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RESUMO

O trabalho tem por objetivo avaliar os critérios de Qualidade de Vida no
Trabalho adotado pelas agéncias bancarias de Picos-Pl. Para isso foi
avaliada a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios das agéncias
bancarias em Picos — PI. Pois a pressao por resultados, as metas a serem
atingidas e as exigéncias em excesso nao esta relacionada apenas com as
organizagdes bancarias. Varias classes de profissionais suportam os efeitos
destas medidas de administracdo. A necessidade de qualidade de vida vem
se tornando cada vez mais explicita. Faz parte do direito do trabalhador
conviver em um ambiente que lhe proporcione satisfacdo e o motive a
trabalhar sempre da melhor forma possivel. O ambiente e as relagdes
existentes em um convivio social devem estar alinhados com saude
ocupacional e bem estar. Trata-se de uma pesquisa quantitativa, cujos dados
foram coletados por meio de um questionario estruturado, junto a 36
colaboradores das instituicdes financeiras da cidade de Picos. Os resultados
da pesquisa indicam, quanto aos critérios adotados pelas agéncias bancarias
de Picos em relacdo a QVT, que os sujeitos da pesquisa percebem a
importancia da QVT para que se tenham ambientes de trabalho mais
humanos, agradaveis e saudaveis. Por outro lado, as organizagcées devem
adotar medidas para melhorar a QVT de seus funcionarios com a consciéncia
de que o funcionario motivado, satisfeito, integrado e saudavel garante maior
produtividade no desempenho de suas atividades.

Palavras—chave: QVT. Produtividade. Ambiente de trabalho.



ABSTRACT

The work aims to evaluate the criteria for quality of life at work adopted by the banks of the
Picos-PI. For it was evaluated the quality of life in the work of the officials of the bank
branches in Picos-PI. Because the pressure for results, the goals to be achieved and the excess
is not related only with banking organizations. Several classes of professionals support the
effects of these measures. The need for quality of life is becoming increasingly explicit. Part
of the worker's right to live in an environment that will provide satisfaction and motive to
always work in the best possible way. The environment and the relationships that exist in a
social interaction should be aligned with occupational health and well-being. It is a
quantitative research, whose data were collected by means of a structured questionnaire, with
36 employees of financial institutions. The search results indicate, as the criteria adopted by
banks in relation to QVT peaks, that the research subjects perceive the importance of QVT to
have more humane work environments, pleasant and healthy. On the other hand,
organizations must take steps to improve the QVT of their employees with the awareness that
the employee motivated, satisfied, healthy and integrated ensures greater productivity in the
performance of its activities.

Keywords: QVT. Productivity. Work environment.
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CAPITULO 1- INTRODUCAO

Atualmente, os aspectos relacionados a economia, ao social, cultural e
politica, € um acontecimento irreversivel em todo o mundo e este fato influéncia
completamente no dia-a-dia das empresas, que tém na concorréncia parametros
para conseguir condi¢cdes elevadas de qualidade e produtividade como modo de se
manterem num mercado altamente ativo. Esse fenbmeno determina que o
colaborador tenha a necessidade de conseguir indicadores cada vez mais elevados
de produtividade e se percebe a importancia de ter a qualidade de vida no trabalho
(QVT).

A partir do momento em que é essencial a QVT, as empresas e a sociedade
precisam esta atenta para saber se os seus funcionarios estao tendo qualidade de
vida no local de trabalho, existe a necessidade de possuir uma atengdo maior as
pessoas que trabalham nas instituicdes financeiras, pois a persisténcia em conseguir
as metas e as finalidades para adquirir lucro para as organizagdes e que tem reflexo
em seus colaboradores com tendéncia a ter problemas com a saude fisica e
psicoldgica. E fundamental para o funcionario trabalhar num ambiente em que ha
uma preocupacdo nao somente com seu desempenho para atingir os resultados
almejados pela empresa, mas também com seu bem estar tanto fisico como
intelectual, desse modo € favoravel ao funcionario e a empresa da qual é prestado o
servico, (DUARTE; BORIN; ALMEIDA, 2010).

Nas agéncias bancarias a administracdo é fundamentada em metas que
consiste em manter e conquistar novos mercados com o proposito de eleva os ativos
da instituicdo. Essas metas estabelecidas sdo passadas para os funcionarios que
sao pressionados para alcangar os resultados e a melhorar a sua produtividade.

Dessa forma, os bancos devem valoriza o capital humano com a melhoria nas
condigdes de trabalho através de programas de QVT que traga bem estar total para
o funcionario na execugdo de suas atividades com satisfagcdo e que tem como
consequéncia o avango na produtividade e nos resultados em momento agil, na
concretizagdo de metas e propositos estabelecidos pela organizagéo.

Hoffman (2007, p. 9-10), ressalta a importancia do capital humano para as

organizagbes, uma vez que:
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As pessoas sdo as principais responsaveis pelas revolugdes ocorridas no
trabalho. N&o é de hoje que as empresas estao percebendo que sao elas,
as pessoas, 0 maior capital que as organizagbes possuem. Sao o0s
funcionarios que fazem tudo acontecer, e podem determinar o progresso ou
a faléncia de uma empresa. Assim, a preocupagdo com a QVT torna-se
cada vez mais evidente e necessaria.

Segundo o autor as empresas estdo notando que precisa valorizar seus
colaboradores por meio dos programas de QVT. O capital humano € que pode
definir o sucesso ou fracasso da empresa. Nesse sentido, € importante que a QVT
seja indispensavel para as pessoas.

1.1 Formulagao do problema

A melhoria das condigbes de trabalho tem influéncia na produtividade dos
funcionarios, e nos resultados conseguidos pelas organizagdes. A QVT é importante
para ajudar na conciliagdo da carreira profissional com a vida pessoal, ambos
abordam os aspectos relacionados a proporcionar o bem-estar total do funcionario
para exercer com satisfacdo suas atividades. Por isso é essencial que as
organizagdes bancarias elaborem um estudo detalhado para investigar as razdes da
insatisfacdo dos trabalhadores, tanto relacionado a sua vida familiar como até
mesmo na vida social e na profissional necessitam ser observadas, e constatando
que as mesmas tém relagdo com a execucdo de suas fungdes no local de trabalho
(QUEL, 2010). Neste contexto, surgem o seguintes questionamento: Quais o0s

critérios adotados pelas agéncias bancarias de Picos em relagédo a QVT?

1.2 Objetivos
1.2.1 Geral

» Avaliar os critérios de Qualidade de Vida no Trabalho adotados pelas
agéncias bancarias em Picos-Pl.

1.2.2 Especificos

e Investigar a existéncia do programa de qualidade de vida no trabalho dos

funcionarios das agéncias bancarias em Picos;
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e |dentificar os critérios de QVT implementados pelos bancos na cidade de
Picos — PI;
o Verificar os beneficios proporcionados pela QVT para melhorar o ambiente de

trabalho nas instituicdes financeiras da cidade de Picos-PI.

1.3 Justificativa

Escolha deste tema € importante por ser discutido na sociedade em geral,
pois a pressao por resultados, as metas a serem atingidas e as exigéncias em
excesso nao esta relacionada apenas com as organizagdes bancarias. Varias
classes de profissionais suportam os efeitos destas medidas de administragdo. Por
isso é fundamental a adocdo de QVT por sua eficiéncia na melhoria da qualidade de
vida dos funcionarios que ficam satisfeitos no local de trabalho e passa a adquirir um
nivel de confianga interna, elevando a sua produtividade e do grupo, a comunicagao
fica muito melhor e isso reflete no atendimento ao cliente que sai satisfeito com a
qualidade do servigo prestado.

A sociedade também se favorece com trabalhadores determinados,
motivados e satisfeitos com o trabalho que estdo realizando, oferecendo um
atendimento com qualidade e satisfazendo os clientes, e compreendendo que
funcionarios que exercem suas tarefas permanecendo desanimados, sem
disposigao, inseguros e com preocupagdes pessoais, transferem para os clientes
uma imagem negativa da empresa.

A melhoria no relacionamento da organizagdo com seus colaboradores e os
indicadores que mostra a satisfacdo dos colaboradores por meio da QVT, com esses
dois aspectos proporciona a organizagado vantagens como: a diminui¢do de custos, o
desenvolvimento na produtividade e na qualidade, a diminuicdo do absenteismo,
melhoria na transferéncia de informagdes e da imagem da organizagdo perante o
mercado competitivo. Para os colaboradores pode se citar vantagens como: energia,
disposi¢do, comprometimento, admiragdo e orgulho, seguranga, desenvolvimento
individual, profissional e social (OLIVEIRA, 2008).

A relevancia do trabalho para o meio académico reside no fato de que o tema
se encontra em evidéncia e evoluindo no contexto das organizagbes e, por isso

mesmo, despertando para a necessidade de realizacdo de novas pesquisas, que
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possam apresentar novas variaveis para novos estudos, dependendo do contexto

estudado.
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CAPITULO 2- REVISAO DE LITERATURA
2.1 Evolugao Histérica da QVT

2.1.1 Aspectos histéricos da QVT

O Taylorismo iniciou com a verificagdo do trabalho dos operarios. Desta forma
ele procurava ter uma maior rentabilidade do servigo dos operarios em menos tempo
sem aumentar os custos de fabricacdo. O operario ndo possuia qualificagdo e néo
tinha oportunidade para aprender outras fungbes por falta de interesse das
empresas. Ele era visto como uma maquina e ndo tomava iniciativas para mudar as
condigdes de trabalho por encontrar-se vinculada as regras e procedimentos dos
seus superiores. A desvalorizacdo do trabalhador causava o aumento das faltas e
das demissbes na fabrica. Com a insatisfagdo do operario determinava uma queda
no rendimento da fabrica. (SANTOS et al 2012)

Desta forma é evidente que naquele tempo, ndo havia a ideia de QVT, em
que um de seus objetivos é a de proporcionar ao trabalho uma situagao favoravel
para o bem estar no ambiente de trabalho com o proposito de deixar o trabalhador
numa situagdo que ofereca a satisfagcdo para exercer bem suas tarefas e sendo
produtivo para ajudar a empresa. Havia era a preocupagao de fazer o trabalhador
produzir cada vez mais para elevar os lucros com o aumento da produgdo na
empresa.

A escola das relagdes humanas combatia as praticas do taylorismo que
ensinava que o homem possuia disposicdo para trabalhar, pois era induzido por
recompensas salariais e prémios para melhorar o seu desempenho na organizagao
e como consequéncia o aumento da produtividade. essa escola comegou a entender
que a satisfagdo humana no ambiente de trabalho € importante para a produtividade.
Varios aspectos como sentimentos, condutas e o relacionamento no trabalho foram
analisados, e que tem influéncia no rendimento das pessoas na organizagédo. O
homem deixa de ser considerado como um ser econdmico e passa a se torna uma
pessoa social. (PICCOLI, 2009)

A teoria comportamental tinha como finalidade o estudo do comportamento
individual das pessoas para compreender suas condutas e necessidades e situacao
que motiva certa atitude ou comportamento de modo correto, entender o

comportamento de cada pessoa é fundamental para a utilizagao da motivagdo como
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algo importante para a melhoria da qualidade de vida na empresa. Desse modo as
teorias de Maslow, Herzberg e McGregor sdo importantes para as precisdes das
condutas das pessoas no ambiente de trabalho. (FERRO, 2008)

Segundo Marques; Borges e Adorno (2008, p. 72) sobre os aspectos

histéricos da QVT, os autores acrescentam a seguinte afirmacgao:

Estudos especificos sobre QVT iniciaram-se, na década de 50, sendo um
dos pioneiros Eric Trist e seus colaboradores no Instituto Tavistock de
Londres. Na década seguinte tais estudos sdo impulsionados por cientistas
e dirigentes interessados em melhores formas de realizar o trabalho,
admitindo a conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento da
responsabilidade social da empresa. O conceito, além de englobar aspectos
legais de protecédo ao trabalhador, atendimento a suas necessidades,
humanizacdo do trabalho e responsabilidade da empresa de conceder
condicbes favoraveis ao trabalhador para o cumprimento das tarefas, inclui
aspectos tecnoldgicos, psicoldgicos e socioldgicos.

