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RESUMO

MARTINS, Sulimar Berto, Qualidade de Vida No Trabalho: Percepcbfes e
Significados, 2012, 52 folhas. Monografia (Especializacdo Gestdo Publica).
Universidade Tecnoldgica Federal do Parang, Pato Branco, 2012.

Esta pesquisa aborda o tema Qualidade de Vida no Trabalho, e teve como anélise
os diferentes elementos que interferem na percepg¢éo de satisfacdo e qualidade de
vida no trabalho dos colaboradores de uma agéncia de atendimento dos Correios no
municipio de Itapevi/SP. Para atender aos objetivos desta pesquisa, foi utilizadas
pesquisas bibliograficas sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na gestdo publica,
seus principios fundamentais, a realidade da empresa brasileira de correios e
telégrafos, a motivacdo, e os oito critérios de QVT de Walton, sendo que, através
destes critérios foi baseado um questionario como instrumento de coleta de dados,
onde foi observado através da andlise dos dados que alguns fatores ,como a
compensacao justa e adequada, a utilizacdo de desenvolvimento das capacidades e
0 espaco total de vida obtiveram os maiores indices de insatisfacdo, e as garantias
institucionais e a relevancia social do trabalho tiveram maiores indices de satisfacao.

Palavras-chave: Trabalho, Percepc¢éo, Satisfacao.



ABSTRACT

MARTINS, Sulimar Berto, Quality of Life at Work: Perceptions and Meanings, 2012,
52 leaves. Monograph (Public Management Specialization). Federal Technological
University of Parana, Pato Branco, 2012.

This research addresses the topic Quality of Work Life , and was to analyze the
different elements that influence the perceived satisfaction and quality of life at work ,
all employees of a care agency of the Post Office in the city of Itapevi / SP . To meet
the objectives of this research , we used literature searches on the Quality of Working
Life in public administration , its fundamental principles , the reality of the Brazilian
Post and Telegraph Company , motivation , and the eight criteria QVT Walton , and
by these criteria was based on a questionnaire as an instrument for data collection ,
which was observed by analyzing the data that some factors , such as fair and
adequate compensation , the use of capacity building and the total living space had
the highest rates of dissatisfaction , and institutional guarantees and social relevance
of the work had higher levels of satisfaction

Keywords: Job, Perception, Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Organizacbes que buscam resultados positivos devem desenvolver
estratégias voltadas ao aprimoramento continuo de sua atuacdo. Nesse sentido,
acOes diretas que gerem maior competitividade no mercado precisam estar voltadas
ao conhecimento e capacitacdo organizacional, & atualizacdo tecnoldgica e de
informacédo, além de politicas de gestdo e manutencdo de pessoas que
proporcionem melhores condi¢des de trabalho aos seus colaboradores.

Deste modo, torna-se necessario a efetivagcdo de medidas concretas que,
além de sensibilizar os colaboradores a participacdo e ao envolvimento aos valores
e objetivos organizacional, se comprometam em lhes oferecer condicbes para o
desenvolvimento de suas habilidades e competéncias. Da mesma forma, que se
incrementa 0 aparato técnico e tecnolégico, e se potencializam acdes de gestao da
informacdo técnica e de ordem quantitativa, as organizacbes desenvolvidas e
competitivas, precisam criar condicfes reais de interacdo que sejam reconhecidas
por seus colaboradores como apropriadas.

Portanto, ja ndo basta selecionar pessoas competentes é preciso dar a elas
condi¢cbes de trabalho apropriadas, para que desenvolvam o seu potencial a fim de
gue se comprometam e produzam os resultados almejados. Desta forma, a busca
pela qualidade de vida no trabalho, se justifica pelos resultados diretos e indiretos
gue pode oferecer a organizacao.

E nesse sentido, que este estudo busca compreender a dinamica que
envolve as praticas de gestdo de pessoas no sentido de oportunizar qualidade de
vida aos seus colaboradores e como estas contribuem para a percepcdo de
satisfagdo dos trabalhadores de uma agéncia dos correios do municipio de Itapevi-
SP. Para tanto, estabelece como pergunta de pesquisa o seguinte: Quais 0s
aspectos que podem influenciar na melhoria da qualidade de vida no trabalho,

levando em consideracao a percep¢ao dos colaboradores?

1. 1 JUSTIFICATIVA

Na atual conjuntura de mercado, evidencia-se a necessidade das
organizacdes qualificarem-se para atender as diferentes demandas, buscando
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melhorar a gestado dos processos, sem deixar de investir na melhoria das condi¢des
de trabalho dos colaboradores que passam a ter uma maior conscientizacao sobre a
importancia da qualidade de vida no trabalho, das metas estipuladas, das politicas
de produtividade, e outras questdes que envolvem sua percepcao de satisfacao.

Sendo assim, as pessoas desenvolvem expectativas especificas com
relacdo ao seu desempenho profissional e acabam intensificando sua relagdo com o
trabalho, buscando nele a concretizacdo de sua realizacdo pessoal. Assim, o
trabalho pode deixar de ser uma obrigacdo, um fardo imposto a condicdo humana e
adquire significado mais amplo e determinante a sua avaliacdo de satisfacéo,
oportunizando as pessoas, condicbes de acolhimento, de pertencerem a uma
organizacao, fazendo com que se sintam socialmente incluidas.

Ante ao exposto, se faz necessario identificar quais sdo as causas de
satisfacdo e da insatisfacdo no trabalho de uma agéncia dos Correios do municipio
de Itapevi-SP, que possui grande demanda de clientes, em funcgdo da diversidade de
servicos que atualmente € oferecido aos clientes, sendo que as condicGes
estruturais ndo sdo adequadas ao atendimento.

Da mesma forma, o estudo contribui para o aprofundamento das discussdes
académicas em torno da tematica e evidencia a necessidade de novos estudos que
permitam a compreensao do fendbmeno social do trabalho para a condicdo humana.
Propicia também a formacéo qualificada de uma profissional que atua 20 anos em
uma organizag¢do publica e que almeja contribuir para o desenvolvimento desta, a
partir de uma postura profissional mais apropriada as novas exigéncias e demandas

institucionais.
1.2 OBJETIVO GERAL.
Analisar como diferentes elementos interferem na percepcéo de satisfacao e

gualidade de vida dos colaboradores de uma agéncia de atendimento dos Correios

do municipio de Itapevi.
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1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

-Identificar as principais causas de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho,
nessa agéncia;

-Estabelecer relagdo entre as causas apontadas e suas percepc¢des sobre
qualidade de vida no trabalho.

-Analisar como os diferentes elementos influenciam na percepcédo de
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, a partir das dimensfes de Walton para a
Qualidade de Vida no Trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO.

A administracdo publica, esta pautada no atendimento ao publico, lhe fornecendo
condi¢cbes e proporcionando melhorias na qualidade de vida da populacdo, deste
modo para se entender um pouco como este mecanismo da administracdo publica
funciona faz-se necessério estudar alguns conceitos como os seus fundamentos e

principios.

2.1 GESTAO PUBLICA: CONCEITOS E FUNDAMENTOS

A Gestdo Publica, no sentido préatico e subjetivo, trata de um conjunto de
orgaos, servicos, e agentes do Estado, que asseguram a satisfacdo das
necessidades coletivas, e o bem estar da sociedade e das acbes necessarias a
gestdo da coisa publica, ou também pode ser considerada como o universo de
orgdos e pessoas que desempenham a funcdo administrativa e compreende a

Administracéo Direta e Indireta.

Desta forma, torna-se de suma importancia na realizacdo do interesse
publico, pois é ela que vai controlar a eficiéncia do Estado na realizacdo do bem
comum, estabelecido politicamente e dentro das normas. Nesse sentido, Chiavenato
(2006, p. 538) esclarece que:

Com a nova redacdo dada pelo Decreto-Lei n 900, de 1969, respeitada a
competéncia constitucional do Poder Legislativo estabelecida no art.46,
inciso Il e 1V, da Constituicdo, o Poder Executivo regulara a estruturagado, as
atribuicbes e o funcionamento dos érgdos da Administracdo Federal, que
compreende. (CHIAVENATO 2006, p. 538)

1) Administragcdo Direta: E constituida dos servicos integrados na estrutura
administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios.

