capacidades, oportunidade de crescimento, integração social, constitucionalismo, trabalho e 

espaço total de vida e por fim, a relevância social do trabalho. Dentro de cada categoria ainda 

há divisões: no constitucionalismo, por exemplo, se dividem ainda em direitos trabalhistas, 

privacidade pessoal e liberdade de expressão. No caso das condições de trabalho existem as 

seguintes divisões: jornada de trabalho, saúde ocupacional, salubridade, recursos materiais. 

No Brasil, realizaram-se estudos em QVT em uma série de empresas. Por exemplo, na 

EMBRAPA (Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuária), UFRGS (Universidade Federal 

do Rio Grande do Sul), UFMG (Universidade Federal de Minas Gerais). Dentre os 

pesquisadores brasileiros podemos citar: Fernandes e Becker (apud VIEIRA,1996, p.47), 

Rodrigues (1994), Fernandes (1996), Vieira (1996). No Banco do Brasil houve uma pesquisa 

sobre QVT realizada por Nelio Oliveira que relaciona com as mudanças organizacionais do 

BB6. 

 

 

2.1 O MODELO DE WALTON 

 

Devido a sua amplitude, o modelo de Walton foi escolhido como referencial teórico 

para a elaboração deste trabalho.  

                                                 
4  Atou ou efeito de alienar-(se). Mostrar-se sistematicamente indiferente em relação a determinados 
assuntos, sobretudo aqueles que envolvem responsabilidade política ou social. 
5  Ausência generalizada de respeito às normas sociais, devido a contradições ou divergências entre estas. 
6  OLIVEIRA, Nelio. Mudanças organizacionais e Qualidade de Vida no Trabalho: Um estudo 
comparativo-temporal em unidades do Banco do Brasil. Artigo publicado nos anais do 26º Enanpad. Salvador-
Bahia, 2002. 
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Através de pesquisas, estudos e observações, Walton determinou oito categorias 

conceituais da QVT nas organizações (já citadas acima). Em seus estudos, Walton (apud 

RODRIGUES, 1994, pg.82) coloca os seguintes questionamentos: “Como deveria a 

Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como ela pode ser medida?; Quais são os 

critérios apropriados e como eles são inter-relacionados?; Como cada um é relacionado à 

produtividade?; São estes critérios uniformemente destacados em todos os grupos de 

trabalho?”. 

O quadro abaixo esquematiza as oito categorias e suas dimensões. 

FATORES DIMENSÕES 

1.1 Renda adequada ao trabalho 

1.2 Equidade interna 

1. Compensação justa e adequada 

1.3 Equidade externa 

2.1 Jornada de trabalho 2. Condições de trabalho 

2.2 Ambiente físico seguro e saudável 

3.1 Autonomia 

3.2 Significado da tarefa 

3.3 Identidade da tarefa 

3.4 Variedade da habilidade 

3. Uso e desenvolvimento de capacidades 

3.5 Retro-informação 

4.1 Possibilidade de carreira 

4.2 Crescimento profissional 

4. Oportunidade de crescimento 

4.3 Segurança de emprego 

5.1 Igualdade de oportunidades 

5.2 Relacionamento 

5. Integração Social na empresa 

5.3 Senso comunitário 

6.1 Respeito às leis e direitos trabalhistas 

6.2 Privacidade Pessoal 

6.3 Liberdade de expressão 

6. Constitucionalismo 

6.4 Normas e rotinas 

7. Trabalho e espaço total de vida 7.1 Papel balanceado do trabalho 

8.1 Imagem da empresa 

8.2 Responsabilidade social pelos serviços 

8.3 Responsabilidade social pelos produtos 

8. Relevância social da vida no trabalho 

8.4 Responsabilidade social pelos empregados 

Quadro 1 - Modelo de Walton para Aferição da QVT 

Fonte: Walton (1973 apud VIEIRA, 1996, pg. 44) 

1)  Compensação justa e adequada: Para Walton (apud SANT’ANNA, KLIMNIK e 

MORAES, 2011, pg. 13) a compensação é um aspecto fundamental quando se pensa em 

qualidade de vida no trabalho. Neste aspecto, uma compensação honesta pode ser entendida 

sob os seguintes enfoques: relação entre salário, experiência, responsabilidade, talentos e 

habilidades; nível de demanda do mercado, equidade interna (equilíbrio entre as 
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remunerações na empresa) e equidade externa (comparação da remuneração com o mercado 

de trabalho). O autor conclui que as questões de adequação e honestidade da compensação são 

parcialmente ideológicas. 

2) Condições de trabalho: envolve os aspectos relativos a jornada de trabalho e 

ambiente físico, de modo que ofereçam segurança e que não sejam nocivos ao trabalhador.  

3) Uso e desenvolvimento das capacidades: conforme Vieira (1996, pg. 45), este é 

um aspecto que refere-se às possibilidades do trabalhador satisfazer suas necessidades de 

utilização de habilidades e conhecimentos, bem como o desenvolvimento de sua autonomia, 

autocontrole, obtenção de informações sobre o processo total de trabalho e retro-informações 

quanto ao seu desempenho. 

4) Oportunidade de crescimento: Walton (apud SANT’ANNA, KLIMNIK e 

MORAES, 2011, pg. 13) destaca a importância de uma carreira que permita ao trabalhador 

vislumbrar possibilidades de crescimento profissional, adquirir e aplicar novas habilidades e 

conhecimentos, galgar promoções e sentir segurança no emprego. 

5) Integração Social na empresa: conforme Vieira (1996, pg. 45), deve haver 

ausência de diferenças hierárquicas muito marcantes, franqueza interpessoal, apoio mútuo e 

ausência de preconceito, o que são pontos fundamentais para a integração social dentro das 

empresas, que conforme Walton (apud SANT’ANNA, KLIMNIK e MORAES, 2011, pg. 14) 

isto estabelece um sentimento de comunidade dentro das organizações. 

6) Constitucionalismo: conforme Vieira (1996, pg. 45) refere-se ao estabelecimento 

de normas e regras da organização, direitos e deveres do trabalhador e recursos contra 

decisões arbitrárias para proteção do trabalhador, estabelecendo um clima de democracia. 

7) Trabalho e espaço total de vida: Para Walton (apud SANT’ANNA, KLIMNIK e 

MORAES, 2011, pg. 14), o trabalho não pode tomar todo o tempo e espaço da vida do 

trabalhador, obrigando a deixar a sua vida familiar em segundo plano, bem como suas 

atividades de lazer e sua convivência comunitária. Assim, o autor destaca que deve haver uma 

busca para atingir um equilíbrio entre o trabalho e a vida privada do trabalhador. 

8) Relevância social do trabalho: conforme Vieira (1996, pg. 45), a atuação da 

empresa é verificada através de sua imagem, responsabilidade social, práticas de emprego, 

administração eficiente. De acordo com Walton (apud SANT’ANNA, KLIMNIK e 

MORAES, 2011, pg. 14), atitudes anti-éticas e posturas criticáveis da administração leva a 

uma visão negativa do trabalho pelos empregados, afetando a auto-estima dos mesmos. 
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3. MÉTODO 

 

Em função do objetivo da presente pesquisa foi escolhida como estratégia de pesquisa 

o estudo de caso, classificado como quantitativo descritivo. O método estudo de caso permite 

analisar um fenômeno em uma ou mais organizações com profundidade. Esse método 

possibilita um estudo com diversas fontes: documentos, observação direta, registros de 

arquivos. 

O referido método de pesquisa é utilizado com a finalidade de observar 

comportamentos de indivíduos e grupos, processos organizacionais com grande alcance. No 

presente estudo de caso, foi analisado um grupo de funcionários de uma agência Y em um 

Banco X. Nessa agência foi pesquisada em profundidade os indicadores do Modelo de Walton 

para Qualidade de Vida no Trabalho. 

O caso escolhido foi o do Banco X, que possui um programa de qualidade de vida no 

trabalho desde meados de 2002. O programa deixa uma verba ao dispor das agências 

bancárias para aplicação na qualidade de vida dos seus funcionários. Essa verba pecuniária 

pode ser utilizada para aprimoramento profissional ou atividades de lazer e saúde. Dentre 

essas atividades podem-se citar: aulas de Yoga, atividade física em academia, sessões de 

massoterapia, cursos profissionalizantes, compra de livros. Como o banco é uma instituição 

de grande porte com inúmeras agências, foi escolhida a Agência Y em função de ser o 

trabalho deste autor, logo o mesmo possui conhecimento do funcionamento desta agência e 

tem fácil acesso aos documentos e aos funcionários. 

A finalidade do Estudo através de uma abordagem quantitativa é numa especifica 

realidade social quantificar os dados coletados. Na abordagem quantitativa, os dados são 

coletados por meio de questionários e entrevistas. Com o resultado final da pesquisa, 

geralmente, é feita uma recomendação e/ou proposta de uma linha de ação. 

Assim, para coleta de dados foi usado o questionário. O questionário foi estruturado 

em 48 questões fechadas, elaboradas como base nos indicadores de QVT descritos por Walton 

(apud RODRIGUES, 1994, pg.82-85), ou seja: compensação justa e adequada, jornada de 

trabalho, saúde, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento, 

integração social, constitucionalismo, trabalho e espaço total de vida, relevância social do 

trabalho. Esses indicadores de QVT foram selecionados porque medem com uma maior 
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amplitude o nível de satisfação dos funcionários. Dessa forma, a relevância destes indicadores 

reside numa maior abrangência do objeto de estudo. 

A coleta de dados foi realizada no período de 25/07/2011 a 16/08/2011. Foram 

entregues 22 questionários em papel, pessoalmente aos 22 funcionários da agência. 

Inicialmente se pensou em enviar os questionários através de email, mas devido a praticidade 

e facilidade para os respondentes, optou-se pela versão impressa. Destes, 17 retornaram. Os 

motivos que levaram os 5 funcionários restantes a não entregarem a pesquisa foram os 

seguintes: um funcionário estava de férias, e assim que chegou viajou para a Europa para 

realizar uma pós-graduação, outro estava de férias e não foi possível contatá-lo. Um outro 

estava de licença saúde, outro havia sido promovido em outra agência e outro não quis 

responder.  Foi enfatizado o cuidado com o anonimato dos resultados, utilizando-se um 

envelope pardo no qual os funcionários colocaram os questionários respondidos, sem 

nenhuma informação que poderia identificá-los. 

Os dados foram analisados pela planilha de dados do software Microsoft Excel e estão 

apresentados em tabelas com médias para cada variável e gráficos. Os achados foram 

discutidos tendo em vista o referencial teórico construído neste estudo. No geral, espera-se 

que o resultado demonstre um bom nível de QVT para os indicadores de Walton, dado os 

investimentos realizados pelo Banco X e pelo clima observado na Agência Y. 
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4 ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 

Este capítulo apresenta a análise dos resultados da pesquisa dos funcionários do Banco 

X da agência Y, sendo que inicialmente será apresentado o Programa de QVT no Banco X, 

perfil dos respondentes, os registros da pesquisa compilados em uma tabela, e em seguida a 

interpretação destes dados. 

 

4.1 PROGRAMA DE QVT NO BANCO X 

Em 2007, o Banco X lançou o seu programa de Qualidade de Vida. Esse programa 

possui as seguintes iniciativas: verba QVT, corridas de Rua, Semana QVT, clube de 

convênios, Grupo Vida Saudável (realizado pela área médica). A verba QVT, consiste em um 

valor pecuniário (que atualmente corresponde a R$ 15,00 mensais por funcionário) para cada 

agência adotar medidas de promoção da saúde, tais como: massagem rápida, pilates, yoga, 

ginástica laboral, relaxamento, alongamento e dentre outras. 

O clube de convênios visa um acesso maior e com menor custo a academias e 

atividades físicas para os funcionários. As corridas de rua são organizadas para a participação 

dos funcionários como um estímulo ao exercício físico. A participação na Semana QVT, nas 

corridas de rua e atividades físicas através do clube de convênios é voluntária. Na Agência Y 

a Semana QVT têm promovido de forma esporádica a disseminação de práticas de 

alimentação saudável, com café da manhã antes do expediente, com divulgação de material 

específico.  

O Grupo de Vida Saudável é um grupo multidisciplinar de profissionais da área 

médica do Banco X. Esse grupo visa à promoção e proteção à saúde. Possuem médicos, 

nutricionistas e psicólogos que devem orientar os funcionários e auxiliá-los na busca e 

manutenção da saúde. Anualmente, é feito um Exame Periódico de Saúde para avaliação dos 

indicadores da saúde e tem como meta a redução de custos com as licenças-saúde. 