Os estudos realizados por Eric Trist que juntamente com seus colaboradores
foi fundamental para os estudos sobre QVT e serve como modelo para as melhorias
no local de trabalho com mudancgas na forma de executar as atividades que favorece
aos colaboradores. Essas pesquisas contribuiram também para atender as
necessidades dos colaboradores e para a empresa perceber que essas
modificagdes no modo de realizar o trabalho com melhorias na QVT sao favoraveis
para a empresa.

Os estudos concretizados em relacdo a motivagdo das pessoas na
organizagado s&o importantes para ressaltar a teoria sobre a motivagdo de Maslow.
Ele fez uma piramide que mostrou que as necessidades humanas sao definidas em
uma hierarquia que expde as necessidades humanas em graus hierarquicos. A
piramide é formada pelas necessidades basicas e principais. Mas, € visivel que nao
sdo todas as pessoas que conseguem atingir o ponto mais alto da pirdmide. Isso
acontece, pois a satisfagdo de um grau baixo de necessidades ¢é indispensavel para
o0 aparecimento de um grau elevado da conduta do individuo. Desse modo, é
importante entender que algumas pessoas estdo motivadas a buscar atingir as
necessidades de realizagdo pessoal que é chegar ao auge da pirdmide, outros
prosseguem nas necessidades de ter seguranga ou de possuir aceitagao pelo grupo
e alguns individuos pode até chegar a atingir a autoestima, enquanto muitos néo

atingem inteiramente a satisfagao das necessidades basicas. (PINTO, 2009)
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Segundo Rosa (2012, p. 15) complementa com a seguinte afirmagéo:

A grande contribuicdo de Maslow para as organiza¢des e para o0 movimento
de QVT foi alertar os gestores para o fato de que as necessidades humanas
n&o sédo apenas de ordem econémica; mas, também, sociais e psicoldgicas.
Assim, ndo sao apenas as condigdes de trabalho e a remuneragdo que
influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores, mas aspectos muito
mais profundos, como aceitagdo no grupo, orgulho, identificagdo com seu
trabalho, auto-estima e auto-realizagdo sao itens importantes para a
satisfagdo do trabalhador. Importa ressaltar que as organizagdes tém
condigdes de satisfazer muitas dessas necessidades, fazendo com que
seus membros alcancem uma boa qualidade de vida e sintam-se
comprometidos com seu desenvolvimento continuo.

Para o autor a ideia de satisfazer necessidades das pessoas somente com
remuneragao e as condi¢gdes de trabalho para ter influencia qualidade de vida para
os trabalhadores nao é suficiente para uma boa qualidade de vida, mas varios
pontos que s&o importantes como: reconhecimento, respeito, aceitagcdo, ter
responsabilidade pelos resultados, trabalho criativo, participagcdo nas decisdes,
confianga sao alguns componentes que ajuda na autoestima e auto realizagao para
contribuir na melhoria da satisfacado do trabalhador.

A teoria de McGregor sobre a motivacdo humana no local de trabalho é
mostrada com dois modos opostos: a teoria X que menciona que as pessoas nao
tem motivagcédo para exercer suas atividades na fungdo que ocupa na organizagao.
As pessoas sao movidas por prémios e recompensas materiais, e procuram se
conservar produtivas por causa do medo de ser demitidas. Elas sdo pressionadas
para alcancar os resultados que foram planejados pela a organizagdo. Nessa teoria
os trabalhadores participam raramente com ideias para a tomada de decis&o. Ja a
teoria Y as pessoas sao determinadas e executam bem suas tarefas no trabalho e
com disposicao aceitam os desafios que aparecem no trabalho e sem medo de
falhar na execucédo de sua fungédo no trabalho. Essa teoria mostra um trabalhador
que é comprometido com os objetivos propostos pelos superiores e ndo necessita
ser forcado para seguir as normas da organizacdo. (BEDRAN-JUNIOR, 2009)

A pesquisa realizada por Herzberg para analisar o comportamento dos
funcionarios na organizagao foi fundamental para o desenvolvimento da teoria dos
dois fatores. A proposito dessa teoria era averiguar os motivos que levava o
funcionario a uma satisfacdo duradoura e ao mesmo tempo o0 que ocorria para que

ele permanecesse insatisfeito no seu trabalho. Para Herzberg os fatores higiénicos



18

por si s6 ndo vai aumentar a satisfacdo do individuo, pois o contentamento € apenas

passageiro. Ja os fatores motivacionais sao importantes para fazer o individuo

exercer suas atividades com satisfagdo na funcdo que ocupa na organizagao.

(RAMALHO, 2010)

2.1.2 Modelo de QVT de Walton

Atualmente, O modelo de QVT de Walton & importante para verificar por meio

dos colaboradores as suas necessidades e as da organizagdo que precisa analisar

como se encontra o grau de satisfagao dos colaboradores para adotar medidas para

melhorar a QVT. O parametro que a empresa utilizar para analisar como se

encontra o grau de satisfagdo do colaborador vai ajudar na aplicagdo de

procedimentos para realizar um diagnostico sobre a QVT. Dessa forma o

investimento em QVT vai gerar beneficios tanto para a empresa como para o

trabalhador.

Quadro 1 - Dimensdes de Walton para QVT

DIMENSOES

VARIAVEIS

Compensagéo justa e adequada

Remuneracado adequada
Equidade interna

Equidade externa

Condigdes de trabalho

Ambiente fisico

Jornada de trabalho

Uso e desenvolvimento das capacidades
pessoais

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidade
Feedback do trabalho

Oportunidade de crescimento e seguranga

Crescimento pessoal
Possibilidade de carreira

Estabilidade no emprego

Integracéo social na organizacédo

Igualdade de
oportunidades

Habilidade social
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Valores Comunitarios
Direitos trabalhistas
Privacidade
Constitucionalismo Liberdade de expressao

Normas e rotinas

) Papel balanceado do
Trabalho e espaco total de vida
trabalho

Imagem da empresa
Responsabilidade social
da empresa

Relevancia social do trabalho Responsabilidade social
pelos servigos

Responsabilidade social

pelos empregados

Fonte: Walton apud Medeiros (2007, p.29).

Para Walton (1973, apud FERNANDES 1996), algumas empresas atuam de
um modo que prejudica seus servigcos e isto atinge a autoconfianca de seus
colaboradores. Se o colaborador n&o entende que sua atividade é importante, ja n&o
notara perspectivas de consideragdo pelo mesmo. Segundo ele a QVT precisa ser
determinada de acordo com o nivel de satisfacido do colaborador com os aspectos
da melhoria no ambiente de trabalho por meio da QVT.

A avaliacdo da QVT como uma ferramenta para ser utilizada para verificar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores no seu local de trabalho. E importante utilizar
uma estratégia para averiguar como esta o clima organizacional, seus métodos e
valores e se a QVT esta trazendo satisfagdo fora da organizagdo. Os esforgos na
adocao dos programas e planos estdo sendo realizados para oferecer melhores
condigdes de trabalho com a preocupacdao com a saude fisica e psicoldgica do
colaborador, e com a certeza de que os programas de QVT contribuem para levar
melhorias no desempenho da organizagao.

Na concepcgédo de Walton (1973), as organizagées devem oferecer a
seus colaboradores as chances para exercer as suas aptiddes e com autonomia
para buscar informacgdes em relacdo a todo processo que envolve o trabalho. Para o
autor um ambiente de trabalho que nao tem liberdade para raciocinar sobre um
modo de realizar os diferentes servicos, pode ocasiona os efeitos que nao sao

favoraveis para o colaborador.
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Através deste modelo, a organizagdo deve perceber que € fundamental que
os funcionarios sejam valorizados e que possibilite a melhoria nas condigdes fisicas
e psicoldgicas dos proprios, e proporciona as chances de permanecer em interagéao
com as metas da organizagdo. Pois quando o trabalhador possui melhores
condigbes de trabalho, a organizagdo esta sendo beneficiada com uma melhor
qualidade e produtividade.

2.2 O Trabalho e a Qualidade de Vida

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) evoluiu bastante nas ultimas décadas
e tornou-se um componente necessario no planejamento das organizagoes, perante
o reconhecimento de que o bem estar do trabalhador que executa suas tarefas no

local de trabalho precisa ser uma preocupacao das empresas.

A forma como o trabalhador é visto sofreu grandes variagdes ao longo do
tempo, desde a criagdo das primeiras formas de trabalho, voltadas quase
exclusivamente ao trabalho no campo, passando pela revolugao industrial
em1776 e a criagdo das primeiras teorias administrativas, chegando até as
teorias mais modernas, que colocam o ser humano no centro do foco dos
estudos (REISJUNIOR, 2008, p. 29).

Segundo o autor o significado do trabalho passou por varias etapas até
chegar aos dias atuais. Houve varias mudangas nas tarefas executadas pelos
trabalhadores e com o advento da revolugao industrial e o surgimento das teorias
administrativas até as mais recentes, que consideram os individuos como principal
fonte dos estudos.

O trabalho é fundamental na vida das pessoas por varias razdes, além de
proporcionar recompensa salarial que seja suficiente para a seu sustento, e favorece
no alcance do bem-estar tanto intelectual como emocional. Ele oferece satisfacao
para as pessoas e o desejo de ser mais bem-sucedido na realizagdo de suas
atividades e de ter um propdsito na vida e também ajuda na nossa autoestima. E por
iSsO que muitas pessoas que recebe uma remuneragao que é satisfatoria para as
suas precisbes e optam continuar exercendo seu trabalho a se aposentar. A
importancia do trabalho na vida de cada individuo € tdo importante que a auséncia
do trabalho pode levar a pessoa se sentir imprestavel com tedio e desmotivada.
(GOMES, 2009)
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Na revolucdo industrial as relagcbes muitos camponeses desistiram dos
servicos que realizavam no campo, e partiram para as cidades com a expectativa de
encontrar as melhores condi¢gbes para se trabalhar e ganhar o suficiente para sua
sobrevivéncia e foi a procura de ocupagao nas fabricas. No ambiente de trabalho a
situagado do trabalhador era desumana. Eles recebiam um salario bem reduzido que
era suficiente para o sustento de uma pessoa. Para sobreviver era forcado a
trabalhar no ambiente fabril com a familia inteira. As pessoas sofriam com as
condic¢des do local de trabalho que eram inadequadas para se trabalhar, a escassez
de higiene e seguranga na fabrica prejudicava a saude das pessoas que estavam
sendo exploradas por seu patrdao. O empresario industrial estava mais interessado
em obter maiores lucros do que se preocupa em melhorar a qualidade de vida dos
seus empregados. (COUTINHO, 2009)

Segundo Pedroso et al (2010, p. 2) sobre a revolugéo industrial os autores

acrescentam a seguinte informacao:

A preocupagdo com a qualidade de vida no ambiente laboral tem sua
progénie na Revolugdo Industrial. Reivindicagdes originadas de
trabalhadores crescentemente organizados, no curso de uma histéria que

nasceu nas “Usinas de Satd”, fez com que o trabalho se tornasse mais
humanizado ou, principalmente nas fases iniciais, menos desumanizado. A
transmutagao ocorreu de forma lenta, forjada por pequenas conquistas
advindas de dificeis entraves, quase sempre acompanhado de um aparato
legal.

A compreensdo do trabalho no taylorismo focalizava a habilidade e a
eficiéncia para exercer as atividades reservadas a essa compreensdo nao havia
consideragao pela QVT e houve muitos problemas, como a indisposicdo dos
trabalhadores, pois eles estavam insatisfeitos ja que seu trabalho ndo era valorizado,
e alguns trabalhadores abandonaram o local de trabalho e outros chegavam
atrasados ou faltavam ao trabalho. Eles reagiram e comegaram a buscar satisfazer
as suas necessidades de um nivel mais elevado, ou seja, algo mais importante do
que receber salarios para seu sustento. (REIS JUNIOR 2008).