2) Administracdao Indireta: Compreende as entidades dotadas de
personalidade juridica prépria.

3) Autarquias: Entidades de servicos autbnomo, criado por lei, com
personalidade juridica, patrimbnio e receitas proprias, para executar
atividades tipicas da Administracdo Publica, que requeiram, para um melhor

funcionamento, gestdo administrativa e financeira descentralizada.
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4) Empresas Publicas: Entidades dotadas de personalidade juridica de direito
privado, com patriménio préprio e capital exclusivo da Unido, criado por lei
para exploracdo de atividade econdmica, que 0 governo seja levado a
exercer, por for¢ca de contingéncia ou de conveniéncia administrativa podendo
revestir-se de qualquer das formas admitidas em direito.

5) Sociedade de Economia Mista: Entidade dotada de personalidade juridica
de direito privado, criada por lei, para exploracéo de atividade econémica, sob
forma de sociedade andnima, cujas acBes com direito de voto pertencam a
sua maioria a Unido, ou a entidade da administragéo indireta.

6) FundacOGes Publicas: Séo organizacBes dotadas de personalidade juridica
de direito publico, ou de direito privado, sem fins lucrativos, criadas para um
fim especifico de interesse publico, como educacédo, cultura e pesquisa,
sempre merecedoras de um amparo legal. As fundagfes publicas possuem
autonomia administrativa, patriménio préprio, e funcionamento custeado
principalmente por recursos do poder publico, ainda que sob forma de

prestacdo de servicos.

2.1.1 Principios Fundamentais da Gestao Publica

A ConstituicAo Federal de 1988, no seu Art.37, determina que a
Administracdo Publica, direta ou indireta, de qualquer dos poderes da unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, obedecera aos seguintes principios:
Legalidade: E o que estabelece a supremacia da lei escrita, condicdo sem a qual
nao poderia existir o Estado Democratico de Direito, ja a Impessoalidade determina
gue o agente publico deva ter sua conduta orientada para o interesse publico, em
detrimento aos interesses particulares, proprios ou de terceiros, a moralidade é
percebida no comportamento do bom gestor, € uma caracteristica dos atos
praticados com legitimidade e para que todos estes atos sejam difundidos existe o
principio da Publicidade que é um requisito de eficacia dos atos administrativos, ou
seja, para que estes produzam efeitos, é necessario que sejam levados ao
conhecimento publico. Por fim temos o principio responsavel de medir a eficacia
destes atos que € o principio da Eficiéncia, este principio foi acrescentado a

Constituicdo Federal em 1998, por meio da Emenda Constitucional n® 19, para
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garantir que a gestado da coisa publica seja cada vez menos burocrética e atinja seus
objetivos de forma rpida e eficaz, respondendo aos anseios da sociedade, as
pressbes externas, alcancando o fim ao qual se propde. Assim, principio da
eficiéncia é o que impde a administracdo publica direta e indireta e a seus agentes a
persecucdo do bem comum, utilizacdo possivel dos recursos publicos, de maneira a
evitarem-se desperdicios e garantir-se maior rentabilidade social, por meio do
exercicio de suas competéncias de forma imparcial, neutra, transparente,
participativa, eficaz, sem burocracia e sempre em busca da qualidade, primando
pela adocdo dos critérios legais e morais necessarios para melhor utilizacdo possivel
dos recursos publicos, de maneira a evitar desperdicios e garantir maior

rentabilidade organizacional e social.

2.2 - GESTAO PUBLICA: A REALIDADE DA EMPRESA BRASILEIRA DE
CORREIOS E TELEGRAFOS

Segundo o site oficial os Correios tiveram sua origem em 25 de Janeiro de
1663. Em 1931 o decreto 20.859, de 26 de dezembro de 1931, funde a diretoria
geral dos correios com a reparticdo geral dos telégrafos e cria 0 Departamento dos
Correios e Telégrafos.

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos foi criada em 20 de marco de
1969, como empresa publica, vinculada ao Ministério das Comunicacfes, mediante
a transformacgao da Autarquia Federal, que era entdo, Departamento de Correios e
Teléegrafos (DCT).

A mudanca, nao representou apenas uma troca de sigla, foi seguida por uma
transformacao profunda no modelo de gestéo do setor postal brasileiro, tornando-o
mais eficiente, e na consolidacdo de uma marca reconhecida por muitos como
verdadeiro patriménio nacional.

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos possui papel fundamental de
integracao e inclusdo social para o desenvolvimento do pais.

Com um faturamento de 54,3% com o0s servicos exclusivos de (cartas,
telegramas, e correspondéncias agrupadas), garante assim, a universalizacdo dos

servicos postais em todo territorio nacional.



17

Além do lado social, os Correios procura atender as necessidades de
comunicacdo das empresas, em um mercado cada vez mais competitivo, sendo que,
para estas empresas competitivas, os correios oferecem solucdes com tecnologia de
ponta, como foi a implantac&o do servico Sedex em 1982, e hoje é um dos principais
servigos da empresa, e que lidera o setor de encomendas expressas no Brasil.

Além das vertentes do servigo sedex (sedex 10, sedex hoje, e-sedex, sedex
mundi), a prestacdo de servigos financeiros nas agéncias dos Correios, tornou-se
cada vez mais importante, pois facilita milhares de pessoas, como por exemplo, a
criacdo do banco postal, que contribui para a inclusdo bancaria de milhdes de
brasileiros, que agora contam com a comodidade de efetuar transagdes financeiras
sem precisar se deslocar para os grandes centros urbanos, pois em cada municipio
existe uma agéncia de Correios.

Para se projetar a empresa de “classe mundial”’, os Correios passaram por
um processo de modernizagdo, ampliando seu campo de atuacdo, dotando de
ferramentas modernas de gestdo corporativa para enfrentar a concorréncia com

servicos ageis e eficientes para toda a sociedade.

Atualmente os Correios possuem equipamentos tecnologicos, de alta
qualidade, que possibilitam maior rapidez e eficiéncia na triagem e encaminhamento
dos objetos a serem entregues aos destinatarios.

Conforme figura abaixo, as esteiras para a triagem de encomendas, fazem

parte deste aparato tecnoldgico, facilitando e agilizando os servicos da empresa.
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Figura 1 —ECT - Equipamentos Tecnoldgicos/Esteiras de triagem

Fonte: www.correios.com.br

Para a manutencédo dos servicos com credibilidade, a empresa acredita e
pratica os seguintes principios fundamentais:

A Etica- que trata com transparéncia seus relacionamentos e boas praticas
de governancga.

A Meritocracia- que valoriza seus empregados por seu conhecimento e
competéncia.

Respeito as pessoas com tratamento justo e correto.

O compromisso com o cliente, que garante com eficiéncia o cumprimento
dos servicos prestados.

E a Sustentabilidade, buscando sempre o equilibrio entre os aspectos
econdmico, o social e o ambiental, garantindo a lucratividade, o respeito as pessoas,
a sociedade, e ao meio ambiente.
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Figura 3 — Quadro de Postos de Atendimento

TIPO QUANTIDADE

Agéncias proprias 6.377
Agéncias filatélicas 31
Agéncias comerciais (permissionaria) 191
Agéncias franqueadas 1.100
Agéncias comunitarias 4.191
Caixas de coletas 20.196
Postos de vendas de produtos 4.956

Fonte: www.correios.com.br.

