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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho se tornou uma preocupac¢ao no inicio do século XX.
Mas foi em meados da década de 1950 que estudos especificos comegaram a ser
desenvolvidos. A realidade organizacional atual trouxe diversos desafios para a vida
dos trabalhadores, influenciando diretamente no seu bem-estar. O desenvolvimento
de programas de qualidade de vida no trabalho, por parte das organizagbes tem se
tornado uma tbnica nos dias atuais. Esta pesquisa tem como objetivos verificar a
percepgado de funcionarios de uma agéncia bancaria com relagdo ao programa de
qualidade de vida implantado pela empresa e os niveis de bem-estar alcangados por
estes funcionarios. Apds essas avaliagdes esta pesquisa verificou a correlagéo entre
o funcionamento do programa de QVT e sua influéncia no bem-estar dos
colaboradores. Para a efetivacdo de tais avaliagdes foram utilizados dados primarios
coletados através de questionarios sobre qualidade de vida e bem-estar aplicados.
Os resultados foram obtidos através de analise estatistica, onde, através da
freqUéncia das respostas obtidas, se calculou o Ranking Médio de cada uma das
escalas, visando relacionar as concordancias e discordéncias apontadas pelos
respondentes.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Bem-estar no trabalho. Banco.
Agéncia.
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1 INTRODUGAO

Historicamente a qualidade de vida sempre foi preocupacédo da humanidade. No
século XX, varios pesquisadores como Elton Mayo, Abrahan Maslow e Douglas
McGregor, desenvolveram estudos de grande significado para a satisfagédo das
pessoas no trabalho (VASCONCELQOS, 2001).

Mas € a partir da década de 1950 que estudos mais especificos comegaram a
ser realizados no campo da Qualidade de Vida no Trabalho, por meio de pesquisas
realizadas por Eric Trist, no Travistok Institute, em Londres. Tais pesquisas deram
uma visdo sociotécnica em relagdo a organizagdo do trabalho, com uma
preocupagao com a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador (TOLFO; PICCININI,
2001).

A partir da década de 1970, os gurus da qualidade, como Juran e Deming, dao
inicio as discussdes das questbes sobre qualidade pessoal como parte dos
processos de qualidade organizacional. Ja na década de 1990, novos conceitos de
condicdo humana no trabalho sao abordados, promovendo contribuicoes
organizacionais, no que se refere a competéncia, estratégia, cultura e talento
(LLIMONGI-FRANCA, 2008).

A realidade organizacional dos dias de hoje trouxe mudangas significativas para
o estilo de vida dos trabalhadores, fazendo com que esses tenham que aprender a
lidar com pressdes constantes em seus ambientes de trabalho, o que por vezes,
afeta sobremaneira sua vida social e familiar. A necessidade de equilibrio de todos
esses aspectos da vida do homem, fez surgir, no comego de forma incipiente,
algumas atitudes por parte das empresas visando a qualidade de vida de seus
funcionarios.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho engloba aspectos muito mais amplos do
que somente a preocupacdo com a saude do trabalhador para que esse possa
produzir mais (VASCONCELOS, 2001). Fatores como motivagdo, satisfacao,
condigdes de trabalho, estilos de lideranga, ética, responsabilidade social, etc. dao
uma idéia do grande leque de fatores que influenciam na Qualidade de Vida dos
trabalhadores (MORETT]I, 2003).

Atualmente ja se comega a pensar em QVT como um aspecto gerencial que

influencia diretamente no resultado organizacional. Para tanto, as empresas



desenvolvem programas, que aliados as praticas de Gestao de Pessoas, tornam, de
certa forma, realidade o paradigma de que as pessoas s&o os ativos mais
importantes para a organizagdo moderna.

Mas, até que ponto esses programas realmente surtem efeito para o bem-estar
dos trabalhadores, em todos os seus aspectos? Até que ponto um programa de QVT
é efetivo no alcance dos resultados organizacionais? Os programas de QVT fazem
com que os trabalhadores se sintam realmente importantes para a empresa?

Fatores como qualidade de vida no trabalho e bem-estar sdao de suma
importancia para os colaboradores das empresas e se torna fundamental em uma
organizacgao prestadora de servigos, como um banco. O foco da presente pesquisa é
uma agéncia bancaria, onde seus integrantes lidam diariamente com pressdes
vindas de escaldes superiores por cumprimento de metas, que, consequentemente,
sdo repassadas pelo administrador da agéncia, e pressées geradas no trato com os

clientes, que necessitam que suas demandas sejam atendidas.

1.1 Formulagao do problema

Qual a relagédo entre a percepgdao do programa de QVT e o bem-estar dos

funcionarios de uma agéncia bancaria?

1.2 Objetivo Geral

Verificar a relagdo entre a percepgdo do programa de QVT e o bem-estar dos

funcionarios de uma agéncia bancaria.

1.3 Objetivos Especificos

- Identificar a percepg¢ao dos funcionarios com relagdo ao funcionamento do

programa de QVT implantado.



- Identificar os niveis de bem-estar alcangados pelos funcionarios.

- Relacionar os efeitos do programa de QVT implantado no bem-estar dos

funcionarios de uma agéncia bancaria.

1.4 Justificativa

Este artigo tem por objetivo verificar a percepg¢ao dos funcionarios de uma
agéncia bancaria, localizada em Brasilia — DF, em relagdo ao programa de
Qualidade de Vida no Trabalho implantado na empresa, e, com isso, identificar as
consequéncias para o bem-estar de cada um. A questao da qualidade de vida no
trabalho € um tema que vem ganhando importancia nas organizagdes, porém com
resultados praticos pouco perceptiveis no cotidiano dos colaboradores e das
organizacgoes.

Apesar de existirem muitos estudos sobre o tema e investimentos por parte
das organizagbes em programas dessa natureza, se faz necessario um
aprofundamento no assunto, visando a identificagao de resultados praticos.

Este trabalho ira fazer uma analise da percepg¢ado dos funcionarios com
relacdo ao programa, com a finalidade de identificar seus resultados praticos na vida
dos colaboradores, em detrimento das pressdes exercidas pela atual conjuntura

organizacional na qual a empresa esta inserida.
1.4.1 Relevancia Social

Mediante pesquisa realizada com funcionarios do banco, espera-se
identificar a percepgdo dos mesmos com relagéo ao programa de QVT implantado, e
com isso identificar os resultados praticos que o programa esta conseguindo atingir.