A auséncia da qualidade no trabalho é prejudicial para o trabalhador, pois ele
nao vai ter motivagdo para cumprir com suas atividades de modo satisfatorio, essa
situagao traz um prejuizo para a empresa e o trabalhador que ndo desenvolve seus

servicos com qualidade. O trabalhador na procura para obter melhores condicoes
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de vida e de possuir o reconhecimento profissional pelo servigo prestado no seu
local de trabalho e a expectativa de um dia ser promovido para um cargo superior,
e ter qualidade de vida no trabalho para desempenhar bem suas atividades, os
individuos comegam a lutar na procura desses ideais.

E evidente que o trabalho ocupa maior parte do tempo das pessoas. Neste
sentido ter um ambiente agradavel onde o individuo possa trabalhar com satisfagéo
sem acarretar problemas na vida familiar ou no relacionamento com seus amigos.
Neste sentido um ambiente apropriado com seguranga e sem riscos de acidentes é
importante para que os trabalhadores obtenham bem estar. A acdo de QVT
adotadas pela empresa gera beneficio ndo somente para os trabalhadores, a
empresa também vai ter beneficios como: a melhoria no desempenho das suas
tarefas e também vai colaborar com a elevagdo da produgdo e a reducdo dos
custos, pela falta de acidentes e doengas em razdo das melhorias no ambiente de
trabalho. (FASOLO, 2009)

As empresas precisam compreender como € essencial possuir
colaboradores bem dispostos para exercer bem suas atividades com satisfacéo e
com saude fisica e mental, porém se eles sao deixados de lado e a empresa nao
valoriza seu trabalho e ndo notando que para obter vantagem competitiva é
indispensavel conta com sua colaboragéo para conseguir lucros e continuar em uma
colocacéao elevada em relagdo a concorréncia ou vai acabar tendo problemas para

encarar os concorrentes.

2.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: Conceitos e Perspectivas

O conceito de QVT passou por varias mudangas em suas concepgdes e o
entendimento sobre o termo tinha diferente definicdes dos autores. E importante
ressaltar que esses conceitos de QVT eram contra os procedimentos adotados pela
administracdo classica que nao valorizava o ser humano nas suas necessidades
psicoldgicas e fisiologicas. A QVT visa um ambiente de trabalho mais humanizado
para que o trabalhador se sinta satisfeito na realizagado de suas tarefas e com sua
participagcdo com ideias para solucionar problemas que envolvem seu trabalho na

organizagao.
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A QVT adquiriu expressiva importancia, passando a ser componente de
estudo de varios pesquisadores. Mas ainda tém duvidas e divergéncias quanto a
definicdo do termo e € indispensavel entende-lo para que este enfoque néo seja
compreendido como unicamente mais um modismo temporario, indicado na area da
administracdo, mas como uma linha de pesquisa internacional, voltada a procurar
uma vida mais saudavel e feliz para os trabalhadores, aspirando, portanto, melhores
resultados organizacionais. (SANTOS; SOUZA, 2007)

Segundo Weimar e Andrieti (2009, p. 4) afirmam sobre o foco principal da
QVT com a seguinte afirmacéo:

A qualidade de vida no trabalho tem como principal foco o desenvolvimento
de ambientes sociaveis, harmoniosos e saudaveis, tanto para os
colaboradores como para as organizagdes. Sé assim, conseguirdao melhor
atender seus clientes e terdo destaque no mercado na qual fazem parte. As
organizagbes também precisam se atentar aos fatores que influenciam e
melhoram a qualidade de vida no trabalho dos seus colaboradores. Dispor
de um ambiente adequado, com flexibilidade para agdes que visam

motivacdo as pessoas, consequentemente trara mais produgdo e bom
desempenho no ramo atuante.

Desta forma, percebe-se um ambiente de trabalho adequado que proporcione
uma melhor qualidade de vida tanto para a organizagao como para os colaboradores
€ fundamental para a melhoria no atendimento aos clientes com colaboradores
motivados que desempenham bem suas atividades e que tem como consequéncia a
melhoria na producgao e satisfacdo dos clientes.

As organizagbes que se preocupam em valorizar a QVT de seus
colaboradores com o entendimento de que o capital humano é essencial para obter
vantagem competitiva pela sua capacidade de inovar e alterar os processos que
devem levar as organizagbes a compreender que é importante a adogao de taticas
para melhorar a QVT na organizagdo para realizar mudangas que tenha como
resultado os seguintes beneficios: Tratamento adequado; seguranga no trabalho e
saude de qualidade; auxilio dos colaboradores com ideias para a tomada de
decisbes; compensacdo adequada para suprir as necessidades basicas e
essenciais; incentivo a autoestima; reconhecimento pelos resultados alcangados;
relacdo equilibrada tanto vida profissional como pessoal, ou seja, lazer e familia e
outros componentes favoraveis para melhorar o ambiente de trabalho e levar
satisfacéo para os colaboradores. (JABOR; LEITE; HORA, 2009)



24

Oliveira (2008) complementa que o estudo da QVT vem ocasionando a
manifestacdo de diversos conceitos, assim como: a presenga do funcionario nas
decisbes que comprometem o desempenho em seus cargos; reorganizagao de
tarefas, estruturas e procedimentos para que estes proporcionem maior liberdade no
ambiente de trabalho; principios de compensagbdes que tragam valorizagdo do
trabalho de maneira justa e conforme o desempenho; adaptagcdo do ambiente de
trabalho as necessidades pessoais do funcionario que como consequéncia a
satisfagao no local de trabalho.

A importéncia da QVT para o funcionario desempenhar suas tarefas com
motivacdo e com satisfacdo no local de trabalho e faz com que ele se sinta
realizado com agbes da QVT que a organizagdo estd adotando para ocasionar
melhorias nas condigbes de trabalho dos funcionarios e que traz beneficios para a
organizagao, pois o funcionario que trabalha com tranquilidade e com autoestima
tem habilidade para exercer com qualidade o seu servico na organizagao.
(MACHADO; BUGMANN, 2009)

2.2.2 O grande desafio: estresse e organizagao

O estresse pode ocasionar o desgaste fisico e mental quando o individuo se
sente coagido a encarar uma situagdo que cause uma elevagdo no emocional que
seja benéfica ou maléfica, e que estabelega alteragées na conduta da pessoa.

O empenho em excesso pode ocasionar um mal estar, e os efeitos do
estresse pode acarreta uma reagdo no organismo que vai fazer com que busque
outras solugdes para enfrentar uma nova situagdo que vai levar a uma melhor
adaptacao, ou seja, o modo como esses esfor¢os sdo guiados e os reconhecimentos
das suas causas e que contribuem para ser benéfico ou ndo para a saude.

O estresse é positivo quando o organismo recebe uma dose de adrenalina
que causa entusiasmo, um sentimento de realizacdo pessoal, conforto e satisfagao
das necessidades, a energia para enfrentar os empecilhos como lutar para
conseguir passar no vestibular para entrar na universidade. Ja o estresse negativo é
prejudicial para o individuo. Alguns sintomas desse tipo de estresse no individuo
podem prejudicar tanto a vida pessoal como a profissional como, por exemplo: a

sensagao de desanimo; impaciéncia; a criatividade fica afetada; ha problemas na
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vida familiar, a queda da capacidade para desempenhar bem seu servico no
ambiente de trabalho; dificuldades no relacionamento com os colegas de trabalho.
(SHMIDT, 2009)

Segundo Ying ts; Almeida e Borges (2007, p. 21) complementam sobre o

estresse positivo com a seguinte afirmagao:

O estresse ndo é apenas exigéncia ou demanda da vida moderna, mas
requisito para sobrevivéncia dos préprios seres vivos. Se nao fosse a
pressao e a carga de adrenalina que gera os momentos de tenséo, talvez o
homem n&o tivesse tido a coragem de sair da caverna e ganhar o mundo.
Estresse também é sinbnimo de coragem e de forga (no sentido adaptativo).
O problema é que o termo se banalizou, virando quase um jargdo, usado
apenas com conotacdo negativa no senso comum. Se, por um lado, é
impossivel viver sem este ingrediente, por outro lado, aprender a conviver
com ele € uma necessidade.

Com as transformacdes ocorridas no local de trabalho, a pessoa que
consegue conservar uma vida saudavel tanto fisica como mental e exercendo
controle nas pressbdes e se adequando as situagbes que o trabalho impde com
reagdes positivas do organismo as alteragdes geradas no ambiente de trabalho.
Essa situagao vai fazer com que o individuo cumpra as suas tarefas com calma e
disposicdo. Porém se a pessoa nao se adequar as coagoes e as condigdes impostas
pelo trabalho vai ter como consequéncia a permanéncia do estresse a perturbar o
desempenho no trabalho determinando a auséncia de estimulo na execucio de suas
tarefas e ocasionando sentimentos de isolamento, depressdo e reduzindo sua
disposigao para trabalhar. (WISNIEWSKI; STEFANO, 2008)

A QVT é impossivel se as condicbes em que os colaboradores trabalham n&o
admitem a acostumar-se com aceitavel situacdo de estresse, e sendo como
prioritario o estresse positivo e ndo o negativo. O estresse é convivido no local de
trabalho pela disposicdo de adequacgdo, pelo qual esta incluida a estabilizagao
adquirida entre imposicdoes e a competéncia. Se a estabilidade for alcangada, o
resultado vai ser o bem-estar; se por outro lado for negativo, causara niveis de
duvidas, agitacbes e impressdo de abandono. Nesta situagcdo, o estresse
compreende um estado melhor de possuir boa disposicao fisica e emocional para
trabalhar.

No cotidiano da organizagdo deve procurar deve adotar técnicas que
proporcionem qualidade de vida. Porém nao pode desistir da ideia de adotar essas

técnicas para fazer seus funcionarios compreenderem o valor de buscar a qualidade
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de vida para si propria. E permanece declarando que o funcionario precisa perceber
que em muitas ocasides pode ser o responsavel por seu proprio estresse. Ele deve
entender que essa é uma ocasiao fundamental, especialmente para aprimorar seu
desempenho na organizagao. (COUTINHO; SANTOS 2010)

O estresse no ambiente de trabalho prejudica a qualidade de vida causando
interferéncias no relacionamento na vida familiar, pois € destinado mais tempo
resolvendo os problemas no trabalho do que com a familia, 0 que ocasiona a perda
de apoio da familia quando for preciso. Na vida em sociedade pode acontecer o
afastamento dos colegas o que leva a solid&do, Limongi-Franga (2008).

Cada individuo possui um jeito diferente para lidar com suas dificuldades na
sua vida pessoal e alguns até conseguem deixar seus problemas do meio familiar
nao ter influéncia no seu trabalho. Os problemas financeiros podem estar
relacionados pelo impulso de gastar cada vez mais do que a remuneragdo que
recebe com seu trabalho na empresa, preocupagdo com a monografia e outros
problemas na vida familiar, esse fatos ja sao suficientes para origina o estresse nos

funcionarios e de tirar sua concentracao do trabalho. (SILVA, 2011)

2.2.2.1 Plano de Carreira

O plano de carreira possui como propoésito colocar a pessoa no caminho da
realizagao pessoal e profissional. Para iniciar uma carreira de sucesso € necessario
que a pessoa tenha tragado um objetivo ja no periodo da faculdade, onde o
universitario aprende a teoria nos estudos e exerce os estagios na area relacionada
ao curso que foi optado para seguir carreira na profissdo. Com a teoria e a pratica é
que a pessoa vai ter a oportunidade de efetivar um planejamento no
desenvolvimento de condutas e atitudes adequadas para um melhor relacionamento
com a equipe de trabalho. Para tanto € necessario que faga cursos complementares
para se qualificar melhor na preparagao para exercer bem suas atividades no local
de trabalho.

Segundo Ribeiro et al (2009, p. 2) afirmam que:

O plano de carreira € muito importante dentro de uma empresa pelos
seguintes motivos. Com ele, o funcionario sente-se motivado, com isso ele
produz mais na empresa, pois tem expectativa de crescimento, 0 mesmo
também procura estudar e fazer cursos de aperfeicoamento. Além de um
crescimento de cargo gera também uma motivagao pelo salario que com
uma promogao ira aumentar.
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Para o autor o plano de carreira é fundamental para melhoria no desempenho
do funcionario na organizagdo. Ele vai procurar cada vez mais aperfeicoar o seu
conhecimento e com o proposito de subir de status na hierarquia da organizagao e
vai proporcionar uma melhoria na remuneragao por causa de ser promovido para um
cargo acima do que exercia antes no trabalho.