De acordo com o quadro acima, 0s pontos apresentados sdo os de
atendimento a populacdo conforme prioridades e necessidades. As agéncias
proprias instaladas em todo o pais, além dos servigos inerentes de Correio, também
operam com correspondente bancario, e as agéncias filatélicas sédo unidades
destinadas ao atendimento de filatelistas (colecionadores de selos), com a venda de
selos e pecas filatélicas. As agéncias comerciais (permissionaria) sao
estabelecimentos comerciais com a permissdo dos correios para a prestacdo de
servicos e vendas de produto dos correios somente aos clientes de varejo. As
agencias de correios franqueada, € um estabelecimento particular que tem contrato
de prestacdo de servicos para 0s correios, e que prestam todos 0s servigos a
populacdo. Agéncias comunitarias sdo unidades conveniadas com as prefeituras
municipais, para a prestacdo de servigcos basicos, enquanto que, as caixas de
coletas sdo recipientes instalados em pontos estratégicos nas ruas e avenidas, onde
0s correios recolnem e transportam as correspondéncias que ali sdo depositadas
pela comunida. Os pontos de vendas de selos sdo determinados comeércios (bazar,
bancas de jornal, papelarias, etc.) em que 0s correios concedem autorizagcdo para a

comercializagao exclusivamente de selos.



2. 3 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DOS CORREIOS

Figura 1-ECT- Estrutura Organizacional dos Correios

ASSEMBLEIA
GERAL

AUDITORIA CONSELHO DE
-AUDIT - ADMINIS TRACACO
DIRETORIA
EXECUTIVA
OUVIDORIA L PRESIDENCIA
ouvID PRESI -

Fonte: www.correios.com.br

Conforme se observa na figura 4, a estrutura organizacional dos Correios é
apresentada em forma de estrutura matricial, em fungéo da grande quantidade de
unidades de comando, constituida pela administracéo central, que compreende 0s

conselhos fiscais e de administracdo, a diretoria executiva, 0 comité executivo, 0s

departamentos, 0s centros de servicos e

CONSELHO
FIsSCAL

VICE-PRE SIDENCIA
ECONOMICO-
FINANCEIRA

- VIEFI -

VICE-PRESIDENCIA
JURIDICA
-VIJUR -

VICE-PRESIDENCIA

DE TECNOLOGIA E

INFRAESTRUTURA
-VITEC -

VICE-PRESIDENCIA
DE CLIENTES E
OPERACOES
-VICOP -

VICE-PRESIDENCIA
DE LOGISTICAE
ENCOMENDAS
-VILOG -

VICE-PRESIDENCIA
DE NEGOCIOS
-VINEG -

VICE-PRESIDENCIA
DE ADMINISTRACAO
-VIPAD -

VICE-PRESIDENCIA
DE GESTAO DE
PESSOAS
- VIGEP -

orgdos do mesmo nivel e pela

administracdo regional, instalados em Brasilia/DF.

Ha 28 diretorias regionais na administracdo regional: O Estado de S&o Paulo
é dividido em duas diretorias: A Sao Paulo Metropolitana, que compreende a Capital,

e Grande Sao Paulo, o Vale do Paraiba, Baixada Santista, Litoral Sul e Alto Tiete, e

a Sao Paulo Interior, responséavel pelos demais

A Diretoria de Brasilia abrange o Distrito Federal e alguns municipios do

interior do Estado de Goias. As demais regionais atuam na area correspondente aos

municipios.
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limites geograficos dos respectivos estados: S&do elas: Acre, Alagoas, Amazonas,
Amap4, Bahia, Ceard, Espirito Santo, Goias, Maranhdo, Mato Grosso, Mato Grosso
do Sul, Minas Gerais, Para, Paraiba, Parana, Pernambuco, Piaui, Rio Grande do
Norte, Rio Grande de Sul, Rio de Janeiro, Rondonia, Roraima, Santa Catarina,

Sergipe, e Tocantins.

2. 4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: DESAFIO PARA A GESTAO
PUBLICA

Segundo (FRANCA, 2011- p.167), no ambiente de trabalho, qualidade de
vida, salde e ergonomia associa-se a ética da condicdo humana. A atitude ética
compreende desde identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou controle dos riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacdes do trabalho,
carga fisica e mental requerida para cada atividade, implicacbes politicas e
ideolégicas, dinamica da lideranca empresarial e do poder formal ou informal, o
significado do trabalho em si até o relacionamento e satisfacdo das pessoas no seu
dia-a-dia.

Ainda segundo, Franca (2011), qualidade de vida no trabalho é,

A capacidade de administrar o conjunto das ac¢des, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhado e construido na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacao.
(FRANGCA, 2011, p.167).

Para que as pessoas dentro de uma organizacdo possam trabalhar com
satisfacdo, € necessario, e importante a administracado de acdes que compreende 0
ambiente de trabalho, com o intuito de dar prioridade ao bem-estar destas pessoas.

Para Maximiano (2011), a qualidade de vida no trabalho, baseia-se em uma
visdo integral das pessoas, que € o chamado enfoque biopsicossocial que por sua
vez, origina-se da medicina psicossomatica que propfe a visao integrada, ou
holistica do Ser Humano. Para esse autor, além do enfoque biopsicossocial, o
conceito de qualidade de vida no trabalho, baseia-se em uma visdo ética da

condicdo humana.
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Sob esse enfoque, a ética, como base da qualidade de vida no trabalho,
procura identificar, eliminar, ou pelo menos minimizar os diferentes tipos de riscos
ocupacionais, isso envolve desde a seguranca do ambiente fisico e mental requerido
para cada atividade, bem como a forma de gerenciar situacbes de crise, que
comprometam a capacidade de manter salarios e empregos.

Desse modo, o conceito de qualidade de vida no trabalho amplia as teorias
tradicionais da motivacdo, Maximiano, (2011 p.271) diz que “os fatores de motivacéo
estdo diretamente ligados ao conteudo do cargo, e os fatores de satisfacdo estédo
ligados ao ambiente de trabalho, e a qualidade de vida no trabalho ao enfoque
biopsicossocial’

Segundo ainda Maximiano (2011, p.272), “quanto maior a satisfacdo dos
funcionéarios, mais alta € a qualidade de vida no trabalho”. Os funcionarios podem
estar mais ou menos satisfeitos, ndo apenas com os fatores motivacionais e
higiénicos, mas também com outros fatores, como sua prépria educacao formal, vida
familiar e oportunidades para desfrutar atividades culturais e sociais. Estes dois
altimos estao claramente fora do ambiente de trabalho. No entanto, € inegavel seu
papel na saude psicolégica e na produtividade dos funcionéarios de todos os niveis.

Da mesma forma, Franca (2011 p.168) salienta que:

Qualidade de vida no trabalho, representa hoje a necessidade
de valorizacdo das condi¢cbes de trabalho,” da definicAo de procedimentos
da tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico, e dos bons padrdes de

relacionamento. Do ponto de vista da pessoa, representa a necessidade de
valorizag&o do significado do trabalho e do cargo ocupado. (FRANGCA 2011
p.168)

Enquanto que para, Franca, (apud DAVIS & WERTHER, 1983), os esforgos
para melhorar a QVT visam tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios, o que
geralmente implica numa reformulacdo de cargos, com a participacdo dos
funcionarios envolvidos. Estes autores acreditam que a QVT é afetada por varios
fatores como, por exemplo, supervisdo, condi¢cdes de trabalho, projeto de cargos,
salarios e beneficios e, desta maneira, as organizagcbes ao projetarem um

determinado cargo devem levar em consideracdo fatores organizacionais,
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ambientais e comportamentais, que se forem cuidadosamente analisados resultam
num cargo mais produtivo e satisfatorio.

Sob esse cenario, os estudos de Richard Walton, primeiro autor norte-
americano que fundamentou explicitamente um conjunto de critérios sob a Otica
organizacional, iniciando uma importante linha de pesquisa de satisfagdo em
qualidade de vida no trabalho, séo referéncia de literatura sobre o tema.