Em 2010 houve uma pesquisa sobre satisfação no trabalho relativo aos aspectos das 

condições de trabalho, recompensas, reconhecimento, relacionamento entre colegas e chefias, 

entre outros. A coleta de dados foi realizada via sistema corporativo, em que participaram 

cerca de 42 % dos funcionários da empresa. Os resultados mostram que a satisfação geral 

ficou em 69% dos respondentes; no entanto, foi identificado que fatores como recompensas, 

oportunidades de treinamento e oportunidades de crescimento são os que mais precisam de 
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ações de melhoria, sendo que oportunidades de treinamento obteve médias mais críticas nessa 

dimensão. 

 

4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES 

 

Conforme dados da pesquisa, foi possível levantar os seguintes dados sobre o perfil 

dos respondentes:  

a) Idade: a maior parte dos funcionários respondentes estão numa faixa etária entre 

31 e 40 anos (40% do total, correspondendo 1 funcionário de 32 anos, 1 de 34 

anos, 1 de 35 anos, 1 de 37 anos, 1 de 38 anos e 1 de 40 anos), público 

relativamente jovem, seguida pela faixa de 51 a 57 anos (27% do total, 

correspondendo a 1 funcionário de 52 anos, 1 de 53 anos, 1 de 55 anos e 1 de 57 

anos), 20 a 30 anos (20% do total, correspondendo a 1 funcionário de 22 anos, 1 de 

29 anos e 2 de 30 anos) e 41 a 50 anos (13% do total, correspondendo a 2 

funcionários de 41 anos e 1 de 50 anos). 

 

Figura 1- Idade dos respondentes 

Fonte: dados da pesquisa. 

b) Gênero: dos respondentes, 7 são mulheres (41%) e 10 homens (59%).  
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c) Tempo de trabalho no Banco: a maior parte dos funcionários trabalha no banco de 

1 a 10 anos (58% do total, correspondendo a 2 funcionários com 1 ano de empresa, 

1 com 3 anos, 1 com 6 anos, 2 com 8 anos, 1 com 9 anos e 3 com 10 anos), 

seguida pela faixa de 11 a 20 anos (24% do total, correspondendo a 4 funcionários 

com 11 anos de empresa) e de 21 a 30 anos (18% do total, correspondendo a 1 

funcionário com 24 anos de empresa, 1 com 25 anos e 1 com 28 anos). 

 
Figura 2- Tempo de Banco 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

d) Categoria funcional: dos 17 funcionários pesquisados, 7 são gerentes (40%), 4 são 

assistentes (24%), 3 são caixas (18%) e 3 são escriturários (18%). Isto 

praticamente representa a composição de cargos na agência ( 5 assistentes (23%), 

9 gerentes (40%) , 5 escriturários (23%) e 3 caixas (14%)) o que mostra que o 

número de cargos em comissão (gerentes e assistentes) supera os cargos de base 

(escriturários e caixas), fato típico na maioria das agências do Banco X.  

 
Figura 3-Categoria Funcional 

Fonte: dados da pesquisa. 
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4.3 COLETA DE DADOS 

 

O questionário utilizado na pesquisa foi estruturado em 8 blocos, conforme os 

indicadores de Walton: bloco 1 – Compensação Justa e Adequada, bloco 2 – Condições de 

Trabalho, bloco 3 – Integração Social, bloco 4 – Uso e Desenvolvimento das Capacidades, 

bloco 5 – Oportunidade de Crescimento, bloco 6 – Constitucionalismo, bloco 7 – Trabalho e 

Espaço Total de Vida e bloco 8 – Relevância Social do Trabalho. Cada bloco contém em 

média 5 afirmativas, que foram tratadas como variáveis através de análise quantitativa. 

A análise foi feita a partir de cada afirmativa proposta com base nos 8 indicadores de 

Walton. Logo após, a análise foi concluída com gráficos com base nas médias obtidas para 

melhor visualização. Conforme anexo, a escala de concordância utilizada é a seguinte: 1 – 

Discordo Totalmente, 2- Discorda Parcialmente, 3-Indeciso, 4- Concorda Parcialmente e 5-

Concorda Totalmente. 

A seguir segue cada bloco com as afirmativas e soma dos níveis de concordância 

obtidos, bem como o seu objetivo. 

 

Indicadores Nível de Concordância 
  1 2 3 4 5 

1. Compensação Justa e Adequada      
1.1 A Remuneração percebida é adequada 
ao meu tipo de trabalho. 4 3 4 5 1 
1.2 A remuneração atende às minhas 
necessidades básicas 3 3 2 8 1 
1.3 A remuneração atende às minhas 
necessidades de lazer, tais como viagens, 
eventos culturais, cinema, entre outras. 5 3 4 5 0 
1.4 A minha remuneração é adequada em 
relação à remuneração dos demais colegas 
da agência 3 1 4 6 3 
1.5 A remuneração que recebo é tão boa 
quanto a que é oferecida em outros bancos 5 4 5 3 0 

Quadro 2 - Compensação Justa e Adequada 

Fonte: dados da pesquisa. 

1. Compensação Justa e Adequada: medir o grau de satisfação dos funcionários da 

agência Y sobre a QVT em relação a remuneração percebida, se atende às suas necessidades 

básicas, comparando eventuais diferenças entre colegas da agência e de outros bancos, dentre 

outros fatores. 
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Indicadores Nível de Concordância 
  1 2 3 4 5 

2.1 Jornada de Trabalho           

2.1.1 A jornada de trabalho é adequada ao 
tipo de trabalho que exerço 2 5 2 7 1 
2.1.2 Consigo realizar meu trabalho dentro 
da jornada habitual 6 4 2 4 1 
2.1.3 É necessário horas extras para 
cumprir todas as minhas tarefas 4 1 0 9 3 
2.1.4 Considero estressante a minha 
jornada de trabalho. 3 0 0 9 5 

2.2 Saúde Ocupacional      
2.2.1 A empresa que trabalho se preocupa 
com a saúde de seus funcionários 1 2 5 7 2 
2.2.2 A verba de QVT cumpre com o seu 
objetivo, como a contratação de 
profissionais qualificados para massagem e 
práticas anti-estresse 2 3 3 6 3 
2.2.3 O espaço oferecido pela agência para 
as práticas anti-estresse é adequado 3 7 4 3 0 
2.2.4 Conheço e considero importantes as 
campanhas de saúde e segurança do 
trabalho do atual programa de QVT 1 3 4 9 0 
2.2.5 Considero que o programa de 
Educação em Saúde e Segurança do 
Trabalhador é importante para os 
funcionários 0 0 2 9 6 
2.2.6 Frequento academias de ginástica, 
esporte práticas anti-estresse ou alguma 
outra modalidade oferecida pelas 
empresas conveniadas pelo atual Programa 
de QVT. 12 1 1 2 1 
2.2.7 O ambiente de trabalho oferece 
conforto para o desemprenho das minhas 
tarefas. 0 7 1 9 0 
2.2.8 Há disponibilidade de recursos 
materiais para o desempenho das minhas 
atividades. 0 4 0 10 3 
2.2.9 Os recursos materiais disponíveis são 
adequados 0 5 2 7 3 

Quadro 3- Condições de Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 

2. Condições de Trabalho: medir o grau de satisfação dos funcionários sobre a QVT 

em relação as condições de trabalho na agência Y e específicos sobre o atual Programa de 

QVT do Banco X, como a verba QVT, espaço oferecido para massagens anti-estresse, 

campanhas de saúde e empresas conveniadas. 
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Indicadores Nível de Concordância 
  1 2 3 4 5 
3.1 Existe dificuldade de relacionamento 
cm superiores hierárquicos 5 1 3 6 2 

Quadro 4- Integração Social 

Fonte: dados da pesquisa. 

3. Integração Social: medir o grau de satisfação dos funcionários sobre a QVT no 

aspecto do relacionamento dos funcionários com superiores hierárquicos. 

 

Indicadores Nível de Concordância 

  1 2 3 4 5 
4. Uso e Desenvolvimento das 
capacidades           

4.1 Possuo autonomia para exercer minhas 
atividades laborais. 2 2 6 7 0 
4.2 Minhas qualidades profissionais são 
bem aproveitadas. 3 3 5 5 1 
4.3 Eu me identifico com as atividades que 
desenvolvo. 1 0 1 9 6 
4.4 Posso utilizar todo o meu potencial 
criativo nas atividades que desenvolvo. 3 3 3 6 2 
4.5 O trabalho que desenvolvo impacta nas 
outras pessoas dentro da organização 0 0 4 8 5 
4.6 O trabalho que desenvolvo impacta nas 
outras pessoas fora da organização 0 0 4 7 6 
4.7 Considero que o feedback dos meus 
superiores são importantes para o meu 
desenvolvimento profissional 0 1 0 7 9 
4.8 O trabalho que realizo possui 
importância para a organização em que 
trabalho. 0 1 1 5 10 
4.9 O trabalho que realizo possui 
importância para a sociedade. 0 1 1 6 9 

Quadro 5 - Uso e Desenvolvimento das Capacidades 

Fonte: dados da pesquisa. 

4. Uso e Desenvolvimento das Capacidades: medir o grau de satisfação dos 

funcionários sobre a QVT em relação ao seu desenvolvimento profissional, uso de 

criatividade, aproveitamento de suas capacidades, identificação com o seu trabalho, dentre 

outros fatores. 
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Indicadores Nível de Concordância 
  1 2 3 4 5 

5. Oportunidade de crescimento           

5.1 Há possibilidades de crescimento na 
minha empresa 0 2 5 6 4 
5.2 A minha empresa favorece o meu 
crescimento profissional. 0 1 6 8 2 
5.3 A minha empresa oferece estabilidade 
para o meu cargo 2 1 6 4 4 
5.4 A minha capacidade profissional é 
avaliada pelos meus superiores e o meu 
desenvolvimento é incentivado. 0 3 6 5 3 
5.5 Os cursos e palestras oferecidos pela 
minha empresa são úteis ao meu 
desenvolvimento profissional 1 3 3 7 3 

Quadro 6 - Oportunidade de Crescimento 

Fonte: dados da pesquisa. 

5. Oportunidade de Crescimento: medir o grau de satisfação dos funcionários sobre 

a QVT em relação a oportunidades de crescimento profissional, estabilidade no cargo, dentre 

outros fatores. 

 

Indicadores Nível de Concordância 

  1 2 3 4 5 

6. Constitucionalismo           

6.1 Os meus direitos trabalhistas são 
respeitados. 2 1 3 4 7 
6.2 Há respeito à privacidade no meu 
ambiente de trabalho. 0 3 2 8 4 
6.3 As normas e rotinas existentes afetam 
positivamente o desemprenho do meu 
trabalho 0 3 5 9 0 
6.4 Possuo diálogo aberto com meus 
superiores hierárquicos, sem receio de 
represálias. 2 1 5 5 4 

Quadro 7 - Constitucionalismo 

Fonte: dados da pesquisa. 

6. Constitucionalismo: medir o grau de satisfação dos funcionários sobre a QVT em 

relação ao respeito dos direitos trabalhistas, desempenho em relação a normas internas, dentre 

outros fatores. 
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Indicadores Nível de Concordância 
  1 2 3 4 5 

7. Trabalho e espaço total de vida           

7.1 Existe um equilíbrio entre o tempo 
dispensado entre o trabalho e a vida 
pessoal. 3 3 6 4 1 
7.2 Esse tempo e o espaço da vida privada 
é respeitado pelos meus superiores 1 1 5 7 3 
7.3 A Semana QVT é importante para o 
meu bem estar e cultura 2 4 3 5 3 
7.4 Conheço e acesso a página de QVT da 
minha empresa 8 2 3 4 0 
7.5 Acesso os grupos de discussão na 
intranet e contribuo com comentários e 
sugestões sobre temas de QVT 13 3 0 1 0 
7.6 A convivência familiar é afetada 
positivamente pelo horário de trabalho 2 7 4 3 1 

Quadro 8 - Trabalho e Espaço Total de Vida 

Fonte: dados da pesquisa. 

7. Trabalho e Espaço Total de Vida: medir o grau de satisfação dos funcionários 

sobre a QVT em relação ao trabalho e a vida pessoal, e em relação ao atual Programa de QVT 

do Banco X, especificamente sobre a importância da Semana de QVT, do espaço na intranet 

corporativa sobre a QVT, como fóruns e grupos de discussão.  