Rocha (2007, p. 18) complementa com a seguinte afirmacgéo:

Depois de planejar a carreira, sugere-se negociar com a organizagao, mas
antes é importante saber se a opgdo é continuar ou sair da empresa. O
planejamento é fundamental, serve como um guia ou um roteiro a ser
estabelecido. Deve ser sempre aprimorado e verificar as possibilidades
existentes. Podem ser melhoradas ou modificadas em relagdo a aspectos
nao previstos anteriormente.

Neste sentido, podemos compreender que a carreira de uma pessoa €
composta pelas decisdes adotadas e das chances por ele aproveitada e que deve
levar em conta um bom planejamento para que possa aperfeigoar o plano de

carreira e verificar as op¢des para analisar se deve ou nao deixar a empresa.

2.2.2.2 Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho pode ser definida como o tempo em que o empregado
permanece no local de trabalho exercendo suas atividades ou esperando as
instrucdes do seu superior. Uma pessoa nao deve se empenhar o dia todo no
trabalho sem um periodo para atender suas precisdes fisicas e emocionais. O
trabalhador necessita, além de executar suas atividades no trabalho, ter uma
alimentacao saudavel, descansar bem, lazer, seguranga, autoestima, bem-estar, etc.
desta maneira deve ser separado uma parte do dia para trabalhar. E ndo extrapolar
a jornada de trabalho estabelecida de acordo com a sua profissao.

Segundo Lacombe (2011),

Jornada de trabalho é o numero de horas trabalhadas por dia por
empregado. Pode ser entendida como o numero de horas que o empregado
estd a disposicdo do empregador. A jornada de trabalho normal é de 44
horas semanais, conforme previsto na constituicdo federal. (LACOMBE,
2011, p. 270)
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Desta forma percebe-se que a jornada de 44 horas semanais deve ser
cumprida conforme a legislagéo trabalhista, pois se trata de um direito conquistado
pelo trabalhador. E as empresas ndo devem superar essa lei para atender a procura
por produtos ou servigos para atender aos clientes com o pensamento somente no
em obter lucro e enfrentar a concorréncia e deixar de lado a preocupacédo com a
saude dos empregados. E evidente que existem empresas que ndo cumprem a lei e
o empregado sofre pelo desgaste em excesso que pode provoca problemas de
saude.

A QVT traz vantagem para os colaboradores em varios aspectos como:
motivagédo, seguranga, equilibrio entre vida profissional e pessoal, um ambiente
saudavel com tranquilidade para exercer as suas tarefas com qualidade no trabalho
pela melhoria no seu desempenho. E evidente que com concorréncia acirrada é
fundamental procurar novas tendéncias e segmentos ou aperfeigoa o que ja tem, e
com isso, a organizagao faz o colaborador permanece trabalhando numa jornada de
trabalho de exploragcdo que € considerado desumano, que provoca O estresse e
como resultado acabando com a saude do trabalhador.

O descanso semanal remunerado € definido com um intervalo na semana da
jornada de trabalho, com a finalidade de oferecer uma possibilidade para o
trabalhador adquirir um descanso melhor, e a oportunidade para ter um tempo de
tranquilidade com familia e amigos através do lazer. O empregado trabalha seis dias
e tem direito a um dia de descanso. Este descanso semanal remunerado geralmente
acontece no primeiro dia da semana que € o domingo e até nos feriados, porém é

recomendavel que ele receba a remuneracgao.

2.2.2.3 Relacionamento interpessoal no trabalho

Na atualidade, percebe-se a importancia que é possuir o equilibrio entre a
vida profissional e a pessoal, € essencial ter pessoas com disposi¢cao e exercendo
um bom trabalho em equipe. E possuir um bom relacionamento € essencial entre
aqueles que fazem parte do local de trabalho. Embora se compreenda que as
relagbes humanas sdo complicadas, as organizagdes procuram fazer melhorias
permanentes na organizagao e no relacionamento entre os colaboradores.

No local de trabalho sdo determinadas as relagdes interpessoais por meio do

contato entre os componentes que fazem parte do seu proprio grupo de trabalho,
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gerando-se um bom relacionamento entre os profissionais, com o proposito da
participacdo dos trabalhadores na realizagdo de uma atuagdo em grupo, e a
possibilidade de conseguirem um objetivo que seja favoravel para melhorar o
relacionamento na equipe, e com o intuito de contribuir para a motivagao, abertura
para 0 novo, empenho, a realizagdo pessoal que traz sentimentos de satisfagdo e
felicidade e énfase na relacdo com as pessoas tanto dentro como fora da
organizacgao. (BRUCH, 2009)

Na organizagao a convivéncia do funcionario com o outro no local de trabalho
nao € tdo simples sem compreender a conduta de cada pessoa pelo fato de
trabalhar com personalidades diferentes. Para entender o outro € preciso que haja
primeiramente uma paz interior si proprio, a autoconfianga, se sentir valorizado e
estar bem fisicamente e emocionalmente. Para relacionar bem com a equipe néo
basta s6 desenvolver suas atividades com competéncia, mas precisa saber lidar
com o aspecto emocional. (RAG, 2011)

O relacionamento pode ser definido como o anseio de se perceber unido a
outra pessoa, pelo qual é necessario que se va além do gostar e participar de um
ato de cuidar das pessoas tanto na relagdo profissional como na sua vida pessoal.
Como também de oferecer afeto e carinho. As relagdes no trabalho s&o constituidas
de vinculos profissionais estabelecidos pela empresa, sendo que em determinadas
situacdes essas relacdes sao desfavoraveis e intoleraveis.

Brondani (2010, p. 9) complementa com a seguinte a afirmacéo:

Os relacionamentos interpessoais sao influenciados além das dimensbes
afetivas e cognitivas, aspectos que estdo presentes em todas as
organizagbes como econbmicos, politicos, psicolégicos e a cultura
organizacional. As maneiras como as pessoas relacionam-se, os olhares, os
gestos, as formas de tratamento fazem parte das relagdes sociais. Para que
em um ambiente de trabalho esse relacionamento alcance sucesso €
preciso que haja dialogo franco em que os envolvidos dediquem a atengéo
que lhe é solicitada e se coloquem no lugar do outro.

A necessidade de obter informacdes sobre o trabalho e de colaborar com o
grupo que admite o relacionamento entre as pessoas no local onde trabalham o que
resulta como sendo indispensavel para a organizagdo, pois, as proprias,
reconhecem a importancia a essa habilidade; o relacionamento interpessoal € um
dos componentes que influenciam no cotidiano e no comportamento de um grupo.

No ambiente organizacional é essencial aprender a conviver bem com as pessoas
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que trabalha com vocé, e ainda por ser um panorama muito ativo e que causa um
intenso dialogo com os outros, até mesmo com as modificagbes que acontecem ao
redor, seja de atividades, cultura organizacional ou até mesmo diante de mudangas
de geréncias. (PRIETO, 2010)

Na organizagao € visivel o colaborador que n&o consegue tolera os seus
colegas de trabalho com raciocinios diferentes de que vocé n&o esta de acordo, e
admitem se induzir por um sentimento negativo sobre as pessoas sem buscar
compreendé-las e averigua-las com mais detalhes. Outro caso que pode impedir o
relacionamento entre os componentes de uma equipe de trabalho é causado pelo
baixo-astral; e como resultado as pessoas mal humoradas procuram um jeito de se
proteger e permanece fechada seus companheiros se aproximem para solicitar

algum tipo de assisténcia, ou ainda para se comunicar.

2.2.2.4 QVT versus Produtividade

Recentemente, uma maior consideracéo tem sido dada a QVT, na perspectiva
de ocasionar o envolvimento e a motivagao do local de trabalho, proporcionando,
portanto um crescimento da produtividade. Busca-se na QVT, ser favoravel ao
satisfazer as necessidades pessoais que passa a ser alcangadas em seu préprio
ambiente de trabalho.

A organizagdo que nao estiver atenta para a QVT pode ter dificuldades no
mercado competitivo, na ocasido em que se seus colaboradores ndo se encontrem
satisfeitos e com baixo desempenho no seu trabalho, isto €, a continuagao dessa
insatisfagcdo causara a queda da sua produtividade. Por isso a QVT deve ser
adotada pela a organizagao para trazer melhorias para o ambiente de trabalho e
proporciona a satisfacdo aos colaboradores e o resultado € uma maravilhosa
qualidade de vida que seja favoravel para os clientes que permanecerao satisfeitos.
(FERNANDES et al, 2009)

A organizagao que almeja a sua permanéncia no mercado deve compreender
a importancia de possuir pessoas motivadas para exerce com dedicagao o seu
servico no local de trabalho. A valorizagdo do ser humano e a capacidade de
crescimento como profissional, reconhecimento, participar das decisdes com ideias e
a flexibilidade de cargos. A realizagdo de agbes que coopere para aperfeicoar a

qualidade de vida das pessoas e como consequéncia o aumento da produtividade,
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uma melhor imagem da organizagdo perante o cliente externo e o aumento dos
lucros, (JUNIOR-BEDRAN; OLIVEIRA-COIMBRA, 2009).

A QVT nao provém somente de recompensas salariais e de beneficios, mas é
importante também que as pessoas sejam bem tratadas, da cortesia, de ter bom um
relacionamento com sinceridade e esta satisfeito pelo que se faz. A determinacgao, o
elogio e o reconhecimento estabelecem os componentes essenciais quando se
procuram fidelidade, empenho e habilidade que contribui para melhoria na
produtividade.

Segundo Chiavenato (2010), esses dois aspectos da QVT como opostas: de
um lado, a reclamacao dos funcionarios quanto o conforto e satisfagdo no local de
trabalho; e, de outro, a importancia para as empresas em relagdo aos seus
resultados elevados a cerca da produtividade e a qualidade. No entanto, € provavel
compreender que esses dois aspectos sao integrantes, pois a QVT trata de
condutas essenciais para o crescimento da produtividade como: motivacao,
criatividade, inovagado, autoestima e transformacgdes; os quais tendem a se
concretizar quando o trabalhador sente satisfagdo com seu servico e se sente bem
no seu ambiente de trabalho, e n&o possui sua saude prejudicada pelas condigbes
do trabalho.

A QVT é fundamental para a melhoria nas condigbes de trabalho na
organizagao. Ela faz com que as pessoas se dediquem cada vez mais no seu
trabalho com a liberdade para expressar suas ideias para ajudar a organizagéo na
tomada de decisdes, ou seja, um trabalhador que € mais inovador e empenhado
para ajuda na efetivagdo dos propdsitos da organizagdo. De acordo com essa
concepgao a QVT contribui para o aumento da produtividade e esta relacionado com
a satisfagcado do funcionario no cumprimento de suas tarefas e com a organizagao
que ele atua. (LUGAO-SILVA, 2011)

A empresa que precisa procurando possuir diferencial competitivo sobre a
concorréncia deve perceber a importancia do capital humano como componente
essencial para manter ou aperfeigoar a qualidade de seus produtos e aprimorar a
produtividade. A empresa deve usar estratégias para proporcionar qualidade de vida
ao colaborador como: periodos de descanso na sua rotina de trabalho na empresa;
envolvimento do colaborador na empresa com opinides para auxiliar na tomada de
decisdes; um ambiente de trabalho agradavel que favorece ao bem estar fisico e

mental; reconhecimento profissional, estimular a criatividade e a capacidade dos
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colaboradores para ajudar a empresa a aprimora o atendimento aos clientes com
produtos e servicos de qualidade que atenda ou supere as expectativas dos seus
clientes. (ROSSI et al, 2011)
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CAPITULO 3 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo aborda os aspectos metodologicos da pesquisa, que tem
como finalidade, Avaliar os critérios de Qualidade de Vida no Trabalho adotados
pelas agéncias bancarias em Picos-PI.

A pesquisa foi realizada nas agéncias bancarias da cidade de Picos-PI, onde
o tipo de pesquisa do estudo e as estratégias para a coleta e tratamento dos dados

serao apresentados detalhadamente no decorrer deste trabalho.