Para Walton (apud RODRIGUES, 1991), a expressao QVT tem sido usada
com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnologico, da
produtividade e do crescimento econdmico. Desta forma, para a sua determinagéo, o
autor prop0e oito critérios que servem para fornecer uma estrutura de QVT, mas
considera que alguns questionamentos sao fundamentais, tais como, Como deveria
a QVT ser conceituada e como ela pode ser medida? Quais sdo0 0s critérios
apropriados e como eles séo inter- relacionados? Como cada um é relacionado a
produtividade? S&o estes critérios uniformemente destacados em todos 0s grupos
de trabalho?

A partir dessas questdes, no intuito de fornecer uma estrutura para analisar
as caracteristicas notaveis da qualidade de vida no trabalho, que sédo: compensacédo
adequada e justa; condicbes de seguranca e saude do trabalho; oportunidade
imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade
futura para crescimento continuo e seguranca; integracdo social na organizacdo do
trabalho; constitucionalismo na organizacéo; o trabalho e o espaco total da vida e a
relevancia social da vida no trabalho, das quais o autor detalha cada uma delas

conforme mencionado.

1) - Compensacao Adequada e Justa.

Dentro do critério acima citado, a compensacéo adequada e justa, segundo
Walton (apud RODRIGUES, 1991) o trabalho, vem em primeiro plano, como meio do
individuo ganhar a vida. A compensacgao recebida pelo trabalho realizado “é¢ um
conceito relativo, ndo um simples consenso sobre os padrdes objetivos e subjetivos
para julgar a adequagao da compensacao”. A honestidade da compensacao pode
ser focalizada por varios prismas, por exemplo: pelas relagdes entre salario e fatores
como experiéncia e responsabilidade, pelas relagbes entre salario e talento e
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habilidade, pela demanda de ma&o-de-obra ou pela média de compensacdo da
comunidade em questdo. Para Walton (apud RODRIGUES, 1991) “a adequacéo e a
honestidade do salario e/ ou compensagdes sdo questdes parcialmente ideoldgicas”
Além disso, lembra que a renda adequada e a compensacao justa poderiam ser
melhores definidas com a resposta aos seguintes questionamentos: Renda
adequada: A venda de um trabalho de horario integral encontrard padrbes
determinados de suficiéncia ou padrdo subjetivo do recebedor? Compensacéo
Justa: O salario recebido por certo trabalho leva uma relacdo apropriada com o

salario recebido por outro trabalho?

2) - Condicdes de Seguranca e Saude do Trabalho.

Dentro das condi¢cBes de seguranca e saude do trabalho, o objetivo principal,
€ 0 de proteger a vida e promover a seguranca e a saude do trabalhador. Walton
(apud, RODRIGUES, 1991), sugere algumas mudancas para melhorar esta
dimensédo, como horarios razoaveis reforcados, por um periodo normal de trabalho
padronizado, condicbes fisicas de trabalho que reduza ao minimo o risco de
doencas e danos, e o limite de idade para determinados trabalhos potencialmente

destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de certa idade.

3) — Oportunidades Imediatas para a utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana.

Para este critério, Walton (apud, RODRIGUES, 1991), estabelece cinco
dimensbes basicas que sdo: Autonomia no Trabalho, as habilidades multiplas,
informacOes e perspectivas, a complexidade das tarefas e o planejamento, ja
Werther e Davis (1983), acrescenta que as contingéncias, e principalmente o grau
de maturidade, a formacado do trabalhador e sua capacidade em tomar decisfes, é
gue determinardo em que profundidade estas dimensdes serdo consideradas, sendo
gque em muitas situacdes o que o trabalhador quer , € somente um trabalho

fracionado, que exija poucas habilidades e que seja controlado.

4) - Oportunidade Futura para Crescimento Continuo e Seguranca.
Neste item, o autor focaliza a atencdo na oportunidade de carreira. E é nele

que surge uma barreira muitas vezes intransponivel: a educacdo formal, que
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geralmente é pré-requisito para posi¢cdes mais elevadas dentro da organizacdo. Faz
mencao também as oportunidades de crescimento profissional, seja através de um
enriguecimento curricular do trabalhador ou uma promocdo de cargo. Aborda
também os quesitos seguranca e estabilidade no trabalho.

Para a viabilidade deste item, Walton (apud, RODRIGUES, 1991) sugere o
seguinte os seguintes critérios: Desenvolvimento: dentro deste critério, deve haver a
possibilidade do trabalhador expandir suas capacidades e conhecimentos, de forma
a evitar que estes se tornem obsoletos, menciona também, as aplicacfes futuras,
onde deve haver a expectativa da utilizagdo de novos conhecimentos e habilidades
no ambito empresarial, e as oportunidades de avanco, onde o trabalhador deve ter a
possibilidade de crescimento e ascensao de cargo e plano de carreira, e também a

seguranca do emprego e da renda associada ao trabalho.

5) - Integracdo Social na Organizacao do Trabalho.

A integracdo social no trabalho adequada requer alguns elementos
fundamentais: auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica. Da mesma forma, Walton, (apud, RODRIGUES,
1991), esclarece que auséncia de estratificacdo e a mobilidade social facilitariam ou
induziriam um senso de comunidade nas organizacdes, 0 que seria a mola mestra

para um bom nivel de integracao social.

6) - O Constitucionalismo na Organizagédo do Trabalho.

As normas que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores séo
vistas por Walton (apud, RODRIGUES, 1991), como elementos chaves para fornecer
uma elevada QVT. Os aspectos mais significativos, na concepc¢ao do autor, sdo: o
direito a privacidade, direito de posicionamento (dialogo livre) e o direito de

tratamento justo em todos os assuntos.

7) - O Trabalho e 0 Espaco de Vida Total.

Neste aspecto Walton (apud, Rodrigues, 1991), afirma que a “experiéncia de
trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de
sua vida, tais como suas relagbes com sua familia”. A relacdo entre o trabalho e o

espaco total da vida, € visto através do conceito de equilibrio. Para o autor o
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equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho, expectativa de carreira progressao
e promocao. O autor questiona ainda a relacdo do tempo, e energia extras que 0

trabalhador dedica ao trabalho e as deficiéncias na situacéo familiar.

8) - A Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Na visdo de Walton (apud, RODRIGUES, 1991), o indicador trata-se da
percepcao do trabalhador com relacdo a organizacdo que trabalha, e que pode ser
observada através de alguns fatores: Imagem da empresa, responsabilidade social
da Instituicdo, responsabilidade social pelos empregados, e responsabilidade pelos

produtos e servicos.

2.5 MOTIVACAO

De acordo com Maximiano (2011), a palavra motivacdo € usada com
diferentes significados. Pode-se falar em motivacao para estudar, ganhar dinheiro,
viajar, e até mesmo para nao fazer nada. A palavra motivacéo indica as causas ou
motivos que produzem determinado comportamento, seja ele qual for. A motivagéo é
a energia ou forga que movimenta o comportamento e tem trés propriedades:

e Direcdo: O objetivo do comportamento motivado ou a direcdo para a qual a
motivagao leva o comportamento.

e Intensidade: Magnitude da motivacao.

e Permanéncia: Duragéo da motivacao.

A motivagdo é especifica. Uma pessoa motivada para trabalhar pode néo ter
motivagdo para estudar ou vice-versa. Ndo h4 um estado geral de motivagdo, que
leve uma pessoa a sempre ter disposi¢ao para tudo.

O autor ainda enfatiza que no campo da administracdo, pessoa motivada
usualmente significa alguém que demonstra alto grau de disposicado para realizar
uma tarefa ou atividade de qualquer natureza. No entanto, as pessoas também se
motivam para fazer coisas que vao a direcdo oposta a desejada pela empresa, como
greves, sabotagens, roubo de mercadorias ou invasfes de fabricas que demitem
funcionarios.

Por causa disso, o estudo da motivagao para o trabalho, desperta grande

interesse entre administradores e pesquisadores, dada a importancia de entender e
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se possivel manejar o estado de disposi¢do para realizar tarefas. ROBBINS (2011-
p.196), define motivagdo como “processo responséavel pela intensidade, pela dire¢do
e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar determinada meta”.