1.4.2 Relevancia Académica

Demonstrar através dos dados coletados a importancia de um programa de

QVT para o bem-estar dos colaboradores, no que tange a satisfagdo com o trabalho
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realizado, a diminuicdo do absenteismo e o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, em um ambiente que exige cada vez mais das pessoas na consecugao

dos objetivos organizacionais.
1.4.3 Relevancia Organizacional
Mostrar através da pesquisa os resultados praticos do programa de QVT e

sua influéncia no equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos colaboradores,

para que a qualidade de vida seja realmente uma realidade.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Do enfoque comportamental a qualidade de vida

Segundo Maximiano (2002, p. 232), as primeiras correntes de pensamento
que estudaram o comportamento das pessoas nas organizagdes surgiram dentro da
prépria Escola Classica. Pesquisadores como Mary Parker Follet, Frank e Lillian
Gilbreth, Henry Gantt e Hugo Munsterberg se preocuparam com o comportamento
humano e sua influéncia para a administracao.

Esses movimentos de enfoque humanista ganharam cada vez mais forga
dentro da administragao, culminando com o surgimento da Escola das Relacbes
Humanas, cujo marco foi o Experimento de Hawthorne, realizado por Elton Mayo,
que revelou a importancia do grupo sobre o desempenho dos individuos.

Vale ressaltar que o experimento promovido por Mayo promoveu uma
modificacdo significativa nas atitudes dos administradores em relagdo aos
empregados, alterando também as concepcdes a respeito das organizagdes, dos
trabalhadores e do papel dos administradores.

Varias outras teorias surgiram apos o experimento de Hawthorne. Dentre
elas destacam-se o trabalho de Maslow, criador da hierarquia das necessidades
(fisiolégicas, segurancga, sociais, estima e auto-realizagao); McGregor, com a Teoria
X, que considerava que o compromisso dos trabalhadores com os objetivos da
organizagédo dependia das recompensas recebidas; e, Herzberg, que constatou com
suas pesquisas que a insatisfacdo com o trabalho estava associada ao ambiente e a
satisfagcdo com o conteudo do trabalho realizado (VASCONCELOS, 2001).

Os estudos referentes a qualidade de vida no trabalho remontam a década
de 1950. Porém é na década de 1960 que se comecgou a buscar melhores formas de
organizagédo do trabalho visando a redugao de efeitos negativos na saude e bem-
estar dos trabalhadores.

Na década de 1970, com a competitividade internacional aumentando devido
ao modelo de gestdo pela qualidade total adotado no Jap&o, com suas praticas
voltadas para a maior participagcdo dos funcionarios nos processos de trabalho,

descentralizacdo das decisbes, reducdo de niveis hierarquicos, supervisao
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democratica, ambiente fisico seguro e confortavel, condigdes de trabalho capazes
de gerar satisfagcdo e oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal,
fizeram surgir, principalmente nos EUA, um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, focando praticas gerenciais de reducao de conflitos e de maior motivagéao
dos empregados (MORETTI, 2003).

Porém é com a proximidade do século XX| que a qualidade de vida no
trabalho ganha um enfoque mais abrangente, chamado enfoque biopsicossocial.

Segundo Limongi-Franga (2008, p. 28 e 29), essa visdo esta fundamentada
em trés aspectos: bioldgico, que se refere as caracteristicas fisicas do ser humano;
psicoldgico, que sdo os processos afetivos, emocionais e de raciocinio, que formam
a personalidade de cada um; e, social, que sao os valores socioeconémicos, a
cultura, as crengas, o papel da familia e outras formas de organizagao social, dentro
e fora do trabalho.

Baseada na unido de ciéncias como Fisiologia, Psicologia, Filosofia e
Sociologia, a escola biopsicossocial forma um conjunto de conceitos integrados,
onde se considera que o homem nao pode ser repartido, ele deve ser entendido
como uma obra prima que se desenvolve de maneira harménica (LIMONGI-
FRANCA, 2008), com isso se constréi a visao holistica do ser humano.

Desde o advento da QVT, na década de 1950, a velocidade na qual o
mundo estda mudando vem aumentando vertiginosamente, e para acompanhar essas
mudangas, as organizagdes vém exigindo cada vez mais de seus colaboradores.

Nesse aspecto, como afirma Vasconcelos (2001, p. 01), “nesta virada de
milénio tem sido intenso o esforgo empreendido pelas organizagdes para sobreviver,
como também tem sido enorme o desgaste e o sacrificio impingido ao trabalhador
moderno.”

Como consequéncia dessa evolugdo desenfreada, tem-se o surgimento de
inquietagdes, individuais e coletivas, relacionadas a pressdes, conciliagdo de
expectativas entre trabalho, familia e consumo, sinais de estresse, habitos
alimentares e cuidados fisicos, estilos de vida, etc. (LIMONGI-FRANCA, 2008).
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2.2 Fatores da qualidade de vida no trabalho

De acordo com a Organizagdo Mundial de Saude (OMS), um individuo
saudavel ndo € aquele que apenas nao esta sofrendo de alguma doenga, mas sim
aquele que goza de completo bem-estar biolégico, psicoldgico e social (LIMONGI-
FRANCA, 2008).

Na era globalizada, viabilizar a unidao entre as expectativas pessoais, como
possibilidade de crescimento, beneficios, convivéncia e status; e o que a empresa
espera de seus colaboradores, vem se tornando um desafio cada vez maior. E como
consequéncia desse desafio surgem os investimentos crescentes em programas de
qualidade de vida no trabalho, por parte das organizagdes.

Entretanto, a implantacdo de um programa de QVT ndo pode se resumir
apenas a prevengao de acidentes, promogado de sessdes de ginastica laboral, etc.
Pois qualidade de vida no trabalho, por possuir um conceito muito amplo, envolve
outros fatores, listados a seguir, que formam um conjunto que podera promover o

bem-estar completo dos trabalhadores.