3.1 Caracterizagao da Pesquisa

Segundo Gil (2010, p. 26), “a pesquisa € um processo formal e sistematico de
desenvolvimento do método cientifico, cujo objetivo fundamental & descobrir
respostas para problemas, mediante o emprego de procedimentos cientificos”.

Inicialmente foi utilizada uma pesquisa bibliografica com a finalidade de
conseguir o referencial tedrico para que contribuisse na obtengcdo de informacgdes
para ajudar a explicar a QVT e sua relagdo com a produtividade dos colaboradores
nas agéncias bancarias. Nesse sentido foi importante buscar na literatura as bases
tedricas existentes a respeito do trabalhador bancario, quanto aos prejuizos
causados ao trabalhador decorrente da pressdo por desempenho verificada na
atualidade e num contexto organizacional que se vincula com o mundo inteiro e
recebe suas influéncias a todo o momento.

Quanto a natureza esta pesquisa se caracteriza como aplicada, pois tem a
finalidade de determinar os conhecimentos novos, adequados para o avang¢o da
ciéncia com a aplicagdo na pratica. E foi utilizada com precisdo para produzir
conhecimento para a utilizacdo de seus resultados, com a finalidade de colaborar
para fins praticos para a solugédo do problema de pesquisa nas agéncias bancarias.

Quanto aos objetivos foi utilizada a pesquisa de campo e a exploratéria que
ambas vao auxiliar na elaboracdo dos resultados na obtencdo de conhecimentos
sobre a investigacado das questdes citadas nos objetivos especificos. Conforme os
ensinamentos de Acevedo e Nohara (2010), a pesquisa de campo visa investigar os
individuos em seu comportamento natural ou na situagcdo apropriada. Ao contrario
dos métodos que fundamentam exclusivamente nos questionamentos orais ou por

escrito, na pratica vale-se principalmente da observagao dos sujeitos da pesquisa.
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A pesquisa exploratéria € atingida com a intengdo de permitir uma visao vasta
sobre o problema pesquisado, caracterizando-se, muitas vezes, como a etapa inicial
da investigagcdo. Conforme Cervo, Bervian e Da silva (2007) a pesquisa exploratéria
consegue realiza descrigdes concisas da circunstancia e quer encontrar relagdes
existentes entre seus elementos componentes. Esse tipo de pesquisa exige um
planejamento muito flexivel para permitir a consideragédo os mais diferentes aspectos
de um problema ou de uma situagao.

Relativamente a abordagem quantitativa, foi levada em conta a afirmagao de
Richardson (2007) no sentido de que a pesquisa quantitativa pode ser caracterizada
como a propria denominagdo sugere € o emprego da quantificacdo tanto nos

métodos de coleta de dados, através de procedimentos estatisticos.

3.3 Universo e Amostra

A populacado € o conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que
serao objeto de estudo. A amostra é uma parte do universo (populagao) selecionado
conforme determinado critério de representatividade (VERGARA 2007).

Marconi e Lakatos (2006) acrescentam que o universo ou a populagdo de
uma pesquisa depende do tema a ser pesquisado, e a amostra, pedago ou parcela
do universo, que realmente sera submetida a investigagdo, é adquirido ou
determinado por um método especifico de amostragem.

Para a realizacdo da presente pesquisa tem-se como populacdo a soma dos
colaboradores de todos os bancos em funcionamento na cidade de Picos (ltau,
Caixa, BB, Bradesco, BNB), correspondente a um total de 120 funcionarios. A
amostra de 36 pessoas, correspondente a 30% da populacao, foi constituida por
meio da abordagem a 7 funcionarios de cada instituigdo, sendo que do Banco do
Brasil foram entrevistados 8 colaboradores.

A amostra deste estudo caracteriza-se como n&o probabilistica por
conveniéncia que de acordo com Marconi e Lakatos (2006) os sujeitos da pesquisa
sao escolhidos conforme a conveniéncia do pesquisador e as caracteristicas

determinadas.

3.4 Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados ocorreu através de fontes secundarias (pesquisa

bibliografica), que consistem em dados existentes na forma de arquivos, relatérios,
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indices que se encontram disponiveis para consulta. As fontes de dados
secundarias foram utilizadas através de pesquisa bibliografica publicadas em
revistas, artigos, dissertagcdes e que serve de complemento para informagdes que
foram coletadas.

As fontes secundarias sdo as que possuem dados que ja foram coletados,
tabulados e avaliados, e que estdo disponiveis a consulta. As fontes primarias sao
as que proveem dados brutos, ou seja, que nunca foram coletados, tabulados e
analisados. Os dados primarios foram coletados mediante aplicagdo de questionario
fechado baseado no modelo de QVT de Walton (1973). O questionario contem 35
questdes que foi aplicado a 36 colaboradores das agéncias bancarias em Picos-PI.
O instrumento foi utilizado com o propdsito de analisar todos os indicadores que
estdo relacionados com os oito critérios recomendados no referido modelo. A coleta
de dados foi efetivada no més de margo/2013.

O questionario foi usado como instrumento de coleta de dados, por sua
facilidade na aplicagao, e economiza tempo e o custo que oferece, pelo alcance com
que permite o enfoque das questdes propostas pelo pesquisador, pois ele pode ser
considerado como o instrumento mais conhecido e utilizado em pesquisa.

Para Marconi e Lakatos (2006) o questionario € um instrumento de coleta
dados constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem o comparecimento do entrevistador. O pesquisador envia o
questionario ao informante, pelo correio ou por um portador. Ja Roesch (2007)
acrescenta que €& o instrumento mais utilizado em pesquisa quantitativa,

especialmente em pesquisa de ampla escala e busca mensurar alguma coisa.

3.5 Estratégia de Tratamento dos Dados

O tratamento dos dados consiste na forma como qual o autor almeja abordar
os dados coletados por meio de pesquisa, explicando por qual razdo o método
selecionado é apropriado ao propdsito do projeto. Conforme Vergara (2007) os
objetivos do projeto simplesmente serao conseguidos depois da coleta, o tratamento
e a interpretagdo dos dados. Desta forma, destaca ainda, que os dados podem ser
tratados de forma quantitativa, usando—se de métodos estatisticos.

Para a estratégia de tratamento dos dados obtidos com a aplicagdo do
questionario estruturado, foi empregado o uso de graficos para melhor confirmar as

analises quantitativas. Os graficos, de acordo com Marconi e Lakatos (2006, p.38),
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‘podem evidenciar aspectos visuais dos dados, de forma clara e de facil
compreensao”’. Na verdade, ele € mais utilizado por dar énfase a determinadas
relacbes estatisticas, que por sua vez, admite uma descricdo proxima dos
acontecimentos. Os graficos foram estabelecidos com o auxilio do programa
Microsoft Excel®, que tem fung¢des e caracteristicas que auxiliaram na analise e
interpretacdo dos dados.
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CAPITULO 4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo serdo mostrados e avaliados com detalhes os resultados das
informacdes obtidas por meio do instrumento de coleta de dados usado na pesquisa,
sera feita a analise do questionario com perguntas fechadas.

Em relagao ao total de funcionarios que foi aplicado o questionario sobre os
dados pessoais relacionados com o sexo, estado civil e idade, conforme os graficos
1,2e 3.

Grafico 1: Sexo
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

O grafico mostra a maioria dos repondentes que representa 60% sao do sexo
masculino e 40% feminino.

Grafico 2: Estado civil
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O grafico 2 mostra que a maioria dos funcionarios sdo formados por solteiros, com
50%, e depois os casados com 47% e os divorciados que sao 3%.
Grafico 3: Idade
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Conforme os dados que foram mostrados nos graficos 3 com relagdo aos
dados da pesquisa mostra que a maioria dos participantes da pesquisa possui entre
20 e 25 anos que representa 25%, 27,7% tem entre 26 e 30 anos, 19,4% entre 31 e
35 anos, 16,6% entre 36 e 40 anos e 11,3% com mais de 41anos.

No grafico 3 foi abordado aos sujeitos da pesquisa sobre a seguinte pergunta:
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta relacionado aos aspectos fisicos,
ambientais e psicoldgicos do local de trabalho, entdo para vocé o que é qualidade de
vida no trabalho? Verificando as respostas fornecidas pelos sujeitos da pesquisa, foi
elaborado o grafico 4.

Grafico 4: Conceito de QVT

-//
Ambiente fisico seguro e 5,5%
saudavel B Todas as Alternztivas

. o~ (74 ~ .
ValorizacZo Pessoal .11:] % B Relacdes Interpessoais

RelacBes Interpessoais -19;4%
Ambiente fisico seguro e

Todas as Alternativas mtﬂ% saudavel

0% 20% 40% 60% 80%

m Valorizagdo Pessoa

Fonte: elaborado pelo autor/2013



39

As informacdo sobre a definicdo de QVT contidas no grafico 4 mostra que
64% dos respondentes entendem que a QVT que sao todas as alternativas, 19,4%
acreditam que seja a valorizagéo pessoal, 11,1% as relagdes interpessoais e apenas
5,5% o ambiente seguro fisico seguro e saudavel. As maiorias dos respondentes
consideram como fundamental todos os pontos mencionados como importante para
a definicdo de QVT e os outros respondentes consideram apenas um item para
conceituar QVT. As empresas devem estar atentas para adotar medidas para
melhorar o relacionamento, o ambiente de trabalho e valorizar seus funcionarios
para que motivados exercam com qualidade as suas atividades dentro das
organizagoes.

Buscou-se saber dos entrevistados a resposta para a seguinte pergunta: Ha
preocupagao na empresa em relagao a qualidade de vida no trabalho?

Grafico 5: Preocupacao da empresa em relagao a QVT
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Os repspondentes foram questionados em relagdo a preocupagao da
empresa com a QVT no local de trabalho. A maior parte, 69,4% reponderam que ha
preocupacgao e 30,6% nao percebem o comprometimento da intituigdo para melhorar
0 bem estar dos colaboradores. A maioria mostra que as empresas estio
preocupadas com a QVT. Desta forma, € evidente que ha a¢des de QVT adotadas
para beneficiar as insituicdes e os seus colaboradores. Mas é preciso que haja mais
comprometimento das empresas para melhorar cada vez mais a QVT.

Para Carvalho e Souza (2003), Um ambiente com melhoria nas condigdes de

trabalho é importante para o desempenho dos colaboradores, levando-os a adquirir
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uma elevagado na produtividade e colaborando para reduzir os pontos que sé&o
negativos que sao prejudiciais para os colaboradores. Os programas de QVT para
ser implantado é preciso que seja feito um reconhecimento das necessidades das
pessoas, conciliando com os propdsitos organizacionais e indiviuduais

Procurou-se conseguir dos entrevistados a resposta para a seguinte questao:
Vocé acredita que programas em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podem
melhorar a relagdo colaborador/empresa e consequentemente a qualidade e a
produtividade no servigo?

Grafico 6: Qualidade e produtividade no servico com influéncia da QVT
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Conforme o grafico 6, para os 89% dos respondentes, os programas de QVT
colaboram para melhorar a qualidade nos servigos e na produtividade dos
colaboradores. Para 11% , isto ndo acontece. Nota-se que os entrevistados tem
conhecimento da importancia da QVT para se ter um ambiente de trabalho
humanizado, com satisfacdo e saudavel para exercer bem sua funcgao.

Neste sentido, Chiavenato (2010) defende o conceito de que uma
organizagao que investe intensamente no desenvolvimento da qualidade de vida no
trabalho (QVT) de seus funcionarios para assegurar uma alta produtividade, pode
proporcionar ao funcionario em relacdo as condicbes de saude e prevengao de
enfermidades, pois a empresa compreende que o colaborador com motivacao,
contente, integrado e saudavel que ocasiona alta produtividade e reduz os custos

com doengas.
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4.1 Compensacao Justa e Adequada

Segundo o modelo de QVT proposto por Walton( 1973), uma remuneragao
apropriada que é importante para satisfazer as necessidades da pessoa fora da
empresa, assim tem que haver uma equidade em relagdo aos outros salarios na
organizagao. E a igualdade na remuneragdo com empresas do mesmo ramo. Desta
forma, uma remuneragdo apropriada € importante para o crescimento da empresa
com bons resultados.