 

Indicadores Nível de Concordância 

  1 2 3 4 5 

8. Relevância social do trabalho      
8.1 Eu tenho orgulho de trabalhar nesta 
organização 0 0 2 8 7 
8.2 Percebo que minha organização 
respeita as leis ambientais. 0 1 6 7 3 
8.3 Acredito que minha organização seja 
importante para a comunidade em que 
está inserida. 0 0 1 10 6 
8.4 Percebo que minha organização 
preocupa-se em prestar serviços de 
qualidade à comunidade 1 2 4 7 3 
8.5 Percebo que minha organização 
preocupa-se com seus empregados, 
valorizando seu trabalho e sua participação 
na vida organizacional. 2 2 5 6 2 

Quadro 9 - Relevância Social do Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 

8. Relevância Social do Trabalho: medir o grau de satisfação dos funcionários sobre 

a QVT em relação a importância que cada funcionário atribui à sua organização e para a 

comunidade que está inserida. 
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4.4 ANÁLISE DOS INDICADORES DE WALTON 

 

4.4.1 Compensação Justa e Adequada 

 

Em relação se a remuneração é percebida como adequada ao tipo de trabalho exercido 

pelo funcionário, observou-se que o nível de concordância cresce gradualmente conforme o 

cargo, portanto mais baixo para os caixas e mais alto para os gerentes, conforme a tabela 

abaixo.  

  A Remuneração percebida é adequada ao meu tipo de trabalho.   
  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 4 3 4 5 1 17  
Frequência 24% 18% 24% 29% 6% 100% 

Quadro 10 – Compensação Justa e Adequada - Remuneração adequada 

Fonte: dados da pesquisa. 

Isto mostra uma divisão de opiniões, que poderia estar relacionado a relativa diferença 

de salário entre os cargos (os gerentes percebem entre R$ 5.000,00 e R$ 10.000,00 enquanto 

que caixas, escriturários e assistentes entre R$ 1.500,00 e R$ 2.500,00). Destes, observa-se 

uma discordância maior entre os funcionários de cargo escriturário e caixas e uma 

concordância maior entre os funcionários com cargos de gerentes.  

Cargos  Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 2,00 
Assistentes 3,00 
Gerentes 3,42 
GERAL 2,76 

Quadro 11 – Compensação Justa e Adequada - Remuneração adequada - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Em relação à remuneração atender às necessidades básicas do funcionário, as 

concordâncias são mostradas na tabela abaixo.  

  A remuneração atende às minhas necessidades básicas   
  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 3 3 2 8 1 17 
Frequência 18% 18% 12% 47% 6% 100% 

Quadro 12 - Compensação Justa e Adequada - Remuneração, necessidades básicas 

Fonte: dados da pesquisa. 
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Mais uma vez nota-se uma divisão de opiniões, porém a percepção está levemente 

mais favorável a questão acima.  

Cargos Médias 
Escriturários 1,33 
Caixas 2,50 
Assistentes 3,33 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,05 

Quadro 13 - Compensação Justa e Adequada – Remuneração, necessidades básicas - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

 Estas duas questões são ilustradas na figura abaixo: 

 
Figura 4- Compensação Justa e Adequada- remuneração 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Quanto à questão da remuneração atender às necessidades básicas de lazer, tais como 

viagens, eventos culturais, cinema, entre outras, o quadro abaixo ilustra os resultados obtidos. 

A remuneração atende às minhas necessidades de lazer, tais como viagens, eventos 
culturais, cinema, entre outras 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 5 3 4 5 0 17  
Frequência 29% 18% 24% 29% 0% 100% 

Quadro 14 - Compensação Justa e Adequada - lazer, viagens, entre outros 

Fonte: dados da pesquisa. 
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O nível de concordância é menor para os escriturários e maior para os gerentes, o que 

mostra mais uma vez uma divisão de opiniões que pode estar relacionada com a relativa 

diferença dos salários entre os cargos.  

 

Cargos Médias 
Escriturários 1,00 
Caixas 2,33 
Assistentes 2,00 
Gerentes 3,57 
GERAL 2,52 

Quadro 15 - Compensação Justa e Adequada - lazer, viagens, entre outros - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Em relação ao fato da remuneração ser adequada em comparação ao trabalho dos 

demais colegas da agência, os resultados obtidos são mostrados no quadro abaixo. 

 

A minha remuneração é adequada em relação à remuneração dos demais 
colegas da agência 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 3 1 4 6 3 17 
Frequência 18% 6% 24% 35% 18% 100% 

Quadro 16 - Compensação Justa e Adequada - remuneração em relação aos colegas da agência 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 2,66 
Assistentes 2,75 
Gerentes 4,14 
GERAL 3,29 

Quadro 17 - Compensação Justa e Adequada - remuneração em relação aos colegas da agência – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estas duas questões são ilustradas na figura abaixo: 
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Figura 5 - Compensação Justa e Adequada- necessidades de lazer e comparação com demais colegas da 

agência 

Fonte: dados da pesquisa. 

Em relação ao fato da remuneração recebida ser tão boa quanto a que é oferecida em 

outros bancos, os resultados obtidos são mostrados no quadro abaixo. 

 

A remuneração que recebo é tão boa quanto a que é oferecida em outros bancos 
  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 5 4 5 3 0 17 
Frequência 29% 24% 29% 18% 0% 100% 

Quadro 18 - Compensação Justa e Adequada - remuneração em relação aos outros bancos 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

 
Cargos Médias 

Escriturários 2 
Caixas 1,66 
Assistentes 2,25 
Gerentes 2,85 
GERAL 2,35 

Quadro 19 - Compensação Justa e Adequada - remuneração em relação aos outros bancos - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estas opiniões mais desfavoráveis podem estar relacionadas ao fato de que realmente 

existem diferenças (a menor) em relação aos salários pagos em outros bancos, principalmente 

privados. A figura abaixo ilustra as médias obtidas. 
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Figura 6-Compensação Justa e Adequada – relação com outros bancos 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

De uma maneira geral, percebe-se que os escriturários e caixas são mais insatisfeitos 

com a remuneração, enquanto que os assistentes são parcialmente satisfeitos e os gerentes 

satisfeitos. A média geral para este indicador ficou em 2,80, ou seja, tendendo a indiferente. 

Isto corrobora a observação de Rodrigues (1994, pág 154) de que a satisfação é tanto maior 

quanto maior for o nível salarial. 

Em relação ao número e funcionários, temos que 1 está totalmente satisfeito (6% dos 

respondentes), 5 parcialmente satisfeitos (32%), enquanto que 4 são indiferentes (22%), 3 

parcialmente insatisfeitos (16%) e 4 totalmente insatisfeitos (24%), conforme gráfico abaixo:  

 

 

Figura 7- Satisfação - Compensação Justa e Adequada 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Isto mostra que a satisfação responde por 38% dos respondentes, insatisfação por 40% 

e  indiferença por 22%, portanto a situação neste item é um pouco mais de insatisfação do que 

satisfação quanto ao indicador Compensação Justa e Adequada na Agência Y.  
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Em estudo realizado por Bartoski e Stefano (2006), a satisfação em relação a 

remuneração em diversas agências bancárias apresentou uma média de 4,07 a 5,69, numa 

escala que vai de 1 (insatisfação total) para 7 (satisfação total), portanto o resultado foi de 

satisfação e satisfação total. Em estudo realizado por Hoffmann (2007), encontramos 8% dos 

respondentes muito satisfeitos, 52% satisfeitos, enquanto que 10% são muito insatisfeitos e 

30% insatisfeitos. 

 

4.4.2 Jornada de Trabalho 

 

Sobre as Jornada de Trabalho foram feitas 4 afirmativas. A primeira propõe que a 

jornada de trabalho é adequada ao tipo de trabalho exercido pelo funcionário. O quadro 

abaixo mostra os resultados obtidos. 

A jornada de trabalho é adequada ao tipo de trabalho que exerço 
  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 2 5 2 7 1 17 
Frequência 12% 29% 12% 41% 6% 100% 

Quadro 20- Jornada de Trabalho adequada 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 2,33 
Assistentes 3,00 
Gerentes 3,71 
GERAL 3,00 

Quadro 21- Jornada de Trabalho – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estes resultados mostram uma tendência maior de insatisfação para os cargos não 

comissionados (caixas e escriturários) e assistentes e uma tendência de satisfação para os 

gerentes, que pode estar relacionado a excesso de trabalho pelos caixas e principalmente 

escriturários, que normalmente possuem pendências acumuladas e que uma jornada de 6 horas 

não é suficiente para solucioná-las.  

A segunda questão propõe que o funcionário consegue realizar o seu trabalho dentro 

da jornada habitual. Os resultados obtidos são mostrados no quadro abaixo. 
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Consigo realizar meu trabalho dentro da jornada habitual 
 DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 6 4 2 4 1 17 
Frequência 35% 24% 12% 24% 6% 100% 

Quadro 22 - Jornada habitual 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,00 
Caixas 1,66 
Assistentes 2,25 
Gerentes 3,42 
GERAL 2,42 

Quadro 23 - Jornada habitual – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui também mostra uma tendência maior de insatisfação para os escriturários e 

caixas e uma tendência de satisfação para os gerentes, cujo motivo seria o mesmo dito 

anteriormente. 

Os caixas e escriturários possuem tempo de jornada diária menor (6 horas com 

intervalo de 15 minutos para almoço), porém não raro pode ser necessário horas extras para 

cumprirem suas tarefas, pois realizam tarefas burocráticas no mesmo horário de atendimento 

ao público, enquanto que os assistentes e gerentes possuem este tempo pois trabalham 8 horas 

por dia, com intervalo de uma hora para o almoço, sendo que o assistente se encarrega mais 

das tarefas burocráticas enquanto que o gerente responde pela parte negocial. 

As médias de concordância destas duas questões são ilustradas na figura abaixo. 
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Figura 8-Jornada de Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A terceira questão afirma que é necessário horas extras para cumprir todas as tarefas 

do funcionário. Os resultados obtidos seguem nos quadros abaixo. 

 

É necessário horas extras para cumprir todas as minhas tarefas 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 4 1 0 9 3 17 
Frequência 24% 6% 0% 53% 18% 100% 

Quadro 24 - Jornada de Trabalho – Horas Extras 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui, quanto maior a concordância, menor a satisfação e quanto menor a 
concordância, maior a satisfação. Portanto, reajustando, as médias ficam conforme quadro 
abaixo. 

 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 2,66 
Assistentes 2,25 
Gerentes 2,85 
GERAL 2,64 

Quadro 25 - Jornada de Trabalho - Horas Extras – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

 Estas opiniões podem estar relacionadas com excesso de trabalho, como dito 

anteriormente. 

A quarta questão afirma que a jornada de trabalho é considerada estressante. O quadro 

abaixo ilustra os resultados obtidos. 
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Considero estressante a minha jornada de trabalho 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 3 0 0 9 5 17 
Frequência 18% 0% 0% 53% 29% 100% 

Quadro 26 - Jornada de Trabalho – Estress 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui também vale a regra para a terceira questão, portanto quanto maior a 

concordância, menor é a satisfação. Desta forma, reajustando, as médias obtidas seguem 

conforme quadro abaixo. 

Cargos Médias 
Escriturários 3,66 
Caixas 3,66 
Assistentes 1,75 
Gerentes 1,85 
GERAL 2,23 

Quadro 27 - Jornada de Trabalho - Estress- Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Da mesma forma, estas opiniões mostram que o excesso de trabalho pode estar 

relacionado ao estress. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas nestas duas questões. 

 
Figura 9 - Jornada de Trabalho – horas extras e estresse 

Fonte: dados da pesquisa. 

Em relação à satisfação quanto a este indicador, conforme dados da pesquisa, foram 

obtidos os percentuais conforme a figura abaixo: 
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Figura 10-Jornada de Trabalho - Satisfação 

Fonte: dados da pesquisa. 

Conforme os dados obtidos para a satisfação quanto ao indicador Jornada de Trabalho, 

verifica-se que 4 funcionários estão totalmente insatisfeitos (24%), 7 parcialmente 

insatisfeitos (40%), 1 indiferente (6%), 3 parcialmente satisfeitos (18%) e 2 totalmente 

satisfeitos  (13%).   

Conforme Cristina e Búrigo (1997, pág. 37), a humanização das relações de trabalho é 

um dos objetivos da QVT, que deve estar associada tanto à satisfação dos trabalhadores 

quanto ao desenvolvimento da organização, sendo esperado que as pessoas serão tanto mais 

produtivas quanto mais satisfeitas estiverem com o seu próprio trabalho. 

Em estudo realizado por Coelho e Soares (2007) apontam para uma tendência de 

insatisfação para 58 funcionários de uma agência bancária. Hoffman (2007) mostra que há 

uma tendência de satisfação para mais da metade dos funcionários. Doyle (2010) mostra que 

há satisfação em alguns aspectos, como a jornada justa e ambiente de trabalho, porém há 

insatisfação quanto às metas. 