2.2.1 Motivacao

Pode-se entender a motivagcdo como um impulso que move as pessoas
rumo aos seus objetivos. Com a competigdo acirrada entre as organizagdes, equipes
compostas por pessoas motivadas, significa possuir um diferencial mercadolégico,
num cenario onde produtos e servigos se assemelham cada vez mais (OLIVEIRA,
2008).

A motivagéo, apesar de existir dentro das pessoas, precisa ser estimulada.
O modo como esse estimulo € aplicado e quando é aplicado, € que fara a diferenca
para o sucesso da equipe. Porém, nos dias atuais nos deparamos com pressdes
enormes para o cumprimento de metas e alcance de resultados que aqueles que
deveriam aplicar tais estimulos, os lideres de equipes, acabam deixando por conta
de cada um encontrar os estimulos para se motivar.

O processo motivacional é uma via de mao dupla, onde a organizagéo e os
funcionarios sdo responsaveis conjuntamente por ele. Um ambiente de trabalho

organizado, processos bem planejados, sao fatores que contribuem para a
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motivagdo. Porém, nas grandes organizagdes, o planejamento desses processos,
geralmente feito pela alta administragdo, ndo permite que aqueles que executam as
tarefas tenham flexibilidade ao executa-las.

Todos esses fatores, quando mal conduzidos levam a um efeito contrario,
causando desmotivacao e estresse, afetando a qualidade de vida e o bem-estar da

equipe.

2.2.2 Liderancga

Os lideres de equipe tém grande influéncia na qualidade de vida das
pessoas. Uma equipe bem conduzida, de forma democratica, onde todos tém
participacdo nas decisdes e nos rumos da equipe, certamente sera composta por
pessoas motivadas e satisfeitas com seu trabalho.

Ao contrario, um lider autoritario, que acha que so ele sabe das coisas, que
nao confia nos seus colaboradores, fatalmente levara a equipe ao fracasso, e
promovera um clima de insatisfacédo e estresse nos integrantes da sua equipe.

Ao se analisarem os motivos do sucesso ou do fracasso de uma equipe, 0
primeiro fator que € levado em consideracdo € o modo pelo qual aquela equipe foi
conduzida, fazendo com que as razdes do sucesso ou do fracasso sejam atribuidas

ao lider da equipe.

2.2.3 Comunicagao

A comunicagéao exerce papel fundamental no processo de qualidade de vida
no trabalho, pois ndo adiantam lideres carismaticos e democraticos, pessoas
motivadas, se ndo existir um processo de comunicagao eficiente onde as pessoas se
comuniquem e troquem conhecimentos experiéncias.

As empresas tém investido cada vez mais em comunicagao, principalmente
através do endomarketing, o que permite a formagdo de pessoas altamente
conscientes do seu papel dentro da organizagao e conhecedoras do que a empresa
espera delas (CERQUEIRA apud OLIVEIRA, 2008).

Mas a comunicagdo deve ser uma via de mao dupla, onde a empresa

precisa saber, também, o que seus colaboradores anseiam no que diz respeito a
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possibilidades de ascensdo, Dbeneficios, remuneragdo, treinamento e
desenvolvimento profissional, etc.

A partir do momento em que exista um processo de comunicagéo eficaz,
tanto a organizacao, quanto os funcionarios estardo em sintonia, o que promovera

satisfacdo para ambos os lados, gerando um ambiente agradavel e seguro.

2.3 Gestao da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho, como um processo amplo e complexo,
necessita de uma gestdo dindmica, principalmente porque os lideres de equipe
estdo lidando com pessoas, as quais possuem anseios e aspiragdes diferentes.

Além disso, as pessoas e as organizagdes estdo em constante mudanga, o
que exige continua adaptagdo e aperfeicoamento por parte dos gestores e das
pessoas para que o processo de qualidade de vida seja efetivo.

A implantagdo de um programa de qualidade de vida no trabalho pelas
organizagbes € um jogo de ganha-ganha, pois as empresas visam sempre a
potencializagdo dos seus lucros, o que nada mais é sua raz&o de existir. Porém, um
programa de qualidade de vida bem implantado e que atenda seus objetivos fara
com que os funcionarios tenham satisfagcdo em desenvolver suas atividades e sejam
mais comprometidos com as exigéncias da empresa, cumprindo-as com mais
eficiéncia e eficacia.

Outra conseqiéncia importante de um programa de qualidade de vida
efetivo é a retengcdo de talentos na empresa, pois é fato que funcionarios
insatisfeitos ndo permanecem nas organizagdes, ainda mais em casos nos quais o
colaborador possui competéncias valiosas, o que o torna alvo da concorréncia.

Cada pessoa possui necessidades especificas, de acordo com suas
aspiracoes e desejos. Essas necessidades foram explicadas por Maslow, através de
sua Hierarquia das Necessidades, que se compde de cinco grupos (MAXIMIANO,
2002, p. 288):

- Necessidades basicas.

- Necessidades de segurancga.

- Necessidades sociais.

- Necessidades de estima.
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- Necessidades de auto-realizagao.

As politicas adotadas pelas organizagbes com relagdo a salarios, beneficios,
condigdes de saude e seguranga, oportunidades de crescimento, respeito as leis
trabalhistas, responsabilidade social, podem ser enquadradas nas primeiras quatro
necessidades da hierarquia de Maslow.

Ja as atividades promovidas por programas de qualidade de vida no
trabalho, tais como ginastica laboral, massagem expressa, dindmicas de grupo,
subsidios para a pratica de atividades ficas em academias, etc., podem ser
enquadradas no Uultimo grupo das necessidades propostas por Maslow, as
necessidades de auto-realizagao.

2.4 Bem-estar no trabalho

A busca pelo bem-estar sempre foi uma constante na historia da
humanidade. Porém, nos dias atuais, essa busca se intensificou, principalmente
devido as grandes pressdes exercidas pelo estilo de vida globalizado.

De acordo com Ryan e Deci apud Siqueira e Padovam (2008), o bem-estar,
no campo psicolégico pode ser organizado em duas perspectivas: bem-estar
subjetivo ou heddnico, que adota uma visdo de bem-estar como prazer ou felicidade;
e, 0 bem-estar psicolégico ou eudeménico, que aborda a nogado de que bem-estar
consiste no pleno funcionamento das potencialidades de um individuo.