Embora a motivacdo, de maneira geral, esteja relacionada ao esfor¢o para
atingir qualquer objetivo, o foco estd nos objetivos organizacionais, para refletir o
interesse especifico no comportamento relacionado ao trabalho.

Os trés elementos chave da motivacdo sdo a intensidade, a direcdo e a
persisténcia. A intensidade refere-se a quanto esforco uma pessoa despende. E o
elemento ao qual a maioria se refere quando falamos de motivacdo. Contudo, uma
alta intensidade ndo € capaz de levar a resultados favoraveis de desempenho
profissional, a menos que canalizada em uma direcéo favoravel a organizacao.

Portanto, é preciso considerar a qualidade do esforco, tanto quanto sua
intensidade. O tipo de esfor¢o que devemos buscar é aquele que vai em direcao aos
objetivos da organizacdo, e que € coerente com esses objetivos. Por fim, a
motivacdo tem uma dimenséo de persisténcia. Essa é uma medida de quanto tempo
uma pessoa consegue manter seu esforgo.

Os individuos motivados mantém-se na realizacdo da tarefa até que seus
objetivos sejam atingidos.

Maximiano (2011-p. 269), menciona ainda, que:

As teorias sobre motivacdo, que explicam o desempenho das pessoas em
situagdes de trabalho, dividem-se em dois grupos. H4 um grupo de teoria
gue procura explicar como funciona o mecanismo da motivacdo, e que sdo
chamadas de teorias de processo e 0 segundo grupo procura explicar quais
sdo os motivos especificos que fazem as pessoas agir, sdo as chamadas

teoria de contetddo. (Maximiano 2011-p. 269)

O conceito de qualidade de vida no trabalho amplia as teorias tradicionais
da motivacdo. Fatores de Motivacdo e igual a Conteudo do Cargo e Fatores de
Satisfacdo é igual a Contetudo de Trabalho e a Qualidade de Vida no Trabalho e
igual a Enfoque Biopsicossocial.

Existem varias teorias sobre a motivacdo, algumas sao classicas, e outras
mais contemporaneas, pois abordam elementos e dimensdes da vida moderna, mais
competitiva e com relagbes sociais mais intensas, porém para este estudo optou-se

pela pesquisa de Frederick Herzberg para compreender a dindmica dos correios.
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2.5.1 Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais de Herzberg

Segundo Chiavenato (2010), Frederick Herzberg formulou sua pesquisa,

chamada de dois fatores, para explicar melhor o comportamento das pessoas em
situacdes de trabalho. O estudo procurou identificar os fatores que geravam
satisfacdo, e os fatores que geravam insatisfacdo no trabalho. A partir desta
pesquisa, Herzberg concluiu que a satisfagdo e a insatisfacdo no trabalho
decorreram especialmente de dois fatores que séo:
Fatores Higiénicos, ou fatores extrinsecos ou ambientais, sdo fatores que estédo
relacionados ao salario, aos beneficios sociais e ambientais do trabalho, as politicas
e diretrizes da empresa, ao clima organizacional, aos regulamentos internos, etc. e
os Fatores Motivacionais, também chamados de fatores intrinsecos, pois estao
relacionados com o contetdo do cargo, e com a natureza das tarefas que a pessoa
executa.

Para Chiavenato (2010 — p.480), “os fatores responséaveis pela satisfagdo no
trabalho séo totalmente independentes e desligados dos fatores responséaveis pela
insatisfacdo” sendo assim, oposto da satisfacao profissional ndo é a satisfacdo, mas
sim nenhuma satisfacdo, da mesma forma, o oposto da insatisfacédo profissional ndo

€ a satisfacdo, mas sim a nao insatisfacéo.

Figura 2 - Quadro - Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais

Fatores que levam a insatisfagdo Fatores que levam a satisfagdo
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condigoes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionérios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizagdo

Fonte-www.portal-gestao.com/gestao/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-
Fatores.

Como se observa no quadro acima, os fatores que levam a insatisfacdo séo
os fatores higiénicos, ou seja, 0s que estdo relacionados a politica da empresa, as
condicbes do ambiente de trabalho, o relacionamento com outros funcionarios, a

seguranca e o salério, enquanto que os fatores que levam a satisfacdo sdo os
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fatores motivacionais, que s&o: O crescimento, o0 desenvolvimento, a
responsabilidade, o reconhecimento e a realizagéo.

Nesse sentido, Maximiano, (2011, p. 269) menciona que: “A teoria dos dois
fatores consolidou o principio de que a motivacdo vem do trabalho e ndo do
ambiente”. A teoria explica, por exemplo, porque certos profissionais dao mais
importancia a atividade que realizam do que as possiveis vantagens materiais que
ela possa trazer.

Assim é possivel afirmar que, de modo geral, os estudos indicam que o
ambiente organizacional, via de regra, se caracteriza por condi¢des fisicas,
materiais, sociais e psicologicas, sendo que, ambientes de trabalho considerados,
agradaveis, costumam contribuir para relacionamentos interpessoais mais positivos,
aumento na produtividade e reducéo das doencas funcionais.

Sendo que o inverso do exposto acima acaba gerando consequéncias
significativas para a organizacao entre elas, o aumento dos indices de absenteismo
que, segundo Franca, (2011-p. 48), “a auséncia de empregados ao trabalho, e que
constitui um problema que vem preocupando os dirigentes empresariais e
administradores de pessoal’. Essa preocupacdo decorre da dificuldade de
diagnosticar a origem das faltas, estabelecer critérios relacionados a politica de
pessoal e utilizar medidas alternativas.

Dentre os motivos reais frequentes, apresentam-se as doencas, com
comprometimento fisico, que impossibilita a atividade laboral na qual o alcoolismo
tem significativa ocorréncia, em todos os escaldes hierarquicos, em segundo vem,
as dificuldades de relacionamento com a chefia e com os colegas, e também a
desmotivacdo por falta de oportunidade de ascensdo profissional ou de
reconhecimento do valor do trabalho.

A partir do exposto, Chiavenato (1999), define absenteismo como sendo a
expressdo usada para designar as faltas e ou auséncias dos empregados no
trabalho. Pode ser analisado em um sentido mais amplo, como sendo a soma dos
periodos em que os colaboradores se mantiveram afastados de suas func¢des por
faltas, atrasos, ou outros motivos intervenientes.

De acordo com Robbins (2011), da mesma forma que os ambientes mais
agressivos, do ponto de vista da competitividade, costumam apresentar indices

significativos de insatisfacao, repercutindo negativamente nas organizacdes, assim,
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considera-se que a satisfacdo no trabalho é um conjunto de sentimentos positivos,
gue uma pessoa possui em relacdo ao seu trabalho, resultado de uma avaliagéao
sobre suas caracteristicas, sendo que uma pessoa que tem um alto nivel de
satisfacdo no trabalho apresenta sentimentos positivos com relacéo a ele, ao passo
que alguém com um nivel baixo de satisfacdo apresentam sentimentos negativos.
Sendo assim, “quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, mais alta € a
qualidade de vida no trabalho” Maximiano, (2011 p. 272). Portanto, funcionarios
satisfeitos sdo mais produtivos que o0s insatisfeitos, isso evidencia que o0s
funcionarios mais satisfeitos e tratados de maneira justa, tém uma maior propensao

de superar suas fungdes, o que € de vital importancia no mundo coorporativo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Conforme estabelecem o0s objetivos propostos, este estudo considera as
opinides dos sujeitos inseridos num ambiente profissional especifico. Como as
percepcbes sdo subjetivas, ndo se tem a pretensdo de compara-las, mas de
compreender como as diversas dimensdes de Walton ali se apresentam e quais as
relacbes estabelecidas no ambiente organizacional.

De acordo com Godoy (1995, p.58), “a pesquisa qualitativa, considera que o
ambiente pesquisado € fonte direta dos dados, e 0 pesquisador como instrumento
chave, possui um carater descritivo, sendo que o processo é o foco da abordagem, e
nao o resultado ou o produto”.