 

4.4.3 Saúde Ocupacional 

 

Sobre Saúde Ocupacional, foram feitas 9 questões. A primeira é uma afirmativa que a 

empresa em que o funcionário trabalha se preocupa com a saúde de seus funcionário. Os 

resultados obtidos seguem conforme os quadros abaixo. 
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A empresa que trabalho se preocupa com a saúde de seus funcionários 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 1 2 5 7 2 17 
Frequência 6% 12% 29% 41% 12% 100% 

Quadro 28 - Saúde Ocupacional – funcionários 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 4,00 
Gerentes 3,42 
GERAL 3,41 

Quadro 29 - Saúde Ocupacional - funcionário – médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

 Aqui percebe-se uma tendência de satisfação para os assistentes, seguido pelos 

gerentes, e uma tendência a indiferença pelos caixas e escriturários. Estas opiniões mais 

favoráveis podem estar relacionadas ao plano de saúde eficiente que a empresa possui. 

A segunda questão propõe que a verba específica de QVT que a agência dispõe 

cumpre com o seu objetivo, como a contratação de profissionais qualificados para massagem 

e práticas anti-estresse. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

A verba de QVT cumpre com o seu objetivo, como a contratação de profissionais 
qualificados para massagem e práticas anti-estresse 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 3 3 6 3 17 
Frequência 12% 18% 18% 35% 18% 100% 

Quadro 30 - Verba QVT 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 3,50 
Gerentes 3,71 
GERAL 3,29 

Quadro 31 - Verba QVT – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui percebe-se que os gerentes têm maior tendência a satisfação do que os outros 

cargos, que pode estar relacionado a maior utilização pelos gerentes dos serviços acima.  



   

 

40

Abaixo segue a ilustração das médias obtidas nestas duas questões. 

 
Figura 11-Saúde Ocupacional 

Fonte: dados da pesquisa. 

A terceira questão afirma que o espaço oferecido pela agência para práticas anti-

estresse é adequado. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

O espaço oferecido pela agência para as práticas anti-estresse é adequado 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 3 7 4 0 3 17 
Frequência 18% 41% 24% 0% 18% 100% 

Quadro 32 - Verba QVT - Práticas anti –estresse 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 2,00 
Assistentes 2,25 
Gerentes 3,00 
GERAL 2,41 

Quadro 33 - Verba QVT - Práticas anti-estresse – médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui percebe-se uma tendência a insatisfação por todos os cargos. Uma possível 

explicação seria que o espaço destinado a massagens na agência quase sempre fica em local 

com movimentação de funcionários, ruídos, telefones tocando, ao invés de ficar em local 

reservado próprio para este tipo de atividade.  
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A quarta questão afirma que o funcionário conhece e considera importante as 

campanhas de saúde e segurança do trabalho do atual programa de QVT. Os resultados 

obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

Conheço e considero importantes as campanhas de saúde e segurança do trabalho 
do atual programa de QVT 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 1 3 4 0 9 17 
Frequência 6% 18% 24% 0% 53% 100% 

Quadro 34 – Campanhas de Saúde 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,33 
Assistentes 2,75 
Gerentes 3,57 
GERAL 3,23 

Quadro 35 - Campanhas de saúde – médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

Aqui percebe-se uma tendência a indiferença dos funcionários, revelando que 

consideram pouco importante as campanhas de saúde e segurança do trabalho do atual 

programa de QVT ou simplesmente as desconhecem.  

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 12- Saúde Ocupacional – práticas anti-estresse e campanhas de saúde do atual Programa de QVT 

Fonte: dados da pesquisa. 
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A quinta questão afirma que o funcionário considera importante o Programa de 

Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador. Os resultados são mostrados nos quadros 

abaixo. 

Considero que o programa de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador é 
importante para os funcionários 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 0 0 2 9 6 17 
Frequência 0% 0% 12% 53% 35% 100% 

Quadro 36 - Saúde Ocupacional - Programas de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,33 
Caixas 4,33 
Assistentes 4,25 
Gerentes 4,14 
GERAL 4,23 

Quadro 37-Saúde Ocupacional - Programas de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador- Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

Aqui percebe-se que os funcionários estão parcialmente satisfeitos em relação ao 

Programa de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador oferecido pela empresa, cujo 

motivo pode estar relacionado a boa divulgação e aplicação destas práticas pela empresa. 

A sexta questão afirma que o funcionário frequenta academias de ginástica, esporte, 

práticas anti-estresse ou alguma outra modalidade oferecida pelas empresas conveniadas pelo 

atual Programa de QVT. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

Frequento academias de ginástica, esporte práticas anti-estresse ou alguma outra 
modalidade oferecida pelas empresas conveniadas pelo atual Programa de QVT 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 12 1 1 2 1 17 
Frequência 71% 6% 6% 12% 6% 100% 

Quadro 38-Programa QVT - academias de Ginástica 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,00 
Caixas 1,66 
Assistentes 1,75 
Gerentes 2,14 
GERAL 1,76 

Quadro 39 - Programa QVT - Academias de Ginástica – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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Aqui percebe-se uma tendência de desvalorização deste item do atual Programa de 

QVT pelos funcionários, que pode estar relacionado a falta de tempo para práticas esportivas, 

falta de divulgação ou conhecimento dos convênios disponíveis.  

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 13-Saúde Ocupacional-Programa de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador e convênios 

QVT (academias de ginástica, esporte, atividades anti-estresse) 

Fonte: dados da pesquisa. 

A sétima questão afirma que o ambiente de trabalho oferece conforto para o 

desempenho das tarefas do funcionário. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros 

abaixo. 

O ambiente de trabalho oferece conforto para o desemprenho das minhas tarefas 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 7 1 9 0 17 
Frequência 0% 41% 6% 53% 0% 100% 

Quadro 40 - Saúde Ocupacional - Ambiente de Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,33 
Caixas 2,66 
Assistentes 3,50 
Gerentes 3,42 
GERAL 3,11 

Quadro 41- Saúde Ocupacional - Ambiente de Trabalho – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Esta divisão de opiniões pode estar relacionado a qualidade inferior do mobiliário, 

número de equipamentos insuficientes ou arquivos desorganizados, por exemplo. 
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A oitava questão coloca que há disponibilidade de recursos materiais para o 

desempenho das atividades do funcionário. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros 

abaixo. 

Há disponibilidade de recursos materiais para o desempenho das minhas atividades 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 4 0 10 3 17 
Frequência 0% 24% 0% 59% 18% 100% 

Quadro 42 - Saúde Ocupacional – Mobiliário 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,33 
Assistentes 4,00 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,70 

Quadro 43 - Saúde Ocupacional - Mobiliário – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

As opiniões favoráveis podem estar relacionadas a boa disponibilidade e qualidade dos 

materiais disponíveis. 

A nona questão afirma que os recursos materiais disponíveis são adequados. Os 

resultados são mostrados nos quadros abaixo. 

Os recursos materiais disponíveis são adequados 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 5 2 7 3 17 
Frequência 0% 29% 12% 41% 18% 100% 

Quadro 44 - Recursos Materiais 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 3,00 
Assistentes 3,50 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,47 

Quadro 45 - Recursos Materiais – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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Como dito no parágrafo anterior, as opiniões favoráveis podem estar relacionadas a 

boa qualidade dos materiais disponíveis. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas três questões. 

 
Figura 14- Saúde Ocupacional – ambiente de trabalho e recursos materiais 

Fonte: dados da pesquisa. 

O gráfico abaixo ilustra a satisfação geral em relação a este indicador: 

 

Figura 15- Saúde Ocupacional – Satisfação 

Fonte: dados da pesquisa. 

Com base na figura acima, percebe-se que 12% dos funcionários estão totalmente 

insatisfeitos (2), 21% parcialmente insatisfeitos (4), 14% indiferentes (2), 41% parcialmente 

satisfeitos (7) e 12% totalmente satisfeitos (2). Portanto o resultado mostra que há uma 

percentagem maior de satisfação (53%) do que insatisfação (33%). 

Para Fernandes (1996, pág. 28), as exigências por melhor qualidade de vida no 

trabalho não se referem apenas à remuneração, mas a melhoria das condições de trabalho e na 
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organização psicossocial, cujas mudanças demandarão um novo comportamento 

organizacional. 

O estudo realizado por Hoffmann (2007, pg. 34) mostra que há satisfação para 63 % 

dos funcionários, contra 29 % de insatisfação e 8% de indiferentes. Bartoski e Stefano (2006, 

pg. 19) mostram em seu estudo que há uma tendência de satisfação geral para este indicador, 

como por exemplo aspectos biológicos, tais como estado geral de saúde dos funcionários, 

qualidade de programas de prevenção de doenças e estado psicológico após o expediente. Em 

estudo realizado por Coelho e Soares (2007, pg. 11) mostrou que a maioria dos funcionários 

considera o seu ambiente de trabalho saudável, ao mesmo tempo que a maioria considera este 

ambiente estressante. 

 

4.4.4 Integração Social 

 

Sobre este tema foi proposto que existe dificuldade de relacionamento com superiores 

hierárquicos. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

Existe dificuldade de relacionamento cm superiores hierárquicos 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 5 1 3 6 2 17 
Frequência 29% 6% 18% 35% 12% 100% 

Quadro 46 - Integração Social 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 4,33 
Assistentes 2,75 
Gerentes 2,85 
GERAL 3,05 

Quadro 47 - Integração Social – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui quanto maior a discordância, maior a satisfação. Esta divisão de opiniões pode 

estar relacionada a falta de diálogo e a excessiva cobrança por resultados. A figura abaixo 

ilustra as médias obtidas para esta questão. 
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Figura 16-Integração Social - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

O gráfico abaixo ilustra a satisfação em relação a este indicador. 

 

Figura 17 - Integração Social - Satisfação 

Fonte: dados da pesquisa. 

Observa-se que os caixas apresentam uma concordância expressiva em relação a este 

indicador, o que revela uma dificuldade de relacionamento com o seu superior hierárquico 

maior do que os outros cargos, o que pode significar um ponto que pode ser discutido com a 

administração para tentar solucionar eventual problema de relacionamento entre gerente e 

funcionários subordinados.  

Para Robbins (apud DOYLE, 2010, pág. 35), o trabalho requer a convivência com 

colegas e superiores, obediência a regras e políticas organizacionais, padrões de desempenho 

bem como a aceitação de condições de trabalho geralmente abaixo do desejado, incluindo a 

satisfação com a atividade. 

O estudo realizado por Hoffmann (2007, pg. 39) mostra que a maioria dos 

funcionários estavam muito satisfeitos quanto a este indicador. Bartoski e Stefano (2006, pg. 
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19) mostram em seu estudo que há o clima de camaradagem entre os funcionários é 

satisfatório. Doyle (2010, pg. 36) mostra que há satisfação em relação ao clima em cerca de 

70 % dos funcionários. Coelho e Soares (2007, pg. 10) mostram que o relacionamento 

existente entre superiores hierárquicos e os demais funcionários é satisfatório para 78% dos 

respondentes. 

 

4.4.5 Uso e desenvolvimento das capacidades 

 

Sobre este tema foram feitas 9 questões. A primeira afirma que o funcionário possui 

autonomia para exercer suas atividades laborais. Os resultados obtidos são mostrados nos 

quadros abaixo. 

Possuo autonomia para exercer minhas atividades laborais 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 2 6 7 0 17 
Frequência 12% 12% 35% 41% 0% 100% 

Quadro 48 - Uso e Desenvolvimento das capacidades – autonomia 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 2,66 
Assistentes 3,25 
Gerentes 3,71 
GERAL 3,05 

Quadro 49 - Uso e Desenvolvimento das capacidades – autonomia- Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui percebe-se que os gerentes são os que sentem mais autonomia, enquanto que os 

escriturários sentem menos, o que pode se justificar pela natureza dos seus cargos, pois o 

escriturário é um cargo basicamente de execução de tarefas e sua jornada é mais curta, e o 

gerente está em nível gerencial e possui subordinados. 

A segunda questão afirma que as qualidades profissionais do funcionário são bem 

aproveitadas. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 
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Minhas qualidades profissionais são bem aproveitadas 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 3 3 5 5 1 17 
Frequência 18% 18% 29% 29% 6% 100% 

Quadro 50 - Uso e desenvolvimento das capacidades - qualidades profissionais 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 3,00 
Assistentes 2,25 
Gerentes 3,71 
GERAL 2,88 

Quadro 51 - Uso e desenvolvimento das capacidades - qualidades profissionais – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

Novamente aqui se verifica que o escriturário sente-se numa posição menos favorecida 

enquanto que o gerente sente-se mais favorecido. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 18- Uso e desenvolvimento das capacidades-autonomia e qualidades profissionais 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A terceira questão afirma que o funcionário se identifica com as atividades que 

desenvolve. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

Eu me identifico com as atividades que desenvolvo 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 1 0 1 9 6 17 
Frequência 6% 0% 6% 53% 35% 100% 

Quadro 52 - Uso e desenvolvimento das capacidades – identificação 

Fonte: dados da pesquisa. 
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Cargos Médias 
Escriturários 3,33 
Caixas 4,33 
Assistentes 4,25 
Gerentes 4,28 
GERAL 4,11 

Quadro 53 - Uso e desenvolvimento das capacidades – identificação – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui percebe-se que de uma maneira geral os funcionários se identificam com as suas 

atividades, com uma leve discordância para os escriturários, o que pode estar relacionado a 

sub-aproveitamento do cargo (escriturário com curso superior quando o cargo exige nível 

médio). 