O bem-estar subjetivo (BES) constitui um campo de estudos que procura
compreender as avaliagdes que as pessoas fazem de suas vidas (DIENER, SUH e
OISHI, apud SIQUEIRA e PADOVAM, 2008), ou seja, o BES s6 pode ser observado
e relatado pelas proprias pessoas.

O individuo para alcangar um nivel satisfatério de BES, deve reconhecer que
mantém um grau elevado de satisfagdo com a vida e uma maior freqliéncia de
experiéncias emocionais positivas, em detrimento de experiéncias negativas
(SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

O bem-estar subjetivo possui uma dimensao cognitiva que € a satisfagao
com a vida. Dimensé&o essa que € considerada, também, uma dimensao subjetiva da
qualidade de vida, juntamente com a felicidade e o bem-estar (SIQUEIRA e
PADOVAM, 2008).
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A formacdo da perspectiva subjetiva da qualidade de vida se da frente a
possibilidade de levar em conta, mediante avaliacbes individuais, diferencas
culturais na percepgao do padrao de vida. Ja quanto ao aspecto objetivo, observa-se
que saude, ambiente fisico, recursos, moradia, etc., formam o conjunto de fatores
determinantes do nivel de qualidade de vida de um individuo (SIQUEIRA e
PADOVAM, 2008).

Posteriormente, para confrontar o conceito de BES, surgiram proposi¢des
acerca do conceito de bem-estar psicologico (BEP).

Como um dos argumentos para sustentar as proposicdes do BEP, os
autores (RYFF; RYFF e KEYES, apud SIQUEIRA e PADOVAM, 2008), afirmaram
que dentro do campo da psicologia existiam diversas teorias que possibilitavam
construir concepgdes solidas sobre o funcionamento psiquico, que enfatizavam seus
aspectos positivos.

Ainda segundo Siqueira e Padovam (2008), enquanto o BES se sustentava
em avaliacbes de satisfagdes com a vida e em um balango entre experiéncias
emocionais positivas e negativas que poderiam revelar a felicidade, as concepgdes
tedricas do BEP eram construidas sobre formulagbes psicolégicas acerca do
desenvolvimento humano e dimensionadas em capacidades para enfrentar os
desafios da vida.

Conforme citado por Siqueira e Padovam (2008), Ryff formulou um modelo
de seis componentes de BEP, que posteriormente foi reformulado por Ryff e Keyes,
a saber:

Auto-aceitagao: caracteristica que revela elevado nivel de auto-
conhecimento, 6timo funcionamento e maturidade, além de atitudes positivas sobre
si mesmo.

Relacionamento positivo com outras pessoas: fortes sentimentos de
empatia e afeicdo, capacidade de amar, manter amizade e identificacdo com o outro.

Autonomia: é indicada pelo /6cus interno de avaliacdo e pelo uso de
padrdes internos de auto-avaliagao.

Dominio do ambiente: capacidade para criar ou escolher ambientes
adequados as suas caracteristicas, além de manipulagdo e controle de ambientes
complexos.

Propédsito de vida: manutencdo de objetivos, intengdes e de senso de

direcao perante a vida.
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Crescimento pessoal: necessidade de constante crescimento e
aprimoramento pessoais, abertura a novas experiéncias, vencendo desafios.

Em relagdo ao bem-estar no trabalho, Siqueira e Padovam (2008), afirmam
que o mesmo € concebido como um conceito integrado de trés componentes:
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. O que sugere que bem-estar no trabalho pode ser entendido
como um construto psicolégico multidimensional, integrado por vinculos afetivos
positivos com o trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a organizagao
(comprometimento organizacional afetivo).

A satisfagao no trabalho pode ser apontada como um vinculo afetivo positivo
com o trabalho, mais especificamente no que tange as satisfagbes com os
relacionamentos com as chefias e com os colegas de trabalho, satisfagbes advindas
do salario pago pela empresa, das oportunidades de promogéo e pela satisfagéo
com as tarefas realizadas (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

O envolvimento com o trabalho pode ser compreendido como um estado de
fluxo, que ocorre em momentos em que 0 que sentimos, desejamos e pensamos se
harmonizam. Tais atividades e experiéncias de fluxo ocorrem quando ha
concentragdo em metas, ha feedback imediato e quando altos desafios sé&o
respondidos por altas habilidades individuais (CSIKSZENTMIHALYI, apud
SIQUEIRA e PADOVAM, 2008). Ainda segundo o mesmo autor, tais ocorréncias de
fluxo, no ambiente de trabalho, desencadeiam no individuo um maior envolvimento e
transformam a atividade profissional em uma experiéncia positiva.

O comprometimento organizacional afetivo, terceiro componente do conceito
de bem-estar no trabalho, representa a concepg¢do de uma ligagao positiva do
empregado com o empregador, de uma elevada identificagdo com os objetivos
organizacionais e de reconhecimento de que a ligagdo com a empresa pode
repercutir de forma positiva na vida da pessoa (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

Ainda segundo Siqueira e Padovam (2008), com isso o comprometimento
afetivo traz para o conceito de bem-estar no trabalho uma visdo de que as relagdes
do individuo com o empregador estdo assentadas em uma interagdo que lhe
propicia vivéncias positivas e prazerosas, 0 que, caso nao acontecesse, seria
observada uma auséncia do compromisso afetivo e possivel desencadeamento de

experiéncias negativas no dia-a-dia do trabalhador.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O método consiste em um conjunto de processos necessarios para alcangar
os fins de uma investigagéo, ou seja, € o caminho percorrido em uma investigacao,
de forma sistematica e organizada (ZANELLA, 2006).

Ainda segundo Zanella (2006, p. 20) a técnica de pesquisa sdo as etapas a
serem vencidas para se alcangar o objetivo da pesquisa. Portanto a técnica é um
meio auxiliar da pesquisa, subordinado ao método.

No presente trabalho, inicialmente, foi realizada uma pesquisa bibliografica,
a fim de se formar sua base tedrica, e fornecer subsidios para a obtengcdo de dados
primarios, o que se deu através da utilizacdo de pesquisa exploratéria, com a
aplicagao de questionarios encaminhados aos funcionarios.

Esta pesquisa, quanto a natureza das varidveis, se classifica como
quantitativa, pois visa diagnosticar uma situagao organizacional, o que se dara com

a analise dos dados primarios obtidos com os questionarios aplicados.