Os salarios percebidos pelos funcionarios trazem entusiasmo na maneira em
que vao realizar o seu trabalho, de maneira em que estdo preparados para se
comprometer com suas tarefas para que com os seus recursos individuais em troca
de uma remuneragao justa.

Qual a sua sensagao com o saldrio que vocé recebe para satisfazer as suas
necessidades pessoais e socioecondmicas? As respostas estdo no grafico abaixo

Grafico 7: Satisfagcao em relagao salario para satisfazer necessidades
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Fonte: elaborado pelo autor/2013
Em relagdo a sensacdo do salario atender as necessidades pessoais,
sociais e econbmicas. Houve uma insastisfagdao de 50% dos respondentes, 41,6%
satisfeito e 8,4% totalmente satisfeito. A maior parte dos entrevistados nao considera
uma remuneragao apropriada para satisfazer todas as necessidades mencionadas.
A maioria dos funcionarios estdo insatisfeitos em relagado ao salario que recebe para
atender as suas necessidades socioecondmicas. As empresas que nao percebem a

importancia de uma remuneragdo adequada que traga satisfagdo para seus
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funcionarios que vai desempenhar bem as suas tarefas sem se preocupar com as
necessidades que sao preenchidas pelo salario.

Grafico 8: Comparagao Salarial com outras empresas do mesmo ramo

e

Total satisfeito = 8.4%
m Insatisfeito
satisfeito = A% W satisfeito

m Total satisfeito

Insatisfeito 72,2%

-
e

T
D,0% 200% 40,0% 60,0% 80,0%

Fonte: elaborado pelo autor/2013

Os dados contidos no grafico 8 mostram que 72,2% dos sujeitos da pesquisa
estao insatisfeitos em relacdo ao salario quando comparado com outras empresas
do mesmo ramo, 19,4% indiferente e 8,4% satisfeito. Percebe-se que em relacédo ao
salario recebido ha uma diferencia entre as empresas, neste sentido ndo ha
equidade externa. Nota-se que, quando perguntados a respeito da comparagao
salarial com as organizagbes do setor bancario, os funcionarios manifestam-se
insatisfeitos e confiam que seus salarios ndo sdo iguais em relagédo salarios que sao
utilizados pelas empresas do ramo bancario. Mais uma vez, pode-se garantir que, de
acordo com as informagdes obtidas o nivel de insatisfacdo dos funcionarios ainda é
grande em relagao ao salario quando comparado as empresas do mesmo ramo.

Grafico 9: Comparagao do salario com os colegas de trabalho com a mesma
fungao
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Em relagcdo a comparagdo dos salarios com os colegas de trabalho, 80,5%
responderam que estdo satisfeitos e 19,5% insatisfeito. A maioria dos entrevistados
notam que ha uma equidade interna entre os que exercem a mesma fungédo na
empresa, para os outros respondentes ndo ha equilibrio em relacdo ao salario na
empresa. Ao perguntar aos funcionarios em relagdo a existéncia de equidade
salarial interna entre os que realizam a mesma tarefa ou fungdo, o nivel de
insatisfacdo encontrado é muito significativo, o que pode ocasionar, em muitas
ocasides, um mau relacionamento entre os grupos de trabalho. Percebe-se com
base nos dados que ha privilégios de alguns em relagdo aos demais, isso pode
causar um desentendimento interno, gerando resultados desfavoraveis tanto as
organizagdes quanto aos funcionarios.
4.2 Condigoes de Trabalho

Um ambiente de trabalho seguro e saudavel € fundamental para que os
funcionarios realizar seus servicos do melhor modo possivel, colaborando com a
qualidade dos servicos, com a melhoria na producdo e a reducéo dos custos. E
evidente que as pessoas ficam a maior parte das suas vidas no ambiente de
trabalho, por isso € importante que elas trabalhem em um local apropriado com
seguranga e sem haver riscos de acidentes ou doengas ocupacionais. Desta forma,
um local agradavel tem uma fungdo que € fundamental para a autoestima dos
funcionarios, de maneira que as pessoas que exercem suas atividades em um
ambiente com condi¢gdes adequadas para trabalhar tém mais chances de se
tornarem acolhedoras das motivagdes do que os que realizam seu trabalho em um
local precario.
Grafico 10: Jornada de Trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013
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Em relagéo a satisfagcdo com a jornada de trabalho, 61,1% responderam que
estdo satisfeito com a jornada de trabalho e 38,9% que ndo. os sujeitos da pesquisa
em sua maioria estdo satisfeitos com o tempo em que permanece no trabalho a
disposicédo dos seus superiores para receber intrugdes sobre seu trabalho. Uma vez
gue a maioria das pessoas respondeu que estao satisfeitos com a sua jornada de
trabalho, isto mostra que essa jornada adequada esta proporcionando para os
colaboradores um bem estar total no desempenho do seu trabalho e sendo
importante para melhorar a QVT do colaborador que vai possuir mais tempo para o
lazer com a familia ou amigos. Desta forma, as empresas respeitam a jornada de
trabalho dos colaboradores para um melhor desempenho laboral que ocasiona o
alcance das metas que s&o estabelecidas em relagcéo a produtividade e a qualidade
dos produtos e servigos.

Grafico 11: Tempo de Trabalho aceitavel para realizagao das tarefas
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Os dados contidos no grafico 11 mostram que 61,1% conderam que o tempo
de trabalho € suficiente para a concretizacdo das suas tarefas, 13,9% que as vezes
a um tempo de trabalho adequado para trabalhar e 8,3% que é raro ter um momento
apropriado para realizar seu trabalho e 16,7% que nao ocorre. Percebe-se que o
tempo para realizar os seus servico na empresa é suficiente para a efetivacdo desta
maneira, eles ndo ficam sobrecarregados e trabalham cada vez mais do que o
previsto para que ndo haja uma acumulagao das tarefas para o outro dia. De acordo

com os colaboradores o tempo € suficiente para realizar seu trabalho sem canseira
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ou falta de disposicdo para exercer com qualidade os seus servicos nas
organizagoes.

Grafico 12: Desenvolve alguma atividade Estressante no Trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

O grafico 12 mostra que 80,5% dos respondentes realizam trabalhos que
causam estresse no dia-adia no seu local de trabalho, e para 19,5% isto ndo ocorre.
Nota-se que ha uma repeticdo em determinadas situagdes que deixa o funcionario
insdisposto e quando é pressionado acaba causando graus de estresse que sao
nocivos a saude dos empregados. No setor bancario, isto acontece em funcéo de
possuir pressdes que sao originarias das atividades e da realizacdo da metas
estabelecidas na empresa. Essa pressdes nas insitui¢des financeiras faz com que
seus funcionarios se sintam preocupados e com duvidas se vai alcangar o que
almeja, esta angustia pode levar ao estresse.

Desta forma, as instuigdes financeiras deve compreende os fatores que estéo
causando estresse nas suas atividades, verificar o grau de estresse em que estéo
expostos seus funcionarios. Essas informagdes vai servir de apoio para a
determinacdo de taticas na luta contra o estresse, tanto de nivel pessoal como
profissional, de maneira que ofereca um local de trabalho honrado capaz de levar
melhoria na qualidade de vida dos funcionarios e diminuir a exposi¢cao a doencgas

nas empresas.
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7

O estresse pode € um mal que pode causar afetar a vida profissional do
trabalhador que permanecera sem disposi¢cao para desempenhar suas atividades no
ambiente de trabalho que acarretara na baixar produtividade e afetara os resultados
que as organizagdes visavam atingir para adquirir uma lucaratividade cada vez
melhor e satisfazer o seu cliente externo com a qualidade na prestagao de servicos.

Grafico 13: Situagoes que causam estresse no local de trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013
Conforme o grafico 13, em relagdo as situagdes do local de trabalho que

causam estresse no funcionario, estdo a pressao psicoldgica para cumprimento de
metas, mencionadas por 50% dos respondentes. Mas relagdes interpessoais com
27,7% e filas longas com 22,3%. Essa pressao psicologica para o cumprimento de
metas ja é comum no ambiente bancario e tem causado problemas na saude do
funcionario, pois a pressao das instituicdes para alcancar as suas finalidades para
obter lucros e quanto mais houve a venda tanto produto como de servicos vai
garantir a sua obtengao de lucratividade.

O estresse que segundo Lipp (1998, apud WISNIENSKI; STEFANO, 2008), é
definido como uma reagédo do organismo, que pode acontecer tanto no nivel fisico
como psicoldgico, provocada por circunstancias que ultrapassam a habilidade para
ser enfrentado pelo individuo. A reacao citada € definida como uma adequacéo do
individuo a uma situacéao diferente, criada pelo estimulo desafiador.

O exagero no trabalho que é averiguado verificado na maior parte das
empresas, incorporado a obrigagdo de produzir cada vez mais, induz o funcionario a
ultrapassar seus limites na realizagdo de suas tarefas. Neste sentido, qualidade de
vida no trabalho n&o tem importancia e ainda ocorrem o cansaco e o estresse, que

fazem mal para a pessoa também fora do local de trabalho.
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Grafico 14: Equipamentos adequados e indispesnsaveis para relizagao do

trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Foi adquirido um resultado considerado favoravel neste componente, em que
a maioria dos respondentes que corresponde a 75% estao satisfeito. Somente 25%
dos entrevistados acredita que os equipamentos de trabalho sao bastante favoraveis
para a realizacdo do seu trabalho. E importante que a empresa se preocupar em
fornece equipamentos para melhorar qualidade dos servigos no local de trabalho. As
organizagdes precisam melhorar o uso de equipamentos para cuidar mais da saude
fisica e mental dos colaboradores se preocupando com sua seguranga no trabalho
que vai ajudar a na sua qualidade de vida e ocasionando uma maior eficacia e
eficiéncia que é fundamental para um melhor desempenho dos colaboradores no
ambiente de trabalho.

Portanto com base nos dados, os resultados demonstra apenas uma
satisfacdo das pessoas com o uso de equipamentos para exercer suas tarefas com
seguranga no trabalho nas empresas, Esses resultados revelam, pois, que neste
ponto a instituicdo esta precisando melhorar os equipamentos e sua utilizagado de
forma adequada pelos trabalhadores para fornecer um servico de qualidade aos

clientes contribuindo para atingir as metas estabelecidas pela organizagao.
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Grafico 15: Nivel de satisfagcao no ambiente fisico e psicolégico na empresa
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Com base nos dados contidos no grafico 15, o nivel de satisfagdo em relagcao
ao ambiente fisico e psicolégico no ambiente de trabalho revela que 66,6% dos
participantes da pesquisa estao satisfeitos, 19,4% indiferente e 14% total satisfeito.
Nota-se que as empresas precisas melhorar o ambiente de trabalho para atingir a
satisfacdo total dos funcionarios no trabalho. As empresas sabem que o0s
colaboradores passam a maior do tempo no ambiente de trabalho, portanto é
importante que o local de trabalho esteja de acordo com as necessidades fisicas e
psicolégicas para exercer bem as suas tarefas com motivagcdo para melhorar a
produtividade das empresas e satisfatéorio para atender as necessidades dos
funcionarios. E importante que as instituicdes financeiras percebam a importancia de
um ambiente fisico e psicolégico que ocasiona uma satisfacdo plena de seus

funcionarios para atender com melhor qualidade o cliente externo.

4.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

E um critério que visa oferecer aos colaboradores as chances de utilizar suas
habilidades e conhecimentos, autonomia no trabalho, adquirir as informacgdes
relacionadas suas atividades no geral no seu ambiente de trabalho, o nivel de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo a realizacdo de seu trabalho e se sentir
realizado com as tarefas que exercem na organizagdo. As empresas que percebem
a importancia de oferecer as oportunidades para os colaboradores ajudar com suas

aptiddes para contribuir para melhorar a QVT.
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Grafico 16: Reconhecimento pelo trabalho exercido na organizagao

mSim

NZo

Sim

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Fonte: elaborado pelo autor/2013

Em relacdo ao reconhecimento profissional pelo trabalho exercido no
ambiente de trabalho, 63,8% responderam que se trabalho € reconhecido e para
36,1% isto n&o ocorre. Percebe-se que os superiores presta atencdo aos seus
funcionarios e reconhece que ele esta fazendo um servico que é mais do que
suficiente sendo mais dedicado ao seu trabalho na empresa.