A quarta questão afirma que o funcionário pode utilizar todo o seu potencial criativo 

nas atividades que desenvolve. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

Posso utilizar todo o meu potencial criativo nas atividades que desenvolvo 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 3 3 3 6 2 17 
Frequência 18% 18% 18% 35% 12% 100% 

Quadro 54 - Uso e desenvolvimento das capacidades - potencial criativo 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 2,33 
Assistentes 3,00 
Gerentes 3,85 
GERAL 3,05 

Quadro 55 - Uso e desenvolvimento das capacidades - potencial criativo – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui também percebe-se uma posição menos favorecida para os escriturários e caixas, 

que pode estar relacionado a natureza do seu trabalho, que é mais de execução e de uso quase 

inexistente de criatividade. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 



   

 

51

 
Figura 19- Uso e desenvolvimento das capacidades-identificação e potencial 

Fonte: dados da pesquisa. 

A quinta questão afirma que o trabalho desenvolvido pelo funcionário impacta nas 

outras pessoas dentro da organização. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros 

abaixo. 

O trabalho que desenvolvo impacta nas outras pessoas dentro da organização 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 0 4 8 5 17 
Frequência 0% 0% 24% 47% 29% 100% 

Quadro 56 - Uso e desenvolvimento das capacidades - impacto dentro da organização 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,33 
Caixas 4,33 
Assistentes 4,00 
Gerentes 4,28 
GERAL 4,05 

Quadro 57 - Uso e desenvolvimento das capacidades - impacto dentro da organização – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui percebe-se que os funcionários sentem-se valorizados quanto ao impacto do seu 

trabalho dentro da organização, que pode estar relacionado em aspectos como auto-estima, 

imagem positiva da empresa. 

A sexta questão afirma que o trabalho desenvolvido pelo funcionário impacta nas 

outras pessoas fora da organização. Os resultados obtidos são mostrados no quadro abaixo. 
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O trabalho que desenvolvo impacta nas outras pessoas fora da organização 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 0 4 7 6 17 
Frequência 0% 0% 24% 41% 35% 100% 

Quadro 58 - Uso e desenvolvimento das capacidades - impacto fora da organização 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,33 
Caixas 4,66 
Assistentes 4,00 
Gerentes 4,28 
GERAL 4,11 

Quadro 59 - Uso e desenvolvimento das capacidades - impacto fora da organização – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui também se percebe que os funcionários se sentem valorizados quanto ao impacto 

do seu trabalho fora da organização, da mesma forma como na questão anterior. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 20- Uso e desenvolvimento das capacidades-impacto dentro e fora da organização 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A sétima questão afirma que o funcionário considera que o feedback dos seus 

superiores são importantes para o seu desenvolvimento profissional. Os resultados são 

mostrados nos quadros abaixo. 
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Considero que o feedback dos meus superiores são importantes para o meu 
desenvolvimento profissional 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 0 1 0 7 9 17 
Frequência 0% 6% 0% 41% 53% 100% 

Quadro 60 - Uso e desenvolvimento das capacidades –feedback 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,66 
Caixas 4,66 
Assistentes 3,75 
Gerentes 4,57 
GERAL 4,41 

Quadro 61 - Uso e desenvolvimento das capacidades –feedback - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

Aqui se percebe que o feedback dos superiores é considerado muito importante pelos 

funcionários, e isto pode estar relacionado ao senso de equipe para atingimento das metas e 

objetivos da empresa. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para esta questão. 

 

Figura 21- Uso e desenvolvimento das capacidades-feedback 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A oitava questão afirma que o trabalho realizado pelo funcionário possui importância 

para a organização em que trabalha. Os resultados são mostrados nos quadros abaixo. 
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O trabalho que realizo possui importância para a organização em que trabalho 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 1 0 1 5 10 17 
Frequência 6% 0% 6% 29% 59% 100% 

Quadro 62 - Uso e desenvolvimento das capacidades – importância 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,66 
Caixas 4,33 
Assistentes 4,50 
Gerentes 4,71 
GERAL 4,41 

Quadro 63 - Uso e desenvolvimento das capacidades – importância – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui se percebe que o funcionário possui orgulho quanto ao trabalho que realiza para 

a sua organização, que pode estar relacionado a imagem positiva que a empresa possui para os 

funcionários. 

A nona questão afirma que o trabalho que o funcionário realiza possui importância 

para a sociedade. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 

O trabalho que realizo possui importância para a sociedade 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 1 1 6 9 17 
Frequência 0% 6% 6% 35% 53% 100% 

Quadro 64 - Uso e desenvolvimento das capacidades – importância  para a sociedade 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 5,00 
Assistentes 4,25 
Gerentes 4,28 
GERAL 4,35 

Quadro 65 - Uso e desenvolvimento das capacidades – importância  para a sociedade – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

As opiniões positivas podem estar relacionadas a boa imagem que a empresa possui 

para a sociedade. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 
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Figura 22- Uso e desenvolvimento das capacidades 

Fonte: dados da pesquisa. 

O gráfico abaixo ilustra a satisfação geral quanto a este indicador. 

 

Figura 23 - Satisfação - Uso e desenvolvimento de capacidades 

Fonte: dados da pesquisa. 

Neste gráfico observa-se que 31% dos respondentes estão totalmente satisfeitos (5), 

39% parcialmente satisfeitos (7), 16% indiferentes (3), 8% parcialmente satisfeitos (1) e 6% 

totalmente insatisfeitos (1). Assim, a maioria dos respondentes estão satisfeitos quanto ao 

indicador “Uso e desenvolvimento das capacidades”.  

Faune e Dubin (apud FERNANDES, 1996, pág. 43) associam a QVT aos atributos do 

projeto do cargo ocupado pelo indivíduo em termos de nível de autonomia, oportunidade para 

criatividade e reconhecimento pela realização do trabalho. 

Bartoski e Stefano (2006, pg. 18) mostram em seu estudo um nível de satisfação geral 

quanto a este indicador, como o feedback do trabalho realizado, nível de importância do 

trabalho, porém com uma satisfação menor em relação a autonomia.  Hoffmann (2007, pg. 

36) mostra que a maioria dos funcionários estão satisfeitos quanto a este indicador, 

notadamente quanto a possibilidade de utilização da capacidade e habilidade na execução de 
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do trabalho e a liberdade e independência para programar e executar as atividades. Coelho e 

Soares (2007, pg. 10) mostram que há satisfação parcial quanto a este indicador, notadamente 

quanto a participação nas decisões junto a superiores hierárquicos, realização quanto a 

atividades executadas, utilização de conhecimento e habilidades e feedback. Doyle (2010, pg. 

34) mostra que a maioria dos funcionário está de acordo que é positivo a necessidade de 

buscar novos conhecimentos para a realização do trabalho e vontade de aprender coisas 

novas. 

 

4.4.6 Oportunidade de crescimento 

 

Sobre este tema foram feitas 5 questões. A primeira propõe que existem possibilidades 

de crescimento na empresa em que o funcionário trabalha. Os resultados são mostrados nos 

quadros abaixo. 

Há possibilidades de crescimento na minha empresa 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 2 5 6 4 17 
Frequência 0% 12% 29% 35% 24% 100% 

Quadro 66 - Oportunidade de crescimento - possibilidade de crescimento 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 3,66 
Assistentes 4,00 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,70 

Quadro 67 - Oportunidade de crescimento - possibilidade de crescimento – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

As opiniões favoráveis, principalmente dos gerentes podem estar relacionadas com 

uma melhor perspectiva de crescimento profissional, ao contrário de escriturários e caixas, 

que ainda devem percorrer um caminho mais ou menos longo para serem promovidos.  

A segunda questão propõe que a empresa favorece o crescimento profissional do 

funcionário. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo. 
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A minha empresa favorece o meu crescimento profissional 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 1 0 6 8 2 17 
Frequência 6% 0% 35% 47% 12% 100% 

Quadro 68 - Oportunidade de crescimento – favorecimento 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 3,33 
Assistentes 3,75 
Gerentes 4,14 
GERAL 3,64 

Quadro 69 - Oportunidade de crescimento – favorecimento – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Os resultados para estas duas questões indicam que os gerentes têm uma percepção 

mais positiva com relação ao crescimento profissional, em seguida os assistentes, caixas e por 

fim os escriturários, com uma percepção mais negativa, que como dito anteriormente pode 

estar relacionado a uma possibilidade de promoção mais remota para os funcionários dos 

cargos de caixas e escriturários, dada a concorrência existente. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 24- Oportunidade de crescimento- oportunidade na empresa 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A terceira questão propõe que a empresa oferece estabilidade para o cargo do 

funcionário. Os resultados são mostrados nos quadros abaixo. 
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A minha empresa oferece estabilidade para o meu cargo 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 1 6 4 4 17 
Frequência 12% 6% 35% 24% 24% 100% 

Quadro 70 - Oportunidade de crescimento – estabilidade 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,66 
Caixas 3,00 
Assistentes 2,75 
Gerentes 3,85 
GERAL 3,41 

Quadro 71 - Oportunidade de crescimento – estabilidade – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A tendência de indecisão nestas opiniões pode estar relacionado a possibilidade real de 

descomissionamento pelo não atingimento das metas, embora isto não tenha tanta frequência 

na empresa do presente estudo e menos ainda na agência pesquisada. 

A quarta questão propõe que a capacidade profissional do funcionário é avaliada pelos 

seus superiores e o seu desenvolvimento é incentivado. Os resultados obtidos são mostrados 

nos quadros abaixo. 

A minha capacidade profissional é avaliada pelos meus superiores e o meu 
desenvolvimento é incentivado 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 0 3 6 5 3 17 
Frequência 0% 18% 35% 29% 18% 100% 

Quadro 72 - Oportunidade de crescimento – avaliação 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,33 
Caixas 3,00 
Assistentes 2,50 
Gerentes 4,28 
GERAL 3,47 

Quadro 73 - Oportunidade de crescimento – avaliação – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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As opiniões dos cargos não gerenciais podem estar relacionadas a um 

desconhecimento dos programas de desenvolvimento existentes ou falta de incentivo dos 

gestores em relação aos funcionários de base. 

Estes resultados mostram que os gerentes possuem uma percepção mais positiva 

quanto a estabilidade no cargo e a avaliação, capacidade e incentivo ao desenvolvimento 

profissional, seguido pelos escriturários, caixas e por fim os assistentes, com uma percepção 

mais negativa.  

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 25- Oportunidade de Crescimento-estabilidade e incentivo 

Fonte: dados da pesquisa. 

A quinta questão afirma que os cursos e palestras oferecidos pela empresa do 

funcionário são úteis ao seu desenvolvimento profissional. Os resultados obtidos são 

mostrados nos quadros abaixo. 

Os cursos e palestras oferecidos pela minha empresa são úteis ao meu 
desenvolvimento profissional 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 1 3 3 7 3 17 
Frequência 6% 18% 18% 41% 18% 100% 

Quadro 74 - Oportunidade de Crescimento - cursos e palestras 

Fonte: dados da pesquisa. 

Cargos Médias 
Escriturários 2,66 
Caixas 3,66 
Assistentes 2,50 
Gerentes 4,28 
GERAL 3,47 

Quadro 75 - Oportunidade de Crescimento - cursos e palestras – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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As opiniões mais favoráveis dos gerentes pode estar relacionado a um maior 

investimento em cursos da empresa para estes funcionários e menor investimento para os 

cargos de base. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para esta questão. 

 
Figura 26- Oportunidade de Crescimento-cursos e palestras 

Fonte: dados da pesquisa. 

A figura abaixo ilustra a satisfação geral para o indicador Oportunidade de 

Crescimento: 

 

Figura 27-Satisfação-Oportunidade de Crescimento 

Fonte: dados da pesquisa. 

Com base na figura acima podemos observar que 19% dos funcionários estão 

totalmente satisfeitos (3), 34% parcialmente satisfeitos (6), 31% indiferentes (5), 12% 

parcialmente insatisfeitos (2) e 4% totalmente insatisfeitos (1). Assim, a satisfação responde 

por mais da metade dos respondentes, o que indica uma situação positiva para este indicador, 

porém ainda precisa avançar mais. 