3.1 Caracterizagao da organizagao, setor ou area

A empresa estudada é uma instituicdo bancaria que possui mais de dois

séculos de existéncia e cerca de 110 mil funcionarios.

Seu programa de qualidade de vida abrange, além dos funcionarios, seus

estagiarios e adolescentes trabalhadores, que atuam em todos os seus setores.

A presente pesquisa foi desenvolvida em uma de suas agéncias, que como
0s outros setores da empresa, possui autonomia para gerir os recursos destinados
ao programa de qualidade de vida, escolhendo onde aplica-los mediante um

consenso daqueles que formam o publico alvo do programa.
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3.2 Populagao e amostra do estudo

A pesquisa foi realizada com dezessete colaboradores, que trabalham na
agéncia, entre funcionarios, estagiarios e adolescentes trabalhadores. Dentre os
colaboradores entrevistados, 5 ocupam cargo de chefia e os outros 12 séao

subordinados aqueles nos diversos setores da agéncia.

3.3 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Para a realizagdo da presente pesquisa foram utilizadas as seguintes
escalas: Escala de Qualidade de Vida no Trabalho — EQVT, proposta por Ribeiro
(2010), que ainda se encontra em processo de validagao, e a escala de Bem-Estar
no Trabalho — EBET, proposta por Paschoal e Tamoyo (2008). Foi utilizado também
um questionario para obtencgao do perfil socioecondmico dos pesquisados.

A EQVT foi construida na forma de Escala de Likert, composta de 31 itens.
Para cada item os respondentes deveriam marcar o grau de concordancia com cada
um deles, de acordo com a seguinte escala de valores: 0 — Discordo, 1 — Concordo
Pouco, 2 — Concordo Razoavelmente, 3 — Concordo Muito e 4 — Concordo
Totalmente.

A EBET é uma escala composta por duas partes: uma de afeto e outra de
expressividade/ realizagdo no trabalho. O instrumento ficou composto por trés
fatores: o primeiro relativo ao afeto positivo, com nove itens (1, 3, 4, 8, 11, 13, 17, 19
e 21); o segundo, afeto negativo, com doze itens (2, 5, 6, 7, 9, 10, 12, 14, 15, 16, 18

e 20); e o terceiro fator, realizagdo, composto por nove itens (do 22 ao 30).

O questionario para a obtencdo de informacbes sobre o perfil
socioecondémico dos entrevistados € composto por cinco perguntas, onde o

respondente escolhera uma opcéao referente ao seu perfil.
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3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Foi entreqgue a cada um dos colaboradores da agéncia bancaria as
instrucdes e os questionarios, individualmente, ressaltando a manutengcdo do
anonimato. Foi marcado um prazo de dois dias para a devolugédo dos questionarios,
o qual todos acharam suficiente, pois grande parte dos respondentes os devolveu no

mesmo dia, e o restante no dia seguinte.

As instrugdes para aplicagéo dos questionarios encontra-se no apéndice A e
os questionarios de perfil socioecondmico, de qualidade de vida no trabalho e de

bem-estar no trabalho, encontram-se nos apéndices B, C e D, respectivamente.

Para a analise dos dados foi utilizado o método estatistico, com graficos e
tabelas para mensurar e interpretar os dados coletados. Para melhor verificagado da
concordancia ou discordancia com relagdo as questbes avaliadas, foi calculado o
Ranking Médio (RM), de acordo com a frequéncia das respostas obtidas (OLIVEIRA,
2005).

Como, na escala de QVT, o primeiro item (0 — Discordo) tera sempre como
valor final zero, independente da quantidade de respostas, serdo considerados os
valores do RM superiores a 2 como concordantes, os valores inferiores a 2 como
discordantes, ja o valor igual a 2 sera considerado “indiferente”, ou como sendo o

“ponto neutro”.

Ja na escala de bem-estar, o valor do RM igual a 3 sera considerado como
“ponto neutro”, pois o grau de concordancia vai de 1 até 5. Ou seja, os itens com RM
superior a 3 serao considerados favoraveis e os itens com RM inferior a 3 serao

considerados desfavoraveis.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo descritos os resultados obtidos através da pesquisa
efetuada, ressaltando que ndo houve a necessidade de limpeza e tratamento dos
dados, pois todos os questionarios entregues foram devolvidos e respondidos em

sua totalidade, sem nenhuma resposta em branco.

4.1 Perfil sociodemografico

O levantamento do perfil socioeconémico dos respondentes € demonstrado
através dos graficos constantes do apéndice E. Com este levantamento percebeu-se
que a grande maioria dos entrevistados sdo do sexo masculino, solteiros, possuem
entre 18 e 30 anos de idade, ocupam cargos com status de subordinagdo e

possuem menos de 5 anos na empresa.

4.2 Identificagao da percepg¢ao do programa de QVT

O primeiro objetivo do presente trabalho foi o de identificar a percepgéo dos
funcionarios da empresa estudada quanto ao programa de QVT implantado. A
analise estatistica dos dados encontra-se no apéndice F, com uma tabela onde
constam a frequéncia das respostas a cada item do questionario e seu respectivo
Ranking Médio (RM).

Os entrevistados consideraram como desfavoraveis os itens com relagcédo ao
pagamento de salarios justos (item 10) e o item relacionado a um sistema justo de
promogao (item 22), que obtiveram RM no valor de 1,71 e 1,94, respectivamente.

Ocorreram trés itens considerados neutros pelos colaboradores, ou seja RM
igual a 2, que foram os itens relativos ao estimulo de um bom relacionamento entre
chefias e funcionarios (item 9), ao reconhecimento de funcionarios leais (item 24) e
ao desenvolvimento de programas de qualidade de vida no trabalho (item 30).
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Considerando-se os itens que obtiveram RM até 2,50 como favoraveis, mas
de forma moderada, temos os itens 1, 2, 3, 6, 8, 11, 12, 13, 15, 17, 19, 28, 29 e 30,
com os itens 15. Oferece assisténcia odontolégica e 29. Possibilita a realizagéo
profissional dos seus funcionarios, os quais obtiveram o menor RM, 2,12. Ja o item

13. Assegura uma adequada jornada de trabalho, com o maior RM, 2,47.

Dentre os itens mais favoraveis, que obtiveram RM acima de 2,50, tém-se os
de numeros 4, 5, 7, 14, 16, 18, 20, 21, 23, 25, 26 e 27, onde os de maior RM foram
os itens 14. Oferece assisténcia médica e 21. Oferece treinamento para os

funcionarios, com RM 3,47 e 3, respectivamente.