A andlise dos dados é realizada de forma principal intuitiva e indutivamente
pelo pesquisador, e ndo requer o uso de técnicas e métodos estatisticos, e tem
como preocupacao a interpretagdo de fend6menos e a atribuigdo de resultados.

Esta pesquisa trata-se de um estudo de caso, que terd& como locus de
analise a agéncia de atendimento dos Correios, situada no municipio de Itapevi/SP.
Segundo Yin (2001 p.51), “o estudo de caso, € uma estratégia de pesquisa que
compreende um método que abrange tudo em abordagens especificas de coletas e
andlise de dados”. O estudo de caso serve para responder questionamentos que 0
pesquisador ndo possui controle sobre o fenbmeno estudado.

Para Gil (1991 p.55), “o estudo de caso, é caracterizado pelo estudo
exaustivo e em profundidade de poucos objetos, de forma a permitir conhecimento

amplo e especifico do mesmo”.

3.1 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo desta pesquisa sdo todas as 6.377 agéncias dos Correios do
Pais, sendo 231 unidades préprias no Estado de Sao Paulo, e duas no municipio de
Itapevi, com aproximadamente 50 funcionarios, as quais configura a amostra para
este estudo, sendo que, por questdes de acesso e volume de atividades o numero
de colaboradores representados, sera composto pelo efetivo da agéncia central,

conforme figura abaixo.
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Figura 6 — Agéncia Central de Itapevi

Fonte: Foto tirada pela autora.

O l6écus da pesquisa serd uma agéncia de atendimento da Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos, no municipio de Itapevi/SP, que € a agéncia

central do municipio e apresenta expressiva demanda de clientes, sendo a principal

7z

razao que levou a escolha desta empresa € o acesso da pesquisadora de ser

servidora atuante ha mais de vinte anos.

Figura 3 - Mapa Municipio de Itapevi.
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Fonte: www.maps.google.com.br.

A figura acima mostra o0 mapa do municipio e as divisas com outros municipios,
e abaixo a figura mostra do centro da cidade de Itapeuvi.
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Figura 4 - Cidade de Itapevi
e

Fonte: www.itapevi.gov.br.

O municipio de Itapevi, cujo nome vem do Tupi Guarani e significa “pedra
chata e lisa”, fica a 37 km da capital paulista, sua populacdo € de 201.995 mil
habitantes, e com taxa de alfabetizacdo de 91,22%, e IDH-M em educacéo de:
0,876.

Em 2007, através da UAB, houve a implantacdo do polo com cursos
superiores, técnicos e especializacdes firmados através de convénios entre a
Secretaria de Educacdo do Municipio de Itapevi, com as Universidades:
Universidade Federal de Ouro Preto (UFOP), Universidade Federal de Sdo Carlos
(UFSCAR), Universidade Técnica Federal do Parana (UTFPR), a Universidade
Federal de S&o Paulo (UNIFESP) a Universidade Estadual de Sao Paulo (UNESP) e
os Institutos federais de S&o Jodo da Boa Vista e de Caraguatatuba, sendo
oferecendo os cursos de Administracdo, sistemas de Informagdo e Pedagogia,
Especializacdes Ambiental e Gestédo Publica, e Diversidade e Cidadania.
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3.2 COLETA DE DADOS

Além da obtencdo de dados pesquisados em livros, dissertacfes, teses,
artigos eletronicos,e informacdes da empresa pesquisada, para compor o referencial
tedrico, também foi efetuado um questionario com questdes fechadas adaptado de
Chiavenato (1999, p.393), baseado nas oito dimensdes de Walton e avaliadas a
partir dos critérios estabelecidos na escala Likert de cinco pontos que, de acordo
com Fecap, a escala de Likert se baseia na premissa de que a atitude geral se
remete as crencas sobre o objeto da atitude, a forca que mantém essas crencas e
aos valores ligados ao objeto. E um tipo de escala de resposta psicométrica
(medicdo/medida), usada habitualmente em questionarios, e € mais utilizada em
pesquisas de opinido, e que se pretende apurar, segundo a percepcdo dos
colaboradores, os elementos mais significativos para sua avaliagédo de qualidade de
vida e satisfagcéo no trabalho.

A aplicacdo deste questionario foi de forma individualizada, periodo de
02/12/2013 a 06/12/2013 para 10 funcionarios. Para garantir a representatividade e
confiabilidade dos dados, estes serdo tratados com a utilizacdo de tabelas que
agrupardo as respostas com base nas dimensdes indicadas por Walton e
comparadas as indicacfes dos dois fatores de motivacdo de Herzberg, conforme

aponta a literatura.

3.3 ANALISE DOS DADOS

Além do questionario aplicado, procurou-se também saber, conforme
graficos abaixo, o género destes funcionarios, faixa etaria, grau de escolaridade e
tempo de servico na empresa, como subsidios para melhor entendimento da
pesquisa.

Nota-se que a predominancia de género é feminino, com 60% do efetivo, e
40% masculino, e a faixa etaria dos pesquisados é constituida por uma média de
60% entre 36 a 45 anos.

! Fonte: http://www.fecap.br/adm_online/art22/tania.htm - Disponivel em 05/3/2014.
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Através do levantamento, observou-se que a grande maioria dos
pesquisados desta agéncia possuem o ensino médio, ou seja, 70% do total
pesquisado, enquanto que os outros 30% possuem formac&o em nivel de graduacéo
completo e incompleto. Quanto ao tempo de servico nos correios identificou-se que:
10% possui tempo de 05 a 10 anos, 40% de 11 a 15 anos, 20% de 16 a 25 anos,
30% de 26 a 30 anos.

Grafico 1 — Género dos Pesquisados

Género

= Masculino = Feminino

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos dados da pesquisa.

Conforme gréfico acima, nesta agéncia, predomina as pessoas do género
feminino, com 60%, em funcéo da principal atividade ser o atendimento ao cliente,
onde acaba tendo a preferéncia da for¢a do trabalho feminino, e por ser uma carga

de trabalho com menor exigéncia de forca fisica.
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Gréfico 1 - Faixa Etaria dos Pesquisados.

Faixa etaria

30% 30%
20%
I ] ]

De25a 30anos De31a 35anos De36a 40anos Ded1a 45 anos Acimade 50

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.

A faixa etaria predominante conforme demonstra o grafico acima, é de que
30% dos pesquisados possui de 36 a 45 anos, sendo que 10% estdo acima dos 50

anos, 10% também entre 31 e 35 anos e 20% com 25 a 30 anos.

Grafico 3 — Grau de Escolaridade dos Pesquisados.
Grau de escolaridade
0%

10%

70%

OEnsino Medio O Superior incompleto O Superior Completo

Fonte: Elaborag&o propria com base nos dados da pesquisa.
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A predominancia de funcionarios com formacdo em ensino médio se da
pelo fato do concurso publico para preenchimento destas vagas de atendimento ao
cliente, ndo exigir a formacédo de nivel superior. Apenas 10% possuem ensino

superior completo e os demais, ou seja, 20% possui 0 curso superior incompleto.

Grafico 4 — Tempo de Servico dos Pesquisados.

Tempo de Servico nos Correios

40%

30%

20%

10%

De05a 10anos Dellal5anos Del6a 25anos De26a 30anos

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos dados da pesquisa.

Observa-se que o indice maior com relagdo ao tempo de servicos nos
correios, a entrevista constatou que 40% dos pesquisados tem entre 11 e 15 anos
de empresa, 30% dos funcionérios estdo com o tempo de servigo entre 26 a 30
anos, sendo que 20% tem em média 16 e 25 anos e outros 10% entre 05 a 10 anos.

O fato de ter funcionarios com muitos anos na empresa, de da pela
estabilidade que ela proporciona, e a satisfacdo dos préprios funcionarios em
trabalhar em uma empresa mantém uma imagem institucional satisfatéria perante a
sociedade.