Arthur et al. (apud KILIMNIK, SANT’ANNA, 2011, pág.158) considera que, para ter 

uma carreira inteligente é necessário conhecer o por que (valores, atitudes, necessidades 
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internas, identidade e estilo de vida), conhecer o como (competências, habilidades, 

capacidades, experiência e conhecimento) e conhecer o quem (rede de contatos, 

relacionamentos). 

Bartoski e Stefano (2006, pg. 18) mostram em seu estudo que há satisfação quanto a 

oportunidade de desenvolvimento profissional e treinamento nas agências bancárias 

pesquisadas.  Hoffmann (2007, pg. 37) mostra que a maioria dos funcionários estão satisfeitos 

quanto a este indicador, notadamente quanto a oportunidade de ascensão profissional, 

estabilidade no emprego e oportunidade de utilização dos conhecimentos e habilidades. 

Coelho e Soares (2007, pg. 10-11) mostram que há satisfação quanto a este indicador, 

principalmente em relação ao estímulo que os funcionários recebem pela empresa para 

continuar seus estudos. Doyle (2010, pg. 35) mostra que a maioria dos funcionário possuem 

uma percepção positiva deste indicador, como por exemplo a possibilidade de crescimento na 

carreira oferecida pela empresa e oportunidade de crescimento profissional. 

 

4.4.7 Constitucionalismo 

 

Sobre este tema foram feitas 4 questões. A primeira avalia se os direitos trabalhistas 

do funcionário são respeitados. Os resultados obtidos para esta questão são mostrados nos 

quadros abaixo. 

Os meus direitos trabalhistas são respeitados 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 1 3 4 7 17 
Frequência 12% 6% 18% 24% 41% 100% 

Quadro 76 - Constitucionalismo - Direitos Trabalhistas 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,66 
Caixas 2,33 
Assistentes 3,75 
Gerentes 4,42 
GERAL 3,76 

Quadro 77 - Constitucionalismo - Direitos Trabalhistas – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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A tendência favorável das opiniões podem estar relacionadas ao reconhecido 

comprometimento da empresa nestas questões, como acordos de trabalho, época de dissídios, 

por exemplo. 

A segunda questão avalia se há respeito á privacidade no ambiente de trabalho do 

funcionário. Os resultados são mostrados nos quadros seguintes. 

Há respeito à privacidade no meu ambiente de trabalho 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 3 2 8 4 17 
Frequência 0% 18% 12% 47% 24% 100% 

Quadro 78 - Constitucionalismo - Privacidade 

Fonte: dados da pesquisa. 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 3,66 
Assistentes 3,00 
Gerentes 4,14 
GERAL 3,76 

Quadro 79 - Constitucionalismo - Privacidade – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

Aqui também verifica-se uma tendência favorável, que pode estar relacionado ao bom 

relacionamento e respeito vigentes entre os colegas da agência pesquisada. 

Estes resultados mostram em geral uma percepção positiva quanto ao respeito aos 

direitos trabalhistas e a privacidade no ambiente de trabalho, porém os caixas têm uma 

percepção negativa quanto ao respeito aos seus direitos trabalhistas, cujo motivo pode estar 

relacionado ao pagamento de horas extras devido a sua jornada muito curta. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 28- Constitucionalismo-direitos trabalhistas e ambiente e trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 
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A terceira questão avalia se as normas e rotinas existentes afetam positivamente o 

desempenho do trabalho do funcionário. Os resultados são mostrados nos quadros a seguir. 

As normas e rotinas existentes afetam positivamente o desemprenho do meu 
trabalho 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 0 3 5 9 0 17 
Frequência 0% 18% 29% 53% 0% 100% 

Quadro 80 - Constitucionalismo - Normas e Rotinas 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 2,75 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,35 

Quadro 81 - Constitucionalismo - Normas e Rotinas – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A tendência das opiniões para a neutralidade pode estar relacionado a dificuldades 

burocráticas e lentidão de sistemas, algo que é mais sentido pelos funcionários de base, como 

escriturários, caixas e assistentes. 

A quarta questão avalia se existe diálogo aberto com os superiores hierárquicos, sem 

receio de represálias. Os resultados são mostrados nos quadros seguintes. 

Possuo diálogo aberto com meus superiores hierárquicos, sem receio de represálias 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 1 5 5 4 17 
Frequência 12% 6% 29% 29% 24% 100% 

Quadro 82 - Constitucionalismo - Diálogo Aberto 

Fonte: dados da pesquisa. 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 1,66 
Assistentes 3,25 
Gerentes 4,14 
GERAL 3,47 

Quadro 83 - Constitucionalismo - Diálogo Aberto – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 29-Constitucionalismo 

Fonte: dados da pesquisa. 

Estes resultados mostram que os gerentes e escriturários possuem uma percepção mais 

positiva quanto ao diálogo, os assistentes são indiferentes e os caixas possuem uma percepção 

negativa, o que pode indicar um problema de relacionamento com o seu gerente supervisor. 

A figura abaixo ilustra a satisfação geral quanto ao indicador Constitucionalismo: 

 

Figura 30- Satisfação- Constitucionalismo 

Fonte: dados da pesquisa. 

Podemos perceber nesta figura que 22% dos funcionários (4) estão totalmente 

satisfeitos quanto ao indicador Constitucionalismo, 38% (6) parcialmente satisfeitos, 22% (4) 

indiferentes, 12% (2) parcialmente insatisfeitos e 6% (1) totalmente insatisfeitos. Portanto a 

satisfação é a percepção da maioria (60%) quanto a este indicador. 

Bartoski e Stefano (2006, pg. 18) mostram em seu estudo que há uma oscilação entre 

satisfação e insatisfação quanto a qualidade de procedimentos administrativos e atendimento a 

rotinas de pessoal.  Hoffmann (2007, pg. 40) mostra que a maioria dos funcionários estão 

satisfeitos quanto a este indicador, notadamente quanto a privacidade, liberdade de expressão 
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e tratamento justo. Coelho e Soares (2007, pg. 10-12) mostram que há satisfação quanto a este 

indicador, principalmente quanto ao respeito aos direitos trabalhistas dos funcionários pela 

empresa e diálogo aberto com o superior hierárquico. Doyle (2010, pg. 35) mostra que a 

maioria dos funcionários possui uma percepção positiva deste indicador, como por exemplo, a 

segurança de apresentar opinião, participação nas decisões e comunicação interna clara e 

transparente. 

 

4.4.8 Trabalho e Espaço Total da Vida 

 

Sobre este tema foram propostas 6 questões aos entrevistados. A primeira avalia se 

existe um equilíbrio entre o tempo dispensado entre o trabalho e a vida pessoal do 

funcionário. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros abaixo.  

Existe um equilíbrio entre o tempo dispensado entre o trabalho e a vida pessoal. 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 3 3 6 4 1 17 
Frequência 18% 18% 35% 24% 6% 100% 

Quadro 84 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Trabalho e Vida Pessoal 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 2,66 
Assistentes 1,75 
Gerentes 3,00 
GERAL 2,82 

Quadro 85 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Trabalho e Vida Pessoal – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Estes resultados mostram que os escriturários possuem uma percepção mais positiva 

neste indicador, possivelmente por apresentarem uma jornada de trabalho menor (6 h/dia), 

enquanto que os respondentes de outros cargos têm uma percepção mais negativa, 

principalmente os assistentes.  

A segunda questão avalia se esse tempo e o espaço da vida privada é respeitado pelos 

superiores do funcionário. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros seguintes. 
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Esse tempo e o espaço da vida privada é respeitado pelos meus superiores 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 1 1 5 7 3 17 
Frequência 6% 6% 29% 41% 18% 100% 

Quadro 86 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Tempo Respeitado 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 3,00 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,58 

Quadro 87 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Tempo Respeitado – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

As opiniões favoráveis podem estar relacionadas ao respeito existente entre superiores 

e funcionários. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 31- Trabalho e Espaço Total da Vida- Trabalho e vida pessoal 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A terceira questão considera que a semana QVT promovida pela empresa é importante 

para o bem estar do funcionário e sua cultura. Os resultados obtidos são mostrados nos 

quadros seguintes. 
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A Semana QVT é importante para o meu bem estar e cultura 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 4 3 5 3 17 
Frequência 12% 24% 18% 29% 18% 100% 

Quadro 88 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Semana QVT 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 4,00 
Assistentes 2,75 
Gerentes 3,71 
GERAL 3,17 

Quadro 89 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Semana QVT – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estes resultados mostram oscilações altas entre os cargos (insatisfação e satisfação), 

com uma percepção mais positiva para os gerentes e caixas e mais negativas para assistentes e 

escriturários, o que pode significar que a semana de QVT possui pouca importância na visão 

dos funcionários. 

A quarta questão avalia se o funcionário conhece e acessa a página de QVT na intranet 

corporativa. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros seguintes. 

Conheço e acesso a página de QVT da minha empresa 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 8 2 3 4 0 17 
Frequência 47% 12% 18% 24% 0% 100% 

Quadro 90 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Página da QVT 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 1,00 
Assistentes 2,75 
Gerentes 2,42 
GERAL 2,17 

Quadro 91 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Página da QVT – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
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Estes resultados indicam que os funcionários conhecem pouco e praticamente não 

acessam a página de QVT da intranet corporativa, cujo motivo pode ser a falta de tempo 

durante a jornada de trabalho, falta de conhecimento ou desinteresse.  

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 32- Trabalho e Espaço Total de Vida-Semana QVT e página de QVT na intranet 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

A quinta questão avalia se o funcionário acessa os grupos de discussão na intranet e 

contribui com comentários e sugestões sobre temas de QVT. Os resultados obtidos são 

mostrados nos quadros seguintes. 

Acesso os grupos de discussão na intranet e contribuo com comentários e sugestões 
sobre temas de QVT 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 13 3 0 1 0 17 
Frequência 76% 18% 0% 6% 0% 100% 

Quadro 92 - Trabalho e Espaço Total da Vida - QVT na intranet: grupos de discussão 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 1,00 
Assistentes 1,00 
Gerentes 1,42 
GERAL 1,35 

Quadro 93 - Trabalho e Espaço Total da Vida - QVT na intranet: grupos de discussão – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estes resultados claramente mostram que os funcionários não acessam a página de 

QVT para contribuir com sugestões e comentários sobre temas de QVT, portanto esta ação 
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não têm recebido a atenção necessária possivelmente pela pouca importância dispensada pelos 

funcionários sobre este assunto ou também pela falta de divulgação da empresa sobre este 

facilitador. 

A sexta questão considera que a convivência familiar é afetada positivamente pelo 

horário de trabalho. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros seguintes. 

A convivência familiar é afetada positivamente pelo horário de trabalho 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 2 7 4 3 1 17 
Frequência 12% 41% 24% 18% 6% 100% 

Quadro 94 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Convivência Familiar 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 2,33 
Assistentes 2,25 
Gerentes 2,42 
GERAL 2,64 

Quadro 95 - Trabalho e Espaço Total da Vida - Convivência Familiar – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estes resultados mostram que apenas os respondentes do cargo de escriturário 

possuem uma percepção positiva neste item, possivelmente por possuírem a menor jornada de 

trabalho (6h/dia), ao contrário dos outros funcionários. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 33- Trabalho e Espaço Total de Vida 

Fonte: dados da pesquisa. 
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A figura abaixo ilustra a satisfação geral dos funcionários quanto a este indicador: 

 

 

 

Figura 34 - Satisfação - Trabalho e Espaço Total de Vida 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Bartoski e Stefano (2006, pg. 19-20) mostram em seu estudo que há satisfação quanto 

ao clima de camaradagem entre os colegas e oscilando entre satisfação e insatisfação quanto a 

oportunidade para distração e entretenimento (futebol, lazer, reuniões informais).  Hoffmann 

(2007, pg. 41) mostra que a maioria dos funcionários estão insatisfeitos quanto a este 

indicador (65%), notadamente quanto ao equilíbrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a 

vida pessoal. Este também é o indicador com a percepção mais negativa dos pesquisados. 

Coelho e Soares (2007, pg. 11-12) mostram que há pouca satisfação quanto a este indicador, 

principalmente quanto a atividades físicas no tempo livre e influência do trabalho no tempo de 

descanso. Doyle (2010, pg. 38) mostra que a maioria dos funcionários possui uma percepção 

positiva deste indicador, como por exemplo, o orgulho de trabalhar na empresa e nas 

atividades que são executadas e satisfação com a profissão. 