4.3 Analise do nivel de bem-estar dos funcionarios

Como segundo foco deste trabalho, foi analisado o nivel de bem-estar dos
funcionarios da empresa estudada. Para tanto sdo apresentadas consideracoes
sobre os trés fatores componentes da escala, que pode ser consultada no apéndice

G: afeto positivo, afeto negativo e realizagdo.

4.3.1 Afeto positivo

Com relacido aos itens que compdem este fator, apenas o item 3, que se
refere ao fato de o funcionario estar disposto para o trabalho, foi considerado neutro

pelos respondentes, pois obteve RM igual a 3.

Os itens que obtiveram RM favoravel, ou seja, superior a 3, foram os
seguintes: contente, 3,41; animado, 3,12; e, feliz, 3,06. Ja os itens: alegre, 2,94;
entusiasmado, 2,71; empolgado, 2,71; orgulhoso, 2,71; e, tranquilo, 2,82, apesar de
terem obtido RM inferior a 3, desfavoravel, se aproximam do “ponto neutro”,

podendo, com isso, considerar-se um nivel de discordancia moderado.

Tal analise denota uma certa satisfacdo com o trabalho, com a promocg¢ao de
sensacodes positivas que contribuem para o bem-estar dos colaboradores.
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4.3.2 Afeto negativo

Dos itens que compdem este fator, nenhum obteve RM igual a 3, ou seja,

neutro.

Os demais itens, com exceg&o do item 12, ansioso, que obteve RM igual a
3,06, tiveram valores de RM inferiores a 3, demonstrando o grau de discordancia
com relagao aos aspectos negativos do bem-estar. Destacam-se, nesse aspecto, os
itens 6. Deprimido, 7. Entediado, 10. Impaciente, 14. Frustrado, 15. Incomodado e
20. Com raiva, que obtiveram RM menor ou igual a 2, denotando um alto grau de

discordancia em 50% dos itens.

Tal nivel de discordancia mostra que os entrevistados ndo sao influenciados

por sentimentos negativos, contribuindo para seu bem-estar.

4.3.3 Realizagao

O grau de concordancia dos fatores ligados a realizacdo no ambiente de
trabalho foi equilibrado, com trés itens obtendo RM acima de 3, outros trés com RM
igual a 3 (neutro) e os outros trés restantes com RM inferior a 3, com dois deles

possuindo valores proximos ao “ponto neutro”.

Esta andlise demonstra que a realizagdo das aspiracées dos colaboradores
no ambiente de trabalho existe de forma equilibrada, ndo permitindo afirmar que a
consecugéao dos objetivos dos funcionarios se da de forma positiva ou negativa, mas

sim de forma moderada.

4.4 Relagao entre o programa de QVT e o bem-estar no trabalho

Ao se analisar os resultados obtidos pelas respostas dos questionarios
pode-se observar forte correlagdo entre o programa de QVT implantado na empresa

e o bem-estar dos funcionarios, conforme demonstrado na tabela abaixo:
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Respostas Escala de QVT | Afetos positivos | Afetos negativos | Realizag&o
Favoravel 38,71% 33,33% 8,33% 33,33%
Moderada 45,16% 55,56% 41,67% 0,00%

Neutra 9,68% 11,11% 0,00% 33,33%
Desfavoravel 6,45% 0,00% 50,00% 33,33%

Tabela 1: Porcentagem das freqliéncias das respostas dos questionarios

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

Esta correlagdo pode ser percebida quando se compara a grande
porcentagem de respostas favoraveis e moderadas do questionario de QVT com a
maior incidéncia de respostas também favoraveis e moderadas do fator afetos
positivos e a porcentagem de respostas desfavoraveis do fator afetos negativos, do

questionario de bem-estar no trabalho.

Face aos resultados apresentados pode-se afirmar que os funcionarios
entrevistados percebem a existéncia de qualidade de vida no trabalho, e que essa
qualidade de vida influencia seu bem-estar, o que nos leva a acreditar que as agoes
do programa de QVT implantado influenciam o bem-estar dos colaboradores de
forma moderada a favoravel, nos fornecendo uma resposta positiva a pergunta
proposta na pesquisa: “Qual a relagao entre a percepgao do programa de QVT e o

bem-estar dos funcionarios de uma agéncia bancaria?”
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Esta pesquisa teve como objetivo geral a verificagdo da percepgao dos
funcionarios de uma agéncia bancaria com relagado ao programa de QVT implantado
e 0 seu bem-estar. Em consequéncia, os objetivos especificos eram identificar a
percepgao dos funcionarios com relagao ao funcionamento do programa de QVT,
identificar os impactos desse programa no bem-estar dos mesmos e relacionar o

programa de QVT com o bem-estar desses colaboradores.

Com relacao a avaliagao do funcionamento do programa de QVT, observou-
se que os funcionarios tem uma percepgao positiva do mesmo, pois os entrevistados
tiveram um indice elevado de concordancia com as afirmacdes do questionario

aplicado, que foi de 83,87%.

A avaliagao do nivel de bem-estar dos funcionarios, também se mostrou
positiva, pois as respostas do questionario aplicado foram em sua grande maioria
favoraveis a sentimentos positivos, em detrimento de sensagbes negativas no

ambiente de trabalho.

A Unica ressalva que deve ser feita, € com relagdo ao fator realizagdo do
questionario de bem-estar no trabalho, onde as respostas obtidas demonstraram um

nivel equilibrado quanto a realizagcédo das aspiracdes dos respondentes.

Ao ser feita a correlagao entre os dados obtidos com os dois questionarios,
percebeu-se que a percepg¢ao do funcionamento do programa de QVT, por parte dos
funcionarios, exerce uma boa influencia no seu bem-estar, pois como citado
anteriormente, houve uma grande concordancia com a existéncia de afetos positivos

e discordancia com a existéncia de afetos negativos, em sua grande maioria.