Desta forma, as organizagdes reconhecem o empenho do funcionario que se
sente valorizado pelo seu chefe diante da equipe de trabalho € uma satisfacdo que
traz um sentimento de orgulho e ocasiona a motivagado que é evidente quando ele
trabalha com mais disposicdo para realizar seu trabalho. Os gestores devem
perceber que funcionarios que tem reconhecimento e sao valorizados pelo empenho
estdo realizando pode ocasionar beneficios para as empresas que vai ter um
rendimento melhor dos seus trabalhadores.

Grafico 17: Autonomia para realizar as tarefas ligadas ao cargo
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Fonte: elaborado pelo autor/2013
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Segundo o grafico 17 em relagdo a autonomia para realizar as tarefas, a
maioria dos respondentes que sdo 69,4% estdo satisfeitos com a realizagdo das
atividades e 30,6% insatisfeito. Em relagdo a autonomia no ambiente de trabalho é
visivel que as empresas que oferecem aos colaboradores a autonomia para realizar
seu trabalho podem ser beneficiadas com pessoas mais dispostos para ser
produtivos e com essa liberdade para exercer suas tarefas pode ajudar as empresas
com a criagdo solugdes que sao inovadoras que pode leva-las a ser mais
competitivas no mercado.

A autonomia pode auxiliar a estabelecer uma forte cultura organizacional, que
respeita o trabalho das pessoas e ocasiona um sentimento seguranga no ambiente
de trabalho. Desta forma, as empresas percebem que ter autonomia é fundamental
para alcangcar um melhor desempenho e consequentemente ter bons resultados com
essa forma de trabalhar.

Grafico 18: Trabalho relevante dentro ou fora da empresa
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

De acordo com as informagdes contidas no grafico 18, em relagdo a medida
gue os sujeitos da pesquisa considera o trabalho como relevante tanto dentro como
fora da empresa, 50% responderam que é muito relevante, 30,5% médio, 11,2%
muito pouco e 8,3% completamente. Percebe-se que o trabalho dentro ou fora da
empresa nao é bastante relevante na vida de outras pessoas e que necessita de
melhorias neste item. As empresas precisam melhorar o trabalho no ambiente
organizacional para oferecer mais conforto e eficiéncia. Com o propdsito de

proporcionar bem-estar e mais seguranga para os clientes.
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Grafico 19: Satisfagcao com a aplicagcao de suas habilidades e o

conhecimento para executar seu trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Os respondentes foram questionados a respeito da aplicacdo de suas
habilidades e o conhecimento para executar suas tarefas. Do total, 52,7% dos
entrevistados estdo satisfeitos, 28% indiferente e 19,3% insatisfeito. Fica evidente
que é preciso que sejam tomadas medidas para reduzir o nivel de insatisfagcao que é
elevado para melhorar o nivel de satisfagdo em relacédo a aplicagao de habilidades e
conhecimentos para exercem com qualidade seu trabalho. Os colaboradores devem
fazer uso de diferentes habilidades e conhecimentos para tornar o trabalho mais
atraente e eficaz, sem ser fadigoso ou repetitivo e com tédio. Desta forma, As
organizagbes devem se preocupa em aproveitar as capacidades de seus
colaboradores que vai ajudar a se destacar no mercado competitivo. Portanto
trabalhadores indispostos para se dedicar ao trabalho pode ter influéncia nos
resultados das organizagdes.

4.4 Oportunidade de crescimento e segurancga

O critério relacionado a crescimento e seguranga tem como proposito de
verificar se a QVT em relagdo as chances que o colaborador pode ter um
crescimento na sua carreira dentro da empresa conforme ao seu 6timo desempenho
no ambiente de trabalho e a sua seguranga no emprego. Os subcritérios sao:

oportunidade de desenvolvimento da carreira; seguranga no trabalho;
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desenvolvimento profissional e crescimento pessoal; qualificacédo e capacitacéo e
estabilidade no emprego.

Grafico 20: Oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional e
pessoal na empresa
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Dos respondentes, 69,5% estdo satisfeitos com as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento tanto profissional como pessoal, ja 22,3%
insatisfeitos e 8,2% indiferente. Percebe-se que a empresa valoriza seus
funcionarios em relagdo a possibilidade de crescimento e desenvolvimento
profissional e pessoal. De acordo com as informag¢des a maior parte confia que as
empresas contribuem com seu crescimento profissional e pessoal, pois funcionarios
satisfeitos no trabalho s&o contentes igualmente no pessoal. E importante que, as
empresas ajudem no seu crescimento profissional, pois percebem que s&o
valorizados pelos seus e possuem um sentimento confianga e seguranga em seu
local de trabalho, podendo exercer suas tarefas com tranquilidade e, portanto

produzir bons resultados.
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Grafico 21: Satisfagcado com o plano de carreira e a oportunidade de ser

promovido no cargo
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Procurou-se saber dos respondentes a respeito da satisfacdo com o plano de
carreira e a possibilidade de ser promovido no cargo na empresa em que trabalha.
39% dos entrevistados respondeu que estao satisfeito com o planejamento da sua
carreira e a promogao no cargo, 27,7% insatisfeito, 22,2% indiferente e 11,1% total
satisfeito. Os dados revelam que os colaboradores em relacédo ao plano de carreira e
a promogao no cargo em sua maioria ndo estdo bastante satisfeitos e sé uma
minoria € que esta muito satisfeita. As empresas deve incentiva o plano de carreira
para ocasionar beneficios tanto para a organizagdo como para os colaboradores que
vao imaginar seu futuro e vai elaborar as suas metas pessoais, isso é fundamental
para que ele trabalhe com mais dedicacdo com a expectativa de crescimento
profissional no seu ambiente de trabalho. Por fim, o plano de carreira potencializa o
desempenho dos colaboradores das empresas, fazendo com que eles estejam mais
determinados, elevem ao maximo sua producdo, crescam e permanegam nas
empresas por um tempo maior. Portanto, indiretamente, eles sao importantes para
melhorar a situagdo do produto final, adicionando uma maior importancia a eles e
também a administracdo dessas empresas, melhorando também a satisfacdo dos
consumidores e a consideragao do mercado. E vai ser importante para que esses

colaboradores tenham a oportunidade de ser promovido no seu respectivo cargo no
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trabalho. Neste sentido. As organizagdes que esta atenta para o plano de carreira
dos seus colaboradores vai perceber com o tempo os beneficios.
Grafico 22: Investimento em qualificagao e capacitagao dos colaboradores
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Os respondentes foram questionados sobre o investimento da empresa em
qualificacdo e capacitacdo, 80,5% responderam que a empresa investe pouco em
qualificacdo e capacitagcao, 13,9% muito pouco e outros 5,6% investe muito. Nota-se
que essa falta capacitagcao profissional e qualificagcdo faz com que as empresas
tenham perda de qualidade e reduza a produtividade e a auséncia de habilidades
em relacdo as inovagbes tecnoldgicas. As empresas devem investir mais em
capacitacao para ter beneficios como melhoria no desempenho da produtividade,
motivagao e autoestima, ajuda no alcance de metas, melhoria no conhecimento dos
colaboradores sobre as precisdes das empresas, reduz as demissdes e admissodes e
faz com que as empresas sejam mais competitivas. Neste sentido, as empresas
deve adotar um programa para capacitar e qualificar seus colaboradores e sem levar
em consideragao que seja um custo, mas um investimento que sera importante para

antecipar as precisodes e dificuldades no futuro.
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Grafico 23: Treinamentos necessarios e disponiveis para melhorar a QVT
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Conforme os dados apresentados no grafico 23 sobre os treinamentos que
sao necessarios e que esta a disposicao para melhorar a QVT, 77,8% responderam
que estdo satisfeitos com os treinamentos que melhora a QVT, 22,2% estao
insatisfeitos. E importante ressaltar que o treinamento é indispensavel nas
organizagdes, tendo em vista os varios beneficios que ocasionam, especialmente
quando esta relacionado com o desempenho dos colaboradores. O treinamento é
fundamental para as empresas por melhorar a produtividade das pessoas, para que
elas executem suas tarefas e abram suas mentes para a inovagdo, e com a
capacidade criadora e sendo eficiente em suas tarefas. Treinar com a compreensao
de que o trabalho tem muita importancia e ocasiona excelentes resultados. Com
relacdo aos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT nota-se que
treinamento € uma ferramenta imprescindivel para adaptar atividades fisicas e locais

de trabalho.

4.5 Integragao social na Empresa

Nas organizagbes existem dificuldades de relacionamento entre
companheiros de trabalho. Continuamente quando ndo ha um dialogo entre eles, o
resultado dessa situagcado que ocorre no cotidiano da empresa € que as tarefas nao
sejam desenvolvidas conforme o que foi previsto. O relacionamento interpessoal é

fundamental para saber o nivel em relacdo a satisfacdo com a QVT e, pode ser
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medida pela falta de qualquer tipo de discriminacdo ou preconceito, a percepg¢ao do
funcionario que se sente associado a uma equipe.

Grafico 24: Relacionamento com os colegas de trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Buscou-se se conhecer dos respondentes sobre o relacionamento com os
colegas de trabalho, pois € um item fundamental para aperfeicoar a qualidade de
vida no trabalho. Os dados da pesquisa mostra que 22,2% responderam que o
relacionamento é razoavel, 27,8% considera boa e 50% muito bom. Com base nos
dados que permitem entender que, no ambiente bancario tem bons relacionamentos
interpessoais, momento favoravel para solicitar a qualidade de vida no trabalho dos
trabalhadores.

As insituicbes bancarias pprecisam adotar medidas para melhorar o
relacionamento dos seus colaboradores para que nado venha a ter dificuldades em
relacdo ao trabalho em equipe e que as mas relagbes nao prejudique o rendimento
das no ambiente de trabalho e como consequencia uma ma prestacao de servigo a
sua clientela.

Na visdo de Lopes (2009), O relacionamento tanto fora como dentro da
organizagdo deve estabelecer uma interagdo entre os funcionarios deve ser
caracteristico da empresa, e percebendo que as atividades sdo concretizadas de
fato e sdo determinadas as normas de conduta que guia o relacionamento entre

pessoas e grupos. Nesse sentido, os modos de interacdo que existem dentro da
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empresa podem ser consideradas para a solucdo de dificuldades que tem relagao

com os recursos humanos e no procedimento da tomada decisao.

Grafico 25: Igualdade de oportunidades sem preconceito e discriminagao
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Conforme os dados contidos no grafico 25, os sujeitos da pesquisa foram
questionados sobre a igualdade de oportunidades sem qualquer tipo de preocnceito
e discriminacdo. Neste sentido, 50% repnderam que estdo satisfeitos, 30% ha
insatisfacdo, 10% indiferente e 10% total satisfeito. conforme as respostas obtidas
durante a pesquisa sobre esse item. Percebe-se que na orgranizagdo os
funcionarios ndo estdo bastante satisfeito com essa igualdade de oprtunidades sem
aparentar nenhum tipo de preconceito ou discriminagao.

A minoria foi que respondeu que esta totalmente satisfeito. Em relacdo a
igualdade de oportunidades sem haver qualque tipo de discriminagdo. Neste sentido,
todos os funcionarios devem concorrer do mesmo modo de maneira igual com todas
as chances que sao oferecidas pelas empresas. Os participantes da pesquisa
indicam que as empresas necessitam ter acdes das empresas que foram
pesquisadas, para haver melhorias, devido a seu valor no contexto da QVT e por

nao demonstrar um bom nivel de satisfagao.
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Grafico 26: Relacionamento com seus superiores
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Buscou-se saber dos respondentes como é o relacionamento com seus
superioriores, pois € uma informacao importante para avaliar a qualidade de vida no
trabalho na organizagéo. Do total dos entrevistados, 58,3% reponderam boa, 22,3%
razoavel e 19,4% muito boa. E evidente que nas organizagdes o relacionamento
com os chefes ndo € muito bom e que precisa que haja mudangas no ambiente de
trabalho para melhorar o relacionamento com os colabordores. Os superiores
precisam entender que para melhorar o relacionamento com os funcionarios é
preciso que ele mostre seu conhecimento com seus enisnamentos e aprender com
seu subordinado e conseguir o respeito da equipe. Mas para isso é necessario que
compreenda que cada funcionario necessita tem que ser diferenciado para
proporciona bons resultados e com sua contribuicdo para alcancar as metas

propostas pelas organizagoes.