 

4.4.9 Relevância Social do Trabalho 

 

Sobre este tema foram propostas 5 questões. A primeira avalia se o funcionário possui 

orgulho de trabalhar na sua instituição. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros a 

seguir. 
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Eu tenho orgulho de trabalhar nesta organização 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 8 7 2 0 0 17 
Frequência 47% 41% 12% 0% 0% 100% 

Quadro 96 - Relevância Social do Trabalho -  Orgulho 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 4,00 
Caixas 3,66 
Assistentes 4,50 
Gerentes 4,57 
GERAL 4,29 

Quadro 97 - Relevância Social do Trabalho -  Orgulho – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Estes resultados mostram um nível alto de satisfação dos funcionários quanto ao 

orgulho de trabalhar na empresa, que pode estar relacionado a boa imagem da empresa 

perante a sociedade, estabilidade relativa e boa remuneração. 

A segunda questão considera que o funcionário percebe que a sua instituição respeita 

as leis ambientais. Os resultados obtidos são mostrados nos quadros seguintes. 

Percebo que minha organização respeita as leis ambientais 
  DT D I C CT TOTAL 

N° de respondentes 0 1 6 7 3 17 
Frequência 0% 6% 35% 41% 18% 100% 

Quadro 98 - Relevância Social do Trabalho - Leis Ambientais 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 3,50 
Gerentes 4,42 
GERAL 3,70 

Quadro 99 - Relevância Social do Trabalho - Leis Ambientais – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui se percebe que há satisfação apenas dos gerentes, enquanto que os demais 

funcionários não percebem este indicador, embora reconhecidamente a empresa tenha 
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envolvimento com diversos programas de preservação ambiental, como conservação de águas 

e sustentabilidade. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas duas questões. 

 
Figura 35- Relevância Social do Trabalho – orgulho e leis ambientais 

Fonte: dados da pesquisa. 

A terceira questão propõe que o funcionário acredita que a sua organização seja 

importante para a comunidade que está inserida. Os resultados obtidos são mostrados nos 

quadros seguintes. 

Acredito que minha organização seja importante para a comunidade em que está 
inserida 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 0 0 1 10 6 17 
Frequência 0% 0% 6% 59% 35% 100% 

Quadro 100 - Relevância Social do Trabalho - Importância para a Comunidade 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Cargos Médias 
Escriturários 3,66 
Caixas 4,33 
Assistentes 4,50 
Gerentes 4,42 
GERAL 4,29 

Quadro 101 - Relevância Social do Trabalho - Importância para a Comunidade – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui se observa que a maioria dos funcionários concorda que sua organização é 

importante para a comunidade que está inserida. 
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A quarta questão avalia a percepção que o funcionário possui de sua organização em 

relação ao fato dela preocupar-se em prestar serviços de qualidade a comunidade. Os 

resultados são mostrados nos quadros seguintes. 

 

Percebo que minha organização preocupa-se em prestar serviços de qualidade à 
comunidade 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 1 2 4 7 3 17 
Frequência 6% 12% 24% 41% 18% 100% 

Quadro 102 - Relevância Social do Trabalho - Serviços para Comunidade 

Fonte: dados da pesquisa. 
 
 

Cargos Médias 
Escriturários 2,00 
Caixas 3,00 
Assistentes 4,25 
Gerentes 4,00 
GERAL 3,52 

Quadro 103 - Relevância Social do Trabalho - Serviços para Comunidade - Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Aqui percebe-se uma oscilação entre satisfação e insatisfação quanto a este indicador, 

com uma percepção mais positiva para os assistentes e mais negativa para os escriturários. 

Estas divisão de opiniões pode estar relacionado a dificuldade de atendimento de públicos 

específicos, principalmente pelos escriturários que vivenciam situações mais problemáticas 

devido ao público que atendem (atendimento massificado, com poucos negócios e muito 

serviço). 

A quinta questão avalia a percepção que o funcionário possui de sua organização em 

relação ao fato dela preocupar-se com os seus empregados, valorizando o seu trabalho e sua 

participação na vida organizacional. Os resultados são mostrados nos quadros seguintes. 
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Percebo que minha organização preocupa-se com seus empregados, valorizando seu 
trabalho e sua participação na vida organizacional. 

  DT D I C CT TOTAL 
N° de respondentes 2 2 5 6 2 17 
Frequência 12% 12% 29% 35% 12% 100% 

Quadro 104 - Relevância Social do Trabalho - Valorização do Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Cargos Médias 
Escriturários 1,66 
Caixas 2,66 
Assistentes 3,00 
Gerentes 4,28 
GERAL 3,23 

Quadro 105 - Relevância Social do Trabalho - Valorização do Trabalho – Médias 

Fonte: dados da pesquisa. 
 

Aqui também observa-se uma oscilação entre satisfação e insatisfação, com uma 

percepção mais positiva dos gerentes e mais negativas dos escriturários, cujo motivo seria o 

mesmo comentado no parágrafo anterior. 

A figura abaixo ilustra as médias obtidas para estas três questões. 

 
Figura 36- Relevância Social do Trabalho – importância, relação com a comunidade e valorização dos 

funcionários. 

Fonte: dados da pesquisa. 

A figura abaixo mostra o nível de satisfação dos funcionários quanto a Relevância 

Social do Trabalho: 
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Figura 37-Satisfação-Relevância Social do Trabalho 

Fonte: dados da pesquisa. 

Conforme dados do gráfico acima, 25% (4) dos funcionários estão totalmente 

satisfeitos, 44% (7) parcialmente satisfeitos, 21% (4) indiferentes, 6% (1) parcialmente 

satisfeitos e 4% (1) totalmente insatisfeitos. Com efeito, a maior parte dos funcionários (69%) 

estão satisfeitos em relação ao indicador Relevância Social do Trabalho. 

Para Bom Sucesso (1998, p. 9), atualmente é importante reconceber o trabalho como 

experiência  de convivência sadia, de respeito e compromisso, na contribuição para a melhoria 

da qualidade de vida. 

Bartoski e Stefano (2006, pg. 18) mostram em seu estudo que a maior parte dos 

funcionários consideram o seu trabalho importante.  Hoffmann (2007, pg. 43) mostra que a 

maioria dos funcionários estão satisfeitos quanto a este indicador (82%), notadamente quanto 

a importância que a empresa e comunidade atribuem ao trabalho dos funcionário e a 

credibilidade da empresa junto a comunidade. Este também é o indicador com a percepção 

mais positiva dos pesquisados. Coelho e Soares (2007, pg. 10-12) mostram que há satisfação 

quanto a este indicador, principalmente quanto ao orgulho de fazer parte da instituição, ações 

da empresa em favor do meio ambiente e serviços prestados de qualidade para a comunidade. 

Doyle (2010, pg. 38-39) mostra que a maioria dos funcionários possui uma percepção positiva 

deste indicador, como por exemplo, a valorização do trabalho pelos colegas, pela empresa, 

pela família e pelos amigos. 
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5. NÍVEL DE SATISFAÇÃO NA AGÊNCIA Y NO BANCO X 

 

Considerando a média de contribuições de cada variável do questionário, observa-se o 

seguinte quadro dos indicadores de Walton: 

 
Figura 38 - Nível de Satisfação da QVT 

Fonte: dados da pesquisa. 

 

Percebe-se que as variáveis Relevância Social do Trabalho, Constitucionalismo, 

Oportunidade de Crescimento e Uso e Desenvolvimento das Capacidades possuem maior 

nível de satisfação, porém considerando que a escala 1 para Totalmente Insatisfeito, 2 para 

Parcialmente Satisfeito, 3 para Indiferente, 4 para Parcialmente Satisfeito e 5 para Muito 

Satisfeito, temos algo próximo para o nível Parcialmente Satisfeito. As variáveis Trabalho e 

Espaço Total de Vida, Integração Social, Condições de Trabalho e Compensação Justa e 

Adequada possuem as menores médias, com um nível de satisfação entre Parcialmente 

Insatisfeito e Indiferente. 

De uma maneira geral, percebe-se uma satisfação maior dos gerentes em relação a 

QVT, seguido pelos Assistentes, Caixas e Escriturários, nesta ordem.  
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6. PROGRAMA DE QVT DO BANCO X NA AGÊNCIA Y 

 

O quadro abaixo mostra o desempenho específico das variáveis diretamente 

relacionadas com o atual programa de QVT do Banco X na Agência Y. 

 
Figura 39-Nível de Satisfação do Programa de QVT na Agência Y do Banco X 

Fonte: dados da pesquisa. 

Percebe-se que as variáveis “Acesso os grupos de Discussão na intranet e contribuo 

com comentários e sugestões sobre temas de QVT”, “Frequento academias de ginástica, 

esporte, práticas anti-estresse ou alguma outra modalidade oferecida pelas empresas 

conveniadas pelo Atual Programa de QVT”, “Conheço e acesso a página de QVT da minha 

empresa” e “O espaço oferecido para práticas anti-estresse é adequado” possuem as menores 

médias, com um Nível de Satisfação entre Totalmente Insatisfeito e Parcialmente Insatisfeito, 

enquanto que as variáveis “A verba de QVT cumpre o seu objetivo, como a contratação de 

profissionais qualificados para massagem e práticas anti-estresse”, “A Semana de QVT é 

importante para o meu estar e cultura” e “Conheço e considero importantes as campanhas de 

saúde e segurança do trabalho do atual Programa de QVT” possuem as maiores médias, com 

nível de Satisfação entre Indiferente e Parcialmente Insatisfeito. 
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7. CORRELAÇÃO ENTRE AS VARIÁVEIS DO PROGRAMA DE QVT  DO BANCO 

X NA AGÊNCIA Y COM OS DEMAIS INDICADORES DE WALTON.  

 

Através da ferramenta “Análise de Dados” do programa Microsoft Excel 2000, é 

possível verificar a correlação entre as variáveis do Programa de QVT do Banco X na agência 

Y com as demais variáveis dos indicadores de QVT de Walton. Espera-se com isso tentar 

descobrir se existe uma influência do Programa de QVT com a QVT dos funcionários. 

Importante lembrar que devido ao número pequeno de respostas que foram obtidas, esse tipo 

de análise pode ser prejudicada, porém trata-se de é um exercício de análise e que traz alguns 

dados para reflexão. 

Foi possível verificar nesta análise correlações positivas substanciais7 entre a variável 

“Frequento academias de ginástica, esporte, práticas anti-estresse ou alguma modalidade 

oferecida pelas empresas conveniadas pelo atual Programa de QVT” e “A remuneração 

percebida é adequada ao meu tipo de trabalho” assim como “O espaço oferecido pela agência 

para as práticas anti-estresse é adequado” e “Percebo que minha organização preocupa-se com 

seus empregados, valorizando o seu trabalho e sua participação na vida organizacional”. 

Assim também percebe-se correlações negativas entre a variável “A Semana QVT é 

importante para o meu bem estar e cultura” e “A convivência familiar é afetada positivamente 

pelo horário de trabalho” assim como “Acesso os grupos de discussão na intranet e contribuo 

com comentários e sugestões sobre temas de QVT” e “ Percebo que minha organização 

preocupa-se em prestar serviços de qualidade a comunidade”. 

 

Figura 40-Atual Programa de QVT - Correlações 

Fonte: dados da pesquisa. 

                                                 
7  Quanto mais próximo de +1.00, maior a correlação positiva entre variáveis, quanto mais próximo de –
1.00, maior a correlação negativa. Correlação positiva substancial é indicada entre +0,50 e +0,69. (GIL, Antônio 
Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social – 6. ed. – São Paulo: Atlas, 2008. pág. 167.) 
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8. PONTOS FAVORÁVEIS AO ATUAL PROGRAMA DE QVT, COM BASE NOS 

INDICADORES DE WALTON 

 

Com base no indicador Trabalho e Espaço Total de Vida de Walton, a Semana de 

QVT pode ser considerada favorável pelos funcionários pelo atual Programa de QVT com 

base na média da variável “Semana de QVT é importante para o meu estar e cultura”, 

principalmente pelos gerentes e caixas, porém deve melhorar um pouco mais (de parcialmente 

satisfeito para satisfeito) e melhorar muito mais para os escriturários, que estão entre 

totalmente insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, e para os assistentes, que estão entre 

parcialmente insatisfeitos e indiferentes. 

Com base no indicador Saúde Ocupacional de Walton, as campanhas de saúde e 

segurança do trabalho do atual Programa de QVT também foi considerada favorável pelos 

funcionários, com base na média da variável “Conheço e considero importantes as campanhas 

de saúde e segurança do trabalho do atual Programa de QVT”, principalmente pelos gerentes, 

caixas e escriturários, porém deve melhorar mais, pois estão entre indiferentes e parcialmente 

satisfeitos, e melhorar ainda mais para os assistentes, que estão parcialmente insatisfeitos. 