A principal contribuicdo da presente pesquisa foi a afirmagdo de que o
programa de QVT implantado na empresa estudada é percebido pelos funcionarios
e possui influencia positiva no bem-estar dos mesmos. Tal contribuicdo nos da uma
idéia de que a empresa esta no caminho certo no que tange ao tratamento

dispensado aos seus colaboradores.

No que se refere as limitagdes da pesquisa, este estudo nido pode ser

considerado uma analise do que ocorre em toda a empresa, pois o universo avaliado
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se resume em uma unica agéncia de uma instituicdo bancaria que abrange todo o

territorio nacional e algumas localidades no exterior.

Com isso, a pesquisa nos da uma idéia resumida da percepgao quanto ao
funcionamento do programa de QVT implantado na empresa e sua influencia no

bem-estar dos funcionarios.

Como esta pesquisa se resumiu a apenas uma agéncia da instituigao
financeira, novas pesquisas se fazem necessarias, visando abranger outras
agéncias e setores diversos da empresa e, com isso, promover melhorias no
programa de QVT, a fim de se aumentar ainda mais o nivel de bem-estar dos seus
colaboradores.
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APENDICES

Apéndice A - Instrugoes para aplicagao dos questionarios

Prezado(a) Colega:

Sou aluno do curso de Graduagao em Administracdo a Distancia da
Universidade de Brasilia e estou desenvolvendo um projeto de pesquisa sobre
Qualidade de Vida e Bem-estar no Trabalho. Esta pesquisa tem por finalidade dar

subsidios técnicos ao meu trabalho de concluséo de curso.

A sua aplicagdo esta direcionada aos funcionarios, estagiarios e
adolescentes trabalhadores lotados nesta agéncia.

As informagdes serdo analisadas desconsiderando-se a identificagdo dos
respondentes, tendo em vista a manutengao do sigilo e do anonimato da pesquisa.

Solicito que seja respondido também, o questionario de perfil
socioecondmico para melhor subsidiar a pesquisa e que as questdes sobre o tempo
de trabalho na organizagdo e ao cargo que ocupa existentes ao final do questionario
sobre qualidade de vida sejam desconsideradas.

Obrigado por sua colaboragéo.

Reynaldo Miranda Ferreira



Apéndice B — Questionario de perfil sociodemografico

1) Sexo

() Feminino () Masculino
2) Idade

() Menos de 18 () Entre 18 e 30 anos
() Entre 31 e 40 anos () Entre 41 e 50 anos
() Mais de 51 anos

3) Estado civil
() Solteiro () Casado / Uniao estavel

() Separado / Divorciado () Viavo

4) Status do cargo que ocupa
() Chefia () Subordinado

5) Tempo de servigo na empresa

( )Até5anos ( )De6a10anos
( )De 11 a20 anos ( ) De21a30anos
(

) Mais de 31 anos

31



Apéndice C — Questionario de qualidade de vida no trabalho

32

Este instrumento pretende avaliar se a sua empresa esta preocupada com a

qualidade de vida dos seus funcionarios. Para tal, vocé deve avaliar cada uma das

31 afirmativas abaixo, indicadoras de qualidade de vida no trabalho, marcando com

um X conforme os codigos seguintes:

Discordo Concordo Concordo Concordo Concordo
pouco razoavelmente muito totalmente
0 1 2 3 4

A minha organizacgao:

1. Valoriza o trabalho dos funcionarios 2 |3

2. Recompensa a competéncia no trabalho

3. Da liberdade para o funcionario executar o trabalho 3

com seu estilo pessoal

4. Fornece a infra-estrutura material necessaria para a| 0 2 3 4
execucgao do trabalho

5. Apdia o desenvolvimento pessoal 0 2

6. Investe para que o funcionario ndo mude de empresa 3

7. Fornece um bom suporte tecnolégico para o| O 2 3 4
desempenho do trabalho

8. Possibilita relagdes sociais agradaveis entre os| 0 2 3 | 4
funcionarios.

9. Estimula o bom relacionamento entre chefias e | 0O 2 | 3| 4
funcionarios

10. Paga salarios justos 0 2 3 | 4
11. Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por| O 2 3 4
trabalhar nela

12. Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja | 0 2 3 4
saudavel

13. Assegura uma adequada jornada de trabalho 0 2 3 | 4
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14. Oferece assisténcia médica 0 1 2 | 3| 4
15. Oferece assisténcia odontoldgica 0 1 2

16. Exige respeito dos superiores para com seus 1 3
colaboradores

17. Estimula o apoio dos superiores a seus| O 1 2 3 4
colaboradores

18. Exige respeito dos colaboradores para com seus | 0O 1 2 3 4
superiores

19. Reconhece os bons funcionarios 0 1 2 3 | 4
20. Oferece bolsas de estudo para os funcionarios 0 1 2 3 | 4
21. Oferece treinamento para os funcionarios 0 1 2 3 4
22. Tem um sistema de promogao justo 0 1 2 3 4
23. Tem um sistema de comunicagao claro 0 1 2 3 4
24. Reconhece os funcionarios leais 0 1 2 | 3| 4
25. Respeita os direitos trabalhistas 0 1 2 3 4
26. Respeita a liberdade de expressao 0 1 2 3 4
27. Respeita a privacidade 0 1 2 3 | 4
28. Promove eventos de recreacao e lazer 0 1 2 3 4
29. Possibilita a realizacdo profissional dos seus| O 1 2 3 4
funcionarios

30. Investe na seguranga dos funcionarios 0 1 2 3 | 4
31. Desenvolve programas de qualidade de vida no| O 1 2 3 4

trabalho.

Chegamos ao final deste momento, e para melhor qualificar esta pesquisa solicito

que vocé responda a mais 2 itens, com a maior precisdo possivel:

1. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta organizagao?

2. Status: () chefia () subordinado
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Apéndice D — Questionario de bem-estar no trabalho

Este questionario pretende avaliar o seu nivel de bem-estar com relagdo ao seu
trabalho. Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e
escreva o numero que melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...