No entanto, conforme grafico abaixo, a remuneracao, ou seja, a
compensacao justa e adequada apresenta um indice elevado de insatisfacao

demonstrado pelos pesquisados.
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Gréfico 2 - Critério Compensacéo Justa e Adequada

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

40%

24%
21%

15%

0%

Insatisfeito Parcialmente Satisfeito Totalmente Satisfeito Indiferente
Satisfeito

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos dados da pesquisa.

Dentro das questbes analisadas, no critério da compensagdo justa e
adequada, observa-se que 40% dos pesquisados estdo insatisfeitos, 21%
parcialmente insatisfeitos, 15% satisfeitos, 0% totalmente satisfeitos, e 24% se
mostraram indiferentes as questdes sobre: remuneracdo adequada, a politica de
remuneracao equitativa e remuneracdo compativel com outras organizacdes que
desempenham fun¢bes com grau de dificuldade similares. De acordo com o0s
resultados acima mencionados, o alto grau de insatisfacao, refere-se a remuneracao
recebida, e a equidade interna, e ao desconhecimento quanto a equidade externa.
Conforme Walton (apud RODRIGUES, 1991), a compensacao recebida pelo
trabalho € um conceito relativo, ndo um simples consenso sobre os padrdes

objetivos e subjetivos para julgar a adequacdo da compensacao.
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Grafico 3 - Condi¢des de Saude e Seguranca no Trabalho

CONDIGOES DE SAUDE E SEGURANGA NO TRABALHO

33% 33%
22%
7%
. -
Insatisfeito Parcialmente Satisfeito Totalmente Satisfeito Parcialmente

satisfeito insatisfeito

Fonte: Elaboragéo prépria com base nos dados da pesquisa.

Com relacdo as condicbes de saude e seguranca no trabalho, 7% se
mostraram insatisfeitos, 22% parcialmente satisfeitos, 33% satisfeitos, 33%
totalmente satisfeitos, 5% parcialmente insatisfeitos, sendo que, dentro deste critério,
as perguntas analisadas foram sobre jornada de trabalho, as condi¢bes de
equipamentos e materiais e o ambiente de trabalho, como também ao tempo
destinado a realizacao das tarefas.

Observou-se neste critério que o indice maior de insatisfacéo foi com relacdo
a jornada de trabalho, com as condi¢cbes fisicas dos equipamentos e com o0s
materiais, no entanto foi percebido que ha um grau de satisfacdo com relacdo ao
ambiente fisico da agéncia.

Dentro das condi¢des de seguranca e saude do trabalho, o objetivo principal,
€ 0 de proteger a vida e promover a seguranca e a saude do trabalhador. Walton
(apud, RODRIGUES, 1991), sugere algumas mudancas para melhorar esta
dimensédo, como horarios razoaveis refor¢cados, por um periodo normal de trabalho
padronizado, condi¢gBes fisicas de trabalho que reduza ao minimo o risco de
doencas e danos, e o limite de idade para determinados trabalhos potencialmente

destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de certa idade.
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Gréfico 4 - Utilizacdo de Desenvolvimento das Capacidades.

UTILIZACAO DE DESENVOLVIMENTO
DAS CAPACIDADES

0%

Insaisfeito Parcialmente Satisfeito Totalmente Satisfeito Indiferente
Satisfeito

Fonte: Elaboragéo prépria com base nos dados da pesquisa.

No critério Utilizacdo de Desenvolvimento das Capacidades, conforme
grafico acima, 60% dos pesquisados mostraram-se insatisfeitos, 28% parcialmente
satisfeitos, apenas 4% satisfeitos, 0% totalmente satisfeitos e 8% indiferentes, as
guestdes repassadas aos pesquisados foram sobre a autonomia de tomar decisbes
gue envolvam o trabalho, o reconhecimento das pessoas dentro e fora da empresa,
a propria competéncia, dedicacao e habilidades relacionados ao trabalho, e também
sobre o feedback com relagéo a qualidade do trabalho executado.

Observa-se neste item, que o percentual de insatisfagdo é predominante, em
funcdo da questdo da autonomia de tomar decisdes que envolvem o trabalho, no
entanto com relacdo ao feedback sobre a qualidade do trabalho executado, o
resultado foi satisfatorio.

Werther e Davis (1983) acrescentam que as contingéncias, e principalmente
o grau de maturidade, a formacdo do trabalhador e sua capacidade em tomar
decisbes, € que determinardo em que profundidade estas dimensbes seréo
consideradas, sendo que em muitas situacdes o que o trabalhador quer , € somente
um trabalho fracionado, que exija poucas habilidades e que seja controlado e Walton

(apud, RODRIGUES, 1991), estabelece para este critério cinco dimensdes basicas:
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A autonomia no trabalho, as habilidades multiplas, informacdes e perspectivas, a
complexidade das tarefas, e o planejamento.

Grafico 5 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

40%

35%

25%

Satisfeito Parcialmente Satisfeito Insatisfeito

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da pesquisa.

No critério oportunidade de crescimento e seguranca, 40% responderam que
estdo satisfeitos, 25% parcialmente satisfeitos e 35% insatisfeitos. As questbes
analisadas neste critério correspondem a participacao do pesquisado em cursos de
capacitacdo, em sua permanéncia na empresa, na sua contribuicdo através de
sugestdes para o desenvolvimento da empresa.

O maior grau de satisfacdo corresponde ao item de seguranca no trabalho,
ou seja, sua permanéncia na empresa, conforme constatado no grafico tempo de
servico dos pesquisados.

Para Walton apud, (RODRIGUES, 1991) a educacdo formal, é o requisito
para o crescimento para as posicbes mais elevadas dentro da organizacdo, e
menciona também que deve haver a possibilidade do trabalhador expandir suas
capacidades e conhecimentos e habilidades no ambito empresarial, ter a
possibilidade de crescimento e ascensdo de cargo e plano de carreira, e também a
seguranca do emprego e renda associada ao trabalho.
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Gréfico 6 - Integracao Social na Organizacéao

INTEGRACAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Satisfeito Parcialmente Parcialmente Insatisfeito Indiferente
Satisfeito Insatisfeito

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da pesquisa

No gréfico acima, 43% mostraram-se satisfeitos com a integracdo social na
organizagdo, 24% parcialmente satisfeitos, 17% parcialmente insatisfeitos, 7%
insatisfeitos e 9% indiferente. As questdes analisadas dentro deste critério tratam-se
da igualdade e das condicdes de tratamento entre os colaboradores, sobre a cultura
interna da empresa e também sobre a colaboracéo da equipe dentro do ambiente de
trabalho. Dentro deste critério, o fator que houve maior indice de satisfacdo foi a
colaboracdo da equipe no ambiente de trabalho, e da cultura interna da empresa,
enquanto que os demais itens contribuiram para os percentuais de insatisfacédo e de
indiferenca com relagéo ao assunto.

Conforme cita Walton (apud, RODRIGUES, 1991) a auséncia de
estratificacdo e a mobilidade social facilitariam ou induziriam um senso de
comunidade nas organizac¢des, 0 que seria a mola mestra para um bom nivel de

integracao social.
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Grafico 7 - Garantias Institucionais

GARANTIAS INSTITUCIONAIS

80%

15%

i =

Satisfeito Insatisfeito Indiferente

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da pesquisa

Sobre as garantias institucionais, as questdes mais relevantes analisadas
neste critério foram: Como as normas da empresa influenciam no desenvolvimento
do trabalho, e sobre o cumprimento pela empresa dos direitos do trabalhador.
Nestas questdes pode-se observar que 80% mostraram-se satisfeitos, 15%
insatisfeitos e 5% indiferentes.

O alto indice se satisfacdo com relacdo a este critério refere-se ao
cumprimento dos direitos do trabalhador pela empresa, enquanto que os indices de
insatisfacéo e indiferenca referem-se a influéncia negativa das muitas normas para o
desenvolvimento do trabalho dos funcionarios.