Com base no mesmo indicador acima, a verba de QVT também pode ser considerada 

favorável pelos funcionários, com base pela média da variável “A verba de QVT cumpre com 

o seu objetivo, como a contratação de profissionais qualificados para massagem e práticas 

anti-estresse”, principalmente pelos gerentes e assistentes, porém deve melhorar mais, pois 

estão próximos de parcialmente satisfeitos, e ainda mais para os caixas, que estão indiferentes, 

e mais ainda para os escriturários, que estão parcialmente insatisfeitos. 
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9. PONTOS DESFAVORÁVEIS AO ATUAL PROGRAMA DE QVT, C OM BASE 

NOS INDICADORES DE WALTON 

 

Com base no indicador Trabalho e Espaço Total de Vida de Walton, os funcionários 

não acessam e não contribuem com o espaço oferecido pelo Banco X na intranet corporativa 

com relação a QVT, com base na média obtida pela variável “Acesso os grupos de discussão 

na intranet e contribuo com comentários e sugestões sobre temas de QVT”, em que os 

funcionários praticamente discordam totalmente. Se não acessam e não contribuem, é porque 

podem achar irrelevante, portanto poderiam estar totalmente insatisfeitos com este espaço ou 

simplesmente são indiferentes.  

Ainda com base no indicador Trabalho e Espaço Total de Vida de Walton, os 

funcionários conhecem parcialmente e acessam parcialmente a página de QVT do Banco X, 

com base na média obtida na variável “Conheço e acesso a página de QVT da minha 

empresa”, em que os funcionários discordam parcialmente. Este é um ponto que pode ser 

mais explorado pela Agência Y de forma a divulgar os benefícios que pode gerar o 

conhecimento das práticas de QVT do Banco X pelos funcionários. 

Com base no indicador Saúde Ocupacional de Walton, os funcionários praticamente 

não frequentam academias de ginástica, esporte ou práticas anti-estresse oferecidas pelas 

empresas conveniadas pelo atual programa de QVT com base na média obtida pela variável “ 

Frequento academias de ginástica, esporte práticas anti-estresse ou alguma outra modalidade 

oferecida pelas empresas conveniadas pelo atual Programa de QVT”. Claramente isto indica 

que os funcionários podem estar levando uma vida sedentária que aliada ao estresse diário 

terá como consequências problemas de saúde. Portanto ações deverão ser tomadas pela equipe 

responsável da agência Y. 

Ainda com base no indicador acima, os funcionários estão parcialmente insatisfeitos 

com o espaço oferecido para massagens e práticas anti-estresse, com base na média obtida na 

variável “ O espaço oferecido pela agência para as práticas anti-estresse é adequado”. Isto 

pode indicar que o espaço oferecido é inadequado, ou que não há um espaço específico, 

gerando insatisfação e estresse Portanto ações simples como a reserva de uma sala específica 

para a massagem com dia e horário determinado certamente contribuirá para aumentar a 

satisfação dos funcionários neste indicador. 
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10. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

O objetivo geral do presente trabalho foi levantar os níveis de satisfação dos 

funcionários do Banco X da agência Y através dos indicadores de Walton com base no atual 

programa de QVT e específicos os pontos favoráveis e desfavoráveis do atual Programa de 

QVT, tendo como base os indicadores de QVT de Walton, bem como responder a seguinte 

questão de pesquisa: O atual Programa de Qualidade de Vida no trabalho do Banco X é 

considerado eficiente pelos funcionários da Agência Y? 

A QVT vêm sendo implementada aos poucos nas organizações, devido a restrições 

orçamentárias ou até mesmo por resistência da alta administração. Na instituição objeto desta 

pesquisa, o atual Programa de QVT restringe-se ao aspecto da saúde ocupacional, como a 

utilização da verba de QVT para contratação de profissionais para massagem anti-estresse, 

academias de ginástica e a Semana QVT, que dissemina práticas saudáveis de alimentação e 

de exercícios físicos. Portanto este programa não contempla todos os aspectos da QVT 

previstos na teoria de Walton, o que dificulta a sua avaliação em relação a QVT da empresa 

pesquisada como um todo. 

Para embasar esta pesquisa foi feita um estudo das principais teorias sobre a QVT, que 

possibilitou fundamentar a análise, que foi feita mediante a aplicação de um questionário 

contendo 48 questões fechadas, elaboradas com base nos indicadores de QVT descritos por 

Walton (apud RODRIGUES, 1994, pg.82-85), ou seja: compensação justa e adequada, 

jornada de trabalho, saúde, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidade de 

crescimento, integração social, constitucionalismo, trabalho e espaço total de vida, relevância 

social do trabalho. 

Com relação ao objetivo geral, percebe-se que há oscilação entre satisfação e 

insatisfação quanto aos indicadores de QVT de Walton na agência Y do Banco X. Quanto aos 

objetivos específicos observou-se pouca satisfação quanto ao atual Programa de QVT, cujos 

pontos que devem ser melhorados são o espaço oferecido para práticas anti-estresse, uso dos 

convênios para frequência das academias de ginástica, conhecimento da página de QVT da 

empresa bem como contribuição com comentários e sugestões sobre temas de QVT. Também 

observa-se que a percepção que os funcionários possuem em relação ao atual Programa de 

QVT está limitada a atividade de massagem anti-estresse, desconhecendo outros aspectos 

importantes como a Semana QVT e a página de internet oferecida especificamente para tratar 

de temas da QVT na empresa. Por fim, quanto a questão de pesquisa, com base nos baixos 
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índices de satisfação obtidos no presente trabalho, depreende-se que o atual Programa de 

QVT possui pouca eficiência para os funcionários da Agência Y do Banco X. 

Dentre os indicadores de Walton que obtiveram as melhores notas estão a Relevância 

Social do Trabalho, Constitucionalismo, Oportunidade de Crescimento e Uso e 

Desenvolvimento das Capacidades, cuja nível de satisfação ficou em Parcialmente Satisfeito. 

Portanto a maioria dos funcionários têm uma imagem positiva da sua empresa, em relação as 

suas práticas corporativas, gerando auto estima. Também consideram positivo as normas 

existentes que garantem os seus direitos e deveres. Em relação a carreira, também é 

considerada positiva as possibilidades de ascensão profissional e segurança no emprego, bem 

como a autonomia e planejamento do seu trabalho. 

Os indicadores Trabalho e Espaço Total de Vida, Integração Social, Condições de 

Trabalho e Compensação Justa e Adequada possuem as menores médias, com um nível de 

satisfação entre Parcialmente Insatisfeito e Indiferente. Isto significa que ações devem ser 

feitas para tornar o ambiente de trabalho mais ameno e agradável, que o superior hierárquico 

seja mais acessível, que haja uma maior compatibilidade do tempo da jornada de trabalho com 

a quantidade de tarefas exigidas e que a remuneração possa ser maior principalmente para os 

cargos iniciais, como escriturários e caixas, já que observou-se na presente pesquisa que o 

nível de satisfação é tanto maior quanto maior for a remuneração do funcionário. Essa 

constatação vai ao encontro do trabalho realizado por Rodrigues (1994, pag. 154). Isto explica 

as percepções negativas dos funcionários dos cargos iniciais, como escriturários e caixas e as 

percepções com tendências mais positivas dos gerentes nesta pesquisa. 

Dada a característica de estudo de caso, esta pesquisa está limitada ao ambiente de 

agência na qual a pesquisa foi realizada, portanto os seus resultados estão longe de representar 

uma generalização, já que houve diferenças encontradas entre os resultados deste trabalho 

com cerca de apenas quatro pesquisados na literatura. 
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ANEXO 
 

Caro colega, este questionário faz parte da minha pesquisa de conclusão do curso 
MBA de Gestão de Negócios Financeiros, que está sendo realizado na Escola de 
Administração da Universidade Federal do Rio Grande do Sul e visa avaliar a satisfação dos 
funcionários quanto a Qualidade de Vida no Trabalho segundo os indicadores de Walton, 
tendo como base o atual Programa de QVT, bem como reconhecer os pontos favoráveis e 
desfavoráveis em relação a este programa. 

Após preenchê-lo, o mesmo deverá ser colocado no envelope localizado no suporte. 

Sua colaboração é muito importante, por isto agradeço desde já. 

 

Luciano Soares Nichele 

Assistente 

Fone: (51) 8120-7228 

 

 

Questionário sobre Qualidade de Vida no Trabalho: 

Setor/lotação: 
Tempo de serviço: 
Sexo: 
Idade: 
Cargo: 
 
Em relação às questões abaixo, marque uma nota de 1 a 5, observando que: 

(1) Discordo Totalmente. 
(2) Discordo Parcialmente. 
(3) Indeciso. 
(4) Concordo Parcialmente. 
(5) Concordo Totalmente. 
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Grau 1 2 3 4 5 
1. Compensação justa e adequada. 
A remuneração percebida é adequada ao meu tipo de trabalho.      
A remuneração atende às minhas necessidades básicas.      
A remuneração atende às minhas necessidades de lazer, tais como viagens, 
eventos culturais, e cinema, entre outras. 

     

A minha remuneração é adequada em relação à remuneração dos demais colegas 
da agência. 

     

A remuneração que recebo é tão boa quanto a que é oferecida em outros bancos.      
2. Condições de Trabalho 
2.1 Jornada de Trabalho 
A jornada de trabalho é adequada ao tipo de trabalho que exerço.      
Consigo realizar meu trabalho dentro da jornada habitual.      
É necessário horas extras para cumprir todas as minhas tarefas.      
Considero estressante a minha jornada de trabalho.      
2.2. Saúde Ocupacional 
A empresa que trabalho se preocupa com a saúde de seus funcionários.      
A verba de QVT cumpre o seu objetivo, como a contratação de profissionais 
qualificados para massagem e práticas anti-estresse. 

     

O espaço oferecido pela agência para as práticas anti-estresse é adequado.      
Conheço e considero importantes as campanhas de saúde e segurança do trabalho 
do atual programa de QVT. 

     

Considero que o Programa de Educação em Saúde e Segurança do Trabalhador é 
importante para os funcionários. 

     

Frequento academias de ginástica, esporte, práticas anti-estresse ou alguma outra 
modalidade oferecida pelas empresas conveniadas pelo atual Programa de QVT. 

     

O ambiente de trabalho oferece conforto para o desempenho das minhas tarefas.      
Há disponibilidade de recursos materiais para o desempenho das minhas 
atividades. 

     
Os recursos materiais disponíveis são adequados.      
3. Integração Social 
Existe dificuldade de relacionamento com superiores hierárquicos.      
4. Uso e desenvolvimento das capacidades 
Possuo autonomia para exercer minhas atividades laborais.      
Minhas qualidades profissionais são bem aproveitadas.      
Eu me identifico com as atividades que desenvolvo.      
Posso utilizar todo o meu potencial criativo nas atividades que desenvolvo.      
O trabalho que desenvolvo impacta nas outras pessoas dentro da organização.      
O trabalho que desenvolvo impacta nas outras pessoas fora da organização.      
Considero que o feedback dos meus superiores são importantes para o meu 
desenvolvimento profissional. 

     
O trabalho que realizo possui importância para a organização em que trabalho.      
O trabalho que realizo possui importância para a sociedade.      
5. Oportunidade de crescimento 
Há possibilidades de crescimento na minha empresa.      
A minha empresa favorece o meu crescimento profissional.      
A minha empresa oferece estabilidade para o meu cargo.      
A minha capacidade profissional é avaliada pelos meus superiores e o meu 
desenvolvimento é incentivado. 

     
Os cursos e palestras oferecidos pela minha empresa são úteis ao meu 
desenvolvimento profissional. 

     
6. Constitucionalismo 
Os meus direitos trabalhistas são respeitados.      
Há respeito à privacidade no meu ambiente de trabalho.      
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As normas e rotinas existentes afetam positivamente o desempenho do meu 
trabalho. 

     
Possuo diálogo aberto com meus superiores hierárquicos, sem receio de 
represálias. 

     
7. Trabalho e espaço total de vida 
Existe um equilíbrio entre o tempo dispensado entre o trabalho e a vida pessoal.      
Esse tempo e o espaço da vida privada é respeitado pelos meus superiores.      
A Semana QVT é importante para o meu bem estar e cultura.      
Conheço e acesso a página de QVT da minha empresa.      
Acesso os grupos de discussão na intranet e contribuo com comentários e 
sugestões sobre temas de QVT. 

     
A convivência familiar é afetada positivamente pelo horário de trabalho.      
8. Relevância social do trabalho 
Eu tenho orgulho de trabalhar nesta organização.      
Percebo que minha organização respeita as leis ambientais.      
Acredito que minha organização seja importante para a comunidade em que está 
inserida. 

     
Percebo que minha organização preocupa-se em prestar serviços de qualidade à 
comunidade. 

     
Percebo que minha organização preocupa-se com seus empregados, valorizando 
seu trabalho e sua participação na vida organizacional. 

     

 

 