1) alegre 8) animado 15)incomodado
2) preocupado 9) chateado 16)nervoso

3) disposto 10)impaciente 17)empolgado
4) contente 11)entusiasmado 18)tenso

5) irritado 12)ansioso 19)orgulhoso
6) deprimido 13)feliz 20)comraiva
7) entediado 14)frustrado 21)tranquilo _____

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdes abaixo representam suas opinidoes sobre o seu
trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o nimero que melhor corresponde
a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

1) Realizo o0 meu potencial 1 2 3 4 5
2) Desenvolvo habilidades que considero importantes 1 2 3 4 5
3) Realizo atividades que expressam minhas 1 2 3 4 5

capacidades

4) Consigo recompensas importantes para mim

5) Supero desafios

6) Atinjo resultados que valorizo

7) Avango nas metas que estabeleci para minha vida
8) Faco o que realmente gosto de fazer

9) Expresso o que ha de melhor em mim

alalalalala
NINININININ
WlWlWlWw|Ww|w
R R S N
ajojoajor|ojo




Apéndice E - Graficos do perfil sociodemografico

M Feminino

H Masculino
11

Grafico 1: Sexo
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

B Menos de 18 anos
’ B Entre 18 e 30 anos

W Entre31 e 40 anos

B Entre4l e 50 anos

® Maisde 51 anos

Grafico 2: Idade
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

1

N

M Solteiro

10 M Casado/Unido estével

W Separado/Divorciado

Grafico 3: Estado civil
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

MW Chefia

W Subordinado

Grafico 4: Status do cargo que ocupa
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor




HAté 5 anos

10 Hdeb6al0anos

mDe2la30anos

Grafico 5: Tempo de servigco ha empresa
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor
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Apéndice F — Analise estatistica do questionario de QVT
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Planilha dos dados coletados com a EQVT

Frequéncia das respostas

RM
0 1 2 3 4

1. Valoriza o trabalho dos funcionarios 1 0 9 6 1 2,35
2. Recompensa a competéncia no trabalho 1 1 9 5 1 2,24
3. D4 liberdade para o funcionario executar o trabalho com seu estilo pessoal 0 2 9 4 2 2,35
4. Fornece a infra-estrutura material necessaria para a execugéo do trabalho 0 1 5 7 4 2,82
5. Apdia o desenvolvimento pessoal 1 0 3 8 5 2,94
6. Investe para que o funcionario ndo mude de empresa 1 3 7 4 2 2,18
7. Fornece um bom suporte tecnoldgico para o desempenho do trabalho 0 2 6 6 3 2,59
8. Possibilita relagdes sociais agradaveis entre os funcionarios 0 5 4 7 1 2,24
9. Estimula o bom relacionamento entre chefias e funcionarios 1 6 2 8 0 2
10. Paga salarios justos 3 4 6 3 1 1,71
11. Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela 0 2 11 3 1 2,18
12. Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja saudavel 0 3 5 8 1 2,41
13. Assegura uma adequada jornada de trabalho 0 4 4 6 3 2,47
14. Oferece assisténcia médica 0 0 0 9 8 3,47
15. Oferece assisténcia odontoldgica 3 2 3 8 1 2,12
16. Exige respeito dos superiores para com seus colaboradores 0 2 5 6 4 2,71
17. Estimula o apoio dos superiores a seus colaboradores 0 4 6 5 2 2,29
18. Exige respeito dos colaboradores para com seus superiores 0 1 4 9 3 2,82
19. Reconhece os bons funcionarios 0 5 4 6 2 2,29
20. Oferece bolsas de estudo para os funcionarios 2 1 3 5 6 2,71
21. Oferece treinamento para os funcionarios 2 0 1 7 7 3
22. Tem um sistema de promocao justo 2 4 6 3 2 1,94
23. Tem um sistema de comunicagéao claro 0 1 7 7 2 2,59
24. Reconhece os funcionarios leais 1 5 6 3 2 2
25. Respeita os direitos trabalhistas 0 1 5 8 3 2,76
26. Respeita a liberdade de expressao 0 4 2 8 3 2,59
27. Respeita a privacidade 0 0 6 6 5 2,94
28. Promove eventos de recreagéo e lazer 2 3 4 6 2 2,18
29. Possibilita a realizagéo profissional dos seus funcionarios 0 4 9 2 2 2,12
30. Investe na segurancga dos funcionarios 1 2 5 7 2 2,41
31. Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho 1 4 7 4 1 2




38

Apéndice G — Analise estatistica do questionario de bem-estar no
trabalho

Planilha com os dados coletados com a EBET

1 2 3 4 5 | RM
1. Alegre 0 3 6 7 1 12,94
3. Disposto 2 2 7 6 0 3
4. Contente 0 1 8 8 0 |34
8. Animado 1 2 8 6 0 [3,12
Afeto Positivo |11. Entusiasmado 4 3 5 4 1 |2,71
13. Feliz 0 5 6 6 0 |3,06
17. Empolgado 2 6 4 5 0 |2,71
19. Orgulhoso 2 7 3 4 1 12,71
21. Tranquilo 2 5 5 4 1 2,82
2. Preocupado 3 6 4 4 0 |253
5. Irritado 6 5 2 4 0 [2,24
6. Deprimido 10 3 2 2 0 [1,76
7. Entediado 9 5 2 1 0 |1,
9. Chateado 5 6 5 1 0 [212
Afeto Negativo 10. Impaciente 6 6 4 1 0 2
12. Ansioso 4 2 4 3 4 |3,06
14. Frustrado 9 3 3 2 0 [1,88
15. Incomodado 9 3 3 2 0 [1,88
16. Nervoso 7 2 6 2 0 [2,18
18. Tenso 6 3 4 3 1 12,41
20. Com raiva 10 2 4 0 1 1,82
22. Realizo meu potencial 2 2 8 4 1 3
23. Desenvolvo habilidades que considero importantes 1 1 8 6 1 13,29
24. Realizo atividades que expressam minha capacidade | 1 3 9 3 1 3
25. Consigo recompensas importantes para mim 2 6 8 0 1 12,53
Realizagédo | 26. Supero desafios 1 2 5 6 3 347
27. Atinjo resultados que valorizo 1 1 11 3 1 3,12
28. Avango nas metas que estabeleci para minha vida 1 4 6 6 0 3
29. Fago o que realmente gosto de fazer 2 3 8 3 1 12,88
30. Expresso o que ha de melhor em mim 4 1 7 4 1 12,82