Com relacdo a este critério, Walton (apud, Rodrigues, 1991) destaca alguns
aspectos significativos como elementos chaves para a Qualidade de Vida no
Trabalho, que séo: direito a privacidade, direito de posicionamento (dialogo livre) e o

direito de tratamento justo em todos 0s assuntos.
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Grafico 8 - Trabalho e Espaco Total de Vida

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

70%

20%

10%

Satisfeito Parcialmente Insatisfeito Insatisfeito

Fonte: Elaboracéo prépria com base nos dados da pesquisa

No critério Trabalho e Espaco Total de Vida, 70% dos pesquisados
mostraram-se insatisfeitos, 20% parcialmente insatisfeitos, e 10% satisfeitos. As
guestBes analisadas foram sobre a compatibilidade da jornada de trabalho, e os
horarios de entrada e saida do trabalho com relagéo ao convivio familiar.

O alto indice de insatisfacao refere-se a jornada de trabalho, por ser um
horario estendido, sendo que o horario de entrada e saida ndo é compativel com a
convivéncia da familia.

Segundo Walton (apud Rodrigues, 1991) a experiéncia de trabalho de um
individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais
como suas relagcdes com a familia. Para o autor a relacdo entre o trabalho e o

espaco total de vida, € visto através do conceito de equilibrio.
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Grafico 9 - Relevancia Social do Trabalho

RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

80%

15%

Satisfeito Parcialmente Satisfeito Parcialmente insatisfeito

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da pesquisa

As questdes analisadas no critério Relevancia Social do Trabalho foram
sobre a responsabilidade social da empresa e sobre o orgulho e satisfacdo do
colaborador em fazer parte da empresa: 80% responderam que estdo satisfeitos,
15% parcialmente satisfeitos, e 5% parcialmente insatisfeitos.

A percepcdo com relacdo a este critério foi o alto indice de satisfacéo
apresentado com a questdo do orgulho e satisfacdo do colaborador em fazer parte
do quadro de funcionarios dos Correios, devido ao prestigio e a imagem institucional
favoravel junto a sociedade.

Na visdo de Walton (apud, RODRIGUES, 1991), a percepcéo do trabalhador
em relacdo a organizagdo que trabalha é observada através de alguns fatores:
Imagem da Instituicdo, responsabilidade social pelos empregados e pela empresa e
pelos produtos e servi¢os disponibilizados.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho € um dos novos desafios para as
administracdes contemporaneas, sejam elas publicas ou privadas, pois afeta a
qualidade de vida dos funcionarios e consequentemente os resultados das
organizacdes que buscam se tornar competitivas cada vez mais.

Através dos objetivos especificos e gerais, inicialmente propostos, e também
da analise da pesquisa a partir dos critérios de Walton para a Qualidade de Vida no
Trabalho observou-se que diferentes elementos interferem na percepcdo de
satisfacdo e insatisfacao no trabalho da agéncia de correios de Itapevi.

Dentre estes diferentes elementos destacaram-se com maiores niveis de
insatisfacdo os seguintes critérios:

- A compensacao justa e adequada.
- A utilizag&o de desenvolvimento das capacidades.
- Espaco total de vida.

Dentro dos critérios que se destacaram com elevado grau de satisfacao,

estdo:
- As garantias Institucionais.
- Relevancia social do trabalho.

Correlacionando com a teoria dos fatores higiénicos e motivacionais de
Herzberg, onde o autor cita que os fatores higiénicos ou extrinsecos ou ambientais,
sdo os fatores que estdo relacionados ao salario, aos beneficios sociais e
ambientais do trabalho, as politicas e diretrizes da empresa, ao clima organizacional,
aos regulamentos internos, pode-se concluir que grande parte dos pesquisados
enquadra-se dentro deste fator, pelo alto grau de insatisfagdo demonstrada na
pesquisa, enquanto que no fator motivacional, onde segundo o autor, também é
chamado de fator intrinseco, pois se trata da relagdo com o cargo que ocupa e com
as tarefas que a pessoa executa, ndo houve demonstragédo expressiva de satisfagéao
pelos pesquisados, portanto, a pesquisa demonstrou que o maior indice, segundo a
percepcdo dos pesquisados, trata-se dos fatores que causam a insatisfacdo, ou
seja, os fatores higiénicos, que sédo de responsabilidade da organizacdo, e estdo

fora do controle das pessoas.
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Diante disso verifica-se a importancia da organizagéo ter uma melhor viséo
do futuro, e melhor administragcdo com relacdo a qualidade de vida no trabalho, pois
guanto maior o investimento no trabalhador, e no ambiente em que ele esta inserido,
maior sera o retorno em termos de produtividade, qualidade e lucratividade.

Pode-se concluir através deste trabalho, que houve expressivo
conhecimento profissional e académico em relagdo ao tema Qualidade de Vida no
Trabalho, e uma grande contribuicdo profissional, pois através da analise da
pesquisa, verificou-se 0s elementos que estdo interferindo na satisfacdo e
insatisfacdo dos colaboradores com relacdo a qualidade de vida no trabalho nesta
agéncia de correios de Itapevi.

No entanto este estudo ndo é conclusivo, em funcédo de ser uma empresa
publica, com diversas e diferentes peculiaridades, e que estudos futuros, como este
se faz necessario, por se tratar de um tema que esta em constante desenvolvimento

e aperfeicoamento, seja pelos funcionarios e pela prépria organizacéo.
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APENDICE

QUESTIONARIO

1-COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA:

Considero a remuneragdo que recebo adequada as minhas necessidades e
capacitacéao.

A empresa possui politica de remunera¢@o equitativa entre os colaboradores
(diferenciada por funcéo).

A remuneracgéo paga aos colaboradores nesta empresa é compativel com a de outras
organiza¢des que desempenham fun¢des com grau de dificuldade similar.

2-CONDICOES DE SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO:

Minha jornada de trabalho esta adequada a legislacéo.

O tempo destinado a realizacdo das minhas tarefas é adequado, e consigo

realiza-las no tempo previsto.

O local onde realizo as minhas tarefas é agradavel (iluminagéo, ventilagéo,

livre de umidade e barulho excessivo).

Recebo as condi¢cbes adequadas para realizar minhas tarefas com material,

equipamentos e tecnologias atualizadas.

Sinto-me seguro e confortavel no meu ambiente de trabalho.

Gosto da companhia dos colegas, pois deixam a rotina mais leve.

3-UTILIZACAO DE DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES.

Tenho autonomia para tomar decisGes que envolvam o meu trabalho.

Sinto que as pessoas reconhecem a importancia do meu trabalho, dentro e

fora da empresa.

Considero-me um profissional competente e dedicado.

Sou polivalente, pois tenho competéncias e habilidades que me permitem

realizar varias tarefas e fungdes com qualidade.

Recebo constantemente feedback (retorno) sobre a qualidade do meu

trabalho.
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4-OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA.

Participo de cursos de capacitagédo constantemente e atualizo informag8es sobre a

minha area de atuacéo.

Sinto que contribuo para o desenvolvimento da empresa com sugestdes e novas

técnicas de trabalho.

Estou seguro quanto a minha permanéncia na empresa.

5-INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO.

Nesta empresa ha igualdade de condi¢fes e de tratamento entre os colaboradores,

sem distingdo de sexo, raca ou religido.

Minha equipe de trabalho é colaborativa e se apoia mutuamente respeitando as

individualidades.

A cultura interna desta empresa nos aproxima e estimula as relacbes de

cordialidade.

6-GARANTIAS INSTITUCIONAIS.

As normas da empresa influenciam no desenvolvimento do seu trabalho.

A empresa observa e cumpre os direitos do trabalhador.

7-TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA.

A jornada de trabalho, e os horarios de entrada e saida do trabalho sao

compativeis com o convivio familiar.

8-RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO.

Ha orgulho e satisfacdo pessoal por fazer parte desta empresa.

A empresa tem responsabilidade social com a comunidade e preza pela qualidade

dos servicos prestados.

Adaptado de CHIAVENATO (1999, p.393).
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