4.6 Constitucionalismo

O critério constitucionalismo visa medir o nivel com que a empresa esta
preocupada em respeitar os direitos do funcionario. Neste sentido, Walton (1973)
afirma que ha a necessidade de normas que mostrem claramente aos empregados
quais sdo os seus direitos e suas obrigagcdes, administrando suas acgdes e
permitindo que se antecipem contra atitudes abusivas dos administradores. Nesse
Critério sao importantes para a QVT: liberdade para expressar suas opinioes;
privacidade e individualidade no local de trabalho e as normas e rotinas da empresa.
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Grafico 27: Liberdade e responsabilidade para expressar suas ideias na
tomada de decisées
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Segundo as informag¢des obtidas no grafico 27 com relagdo a liberdade e
responsabilidade para expor suas ideias para a tomada de decisdes sem medo ser
reprendido, 55,5% responderam que estdo insatisfeitos, 27,8% satisfeitos e 16,7%
indiferente. E evidente que para a maioria dos respondentes n3do é concedido a
abertura para dar algumas sugestdes e expressar suas ideias. Portanto, o aspecto
criatividade é necessario para as organizagdes que se encontra dificultado. Nesse
sentido, as empresas nio oferecem espaco para os funcionarios ser criativos com a
manifestacdo das suas ideias e recomendarem solugdes para que esta relacionado
as atividades que realizam no ambiente de trabalho.

Desta forma, € importante que os gestores ndo se disponham a ouvi-los, ele
comegaram a se sentirem que sao desvalorizados e sem reconhecimento para
expressar suas ideias em relagdo as situacbes que envolvem o cotidiano do
trabalho. As organizagdes deve perceber a importancia da liberdade das pessoas
para opinar com ideias para tomada de decisdes de acordo com sua visdo sobre o
trabalho que esta sendo executado é uma maneira de reconhecimento do

funcionario que termina tendo influencia na produtividade das organizagoes.
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Grafico 28: Individualidade e privacidade no ambiente de trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor/2013

Quanto a satisfagcdo com a privacidade e individualidade no ambiente de
trabalho, 77,8% dos sujeitos da pesquisa responderam que estdo satisfeitos, para
22,2% dos respondentes isto ndo ocorre. Com base nos dados o nivel de satisfagéo
em relagdo a privacidade e individualidade dentro da organizagdo nao é bastante
satisfatorio e que os funcionarios estdo somente satisfeitos. Neste sentido, as
organizagdes estabelecem um local de trabalho com estimulo e criatividade apenas
satisfatério, no qual os colaboradores se percebam respeitados em sua
individualidade e privacidade, reconhecidas por suas colaboragdes, incentivadas a
admitirem desafios e procurar o novo € um aprendizado no cotidiano que abrange
todos nds. O indicador do nivel de satisfagdo mostra que as organizagdes precisam
melhorar nesse item para atingir a total satisfagado dos colaboradores.

Grafico 29: Normas e rotinas na empresa
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Segundo o grafico 29, as normas e rotinas no cotidiano da organizagdo, a
maioria dos respondentes que corresponde a 47,2% responderam que estédo
insatisfeitos, para 27,8% estao satisfeitos e 25% sao indiferentes. Para a maioria
dos funcionarios as normas e rotinas tem influéncia negativa no desenvolvimento
das tarefas na organizacdo. Com a base nos dado, a obediencia em excesso as
normas e rotinas prejudica os funcionarios com uma profunda restricdo a sua
liberdade pessoal, além de ndo ser capaz de entender o significado das suas
atividades dentro das empresas. O funcionario que esta muito ligado aos
regulamentos e rotinas que pode ocasionar uma irritagdo nos clientes pela pouca
atencao e desprezo com seus problemas. Essa insatisfacdo ocorre pelos obstaculos
impostos por um atendimento padornizado dos funcionarios.

4.7 O trabalho e o Espac¢o Total da Vida

Este critério evidencia a influéncia dos pontos que sdo favoraveis ou
desfavoraveis que o trabalho pode causar na sua vida pessoal, especialmente no
seu relacionamento com sua familia. Varios fatores podem interferir na sua vida fora
da organizacdo como ser transferido para outra cidade, muitas horas extras na
empresa ou pode ser uma pessoa que tem muitas viagens para resolver problemas
da organizagdo. Neste sentido, € preciso que haja um equilibrio entre a vida pessoal
e a profissional para que as necessidades do ambiente de trabalho ndo atrapalhe a
vida pessoal.

Grafico 30: Atividades fisicas fora local de trabalho realizado pela empresa
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Segundo o grafico 28, em relagéo as atividades de lazer que sdo promovidas
pela empresa fora do local de trabalho sdo praticadas por 61,1% dos respondentes,
sendo que 38,9% deles responderam n&o possuir os conhecimentos sobre a
realizagcao dessas atividades. Perante essas informacgdes, nota-se que € elevado a
porcentagem de pessoas nao exercem atividades fisicas regularmente. Neste
sentido, percebe-se que a pratica da atividade fisica é fundamental para a saude das
pessoas em geral e que colabora para aumentar a autoestima de quem exercita,
causando um alto grau de sensacdo de bem estar e satisfagdo pessoal ou
profissional do individuo.

Neste sentido, Souza e Ziviani (2010) afirmam que caminhando, trabalhando
e tendo uma alimentagdo saudavel, ou seja, praticando atividades fisicas no
cotidiano, melhoramos a condicéo fisica sendo benefico para a saude. Fazendo
ginastica, a pratica de esportes, ou seja, realizando atividades fisicas que o homem
nos dias de hoje nao faz habitualmente.

Grafico 31: Equilibrio entre vida profissional e pessoal
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Em relacdo ao equilibrio entre vida profissional e pessoal, 63,9%
responderam que estdo satisfeitos e 36,1% insatisfeitos. Assim a maioria dos
funcionarios se encontram satisfeitos com o tempo detinado ao trabalho e a vida
pessoal € fundamental para a saude do trabalhador, porque as pessoas que ocupa
seu tempo somente com o seu trabalho diminuem sua capacidade criativa e tem
influéncia na sua produtividade em longo prazo. Neste sentido, ha uma harmonia da

vida pessoal e profissional, e nessa ocasiao o profissional ndo leva os probelmas do
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seu ambiente familiar para ambiente de trabalho. As organizagbes sabem que um
profissional que leva as suas preocupagdes para seu trabalho e prejudicial por
deixar uma imagem negativa da empresa, para isso € preciso que seja adotadas
agdes para ajudar a manter o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Grafico 32: Horarios para se trabalhar e o tempo disponivel para descanso
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Os pesquisados em sua maioria que sao 66,7% compreende que o tempo
para se trabalhar e para o descanso é satisfatorio, ja para 33,3% ha insatisfacao.
Com base nos dados o tempo para repouso e o tempo para executar suas tarefas na
organizacao € favoravel para a maioria das pessoas e uma minoria nao esta
satisfeita. Neste sentido, percebe-se que os colaboradores tem horarios e tempo de
descanso para manter a mesma qualidade e produtividade nédo afetando a saude
tanto fisica como mental e com disposicédo para trabalhar. Pois a falta de descanso
pode prejudicar as empresas que terdo funcionarios desmotivados e as ideias ficam
confusas e as tarefas s&o realizada com menos qualidade e produtividade.
4.8 . Relevancia Social do Trabalho na Vida

O objetivo desse critério € verificar como é a imagem da organizagdo na
concepcao do funcionario, e os beneficios que ela oferece para colabora com o
social. Neste sentido, a empresa tem responsabilidade social com os produtos que
vende, e com os detritos que causa poluicéo, utiliza as ferramentas do marketing
para tratar melhor os seus funcionarios. O relacionamento que determina e o auxilio
que oferece aos mais carentes etc. Organizagdes que agem nado tem
responsabilidade social geram uma sensagao de descrédito e baixa autoconfianga

para o funcionario. Desta forma, a consequéncia vai ser além de funcionarios com
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indisposigdo para desempenhar suas atividades no trabalho, a empresa vai ter
produtos e servicos de ma qualidade.

Grafico 33: Nivel de satisfagao com as atividades para a contribuir com social
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Conforme as informagdes contidas no grafio 33, fica claro que a maioria que €
58,3% responderam que estdo insatisfeitos com a contribuicdo de suas atividades
para colabora com o social e 41,7% reponderam que sentem satisfeitas. E
importante que o trabalho das pessoas sejam util para se sentirem motivadas para
contribuir com o social e ajuda a exercerem melhor e com mais contentamento seu
trabalho.

As consequencias da colaboragdo das organizagées com o social tem reflexo
na vida dos colaboradores pelo fato de fazer parte de uma comunidade e que as
agdes adotadas por essas organizagdes vai proporciona beneficios também para
seus colaboradores que vao sentir, prazer, motivagdo e orgulho de trabalhar em
instuicbes que se preocupa com o social. Para essas empresas os beneficios sdo: a
elevacdo dos lucros com o aumento das vendas, a fidelidade dos seus clientes que

percebem a preocupacao com o social.
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Grafico 34: Imagem da empresa perante a sociedade e o orgulho de trabalhar
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No grafico 34 verificou-se que 44,4% dos respondentes est&do satisfeitos com

a imagem e o orgulho de trabalhar na empresa, 30,6% estao indiferentes e 25% total

satisfeito. A maioria das pessoas acreditam que as empresas tem uma boa imagem

junto a sociedade e somente esta contente com trabalho que realiza na instituigcao.

Neste sentido, percebe-se que as organizagbes nao possuem uma imagem

excelente em relagdo a sociedade e mostra que a maioria dos colaboradores n&o

estdo bastante envolvidos no campo social. Um imagem positiva tem como

beneficios uma equipe de trabalho com mais motivagao para trabalhar e a melhoria

da sua imagem perante seus consumidores.

Grafico 35: Preocupagao com o meio ambiente
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Com base nas informagbdes do grafico 35, constatou-se que 63,9% dos
sujeitos da pesquisa n&o acreditam que a organizagéo colabora na protegédo de meio
ambiente, ja para 36,1% a organizagédo copera com o meio ambiente. Com base nos
dado é evidente que nao ha preocupagao com a protecdo do meio ambiente. o que
dificulta a imagem das empresas perante a sociedade em relagdo a
responsabilidade social, ja que os clientes valoriza os produtos e servigos de
empresas que estao envolvidas em agdes sociais ou ambientais, pois sabem que

comsumindo determinado produto esta colaborando para melhora o planeta.



67

CONSIDERAGOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho é importante crescente no contexto da
administracdo de pessoas nas organizagdes, determinando-se como um elemento
indispensavel para ocasionar melhorias na produtividade, da competitividade e da
modernizagcao da administragdo de pessoas. A melhoria nas condi¢gdes de trabalho
na organizagédo é um dos principais propoésitos da QVT e pode colaborar para que as
empresas investigadas alcancem seus propésitos, ajudando para que operem
eficazmente no setor bancario, que € um dos mais ativos na atualidade, e
conseguindo o comprometimento dos colaboradores para com as estratégias das
instituicées mencionadas.

Diante do objetivo geral que foi avaliar os critérios de qualidade de vida no
trabalho adotados pelas agéncias bancarias em Picos, considera que o préprio foi
alcangado.

Em resposta ao objetivo especifico 1: Existem programas de QVT nas
agéncias bancarias que ainda ndo é suficiente para ocasionar uma melhor
humanizagdo no trabalho, reduzir o estresse e o cansago, aperfeicoar o
comprometimento das pessoas, reduzir pressao para atingir as metas estabelecidas
pela organizagao, melhorias nas condi¢gbes de trabalho e varios outros fatores que
0s programas nao estao contribuindo para melhorar a QVT dos colaboradores.

Respondendo o objetivo especifico 2: os critérios de QVT adotados pelos
bancos nao e bastante satisfatério para garantir uma melhor QVT para os
colaboradores. Com base nos resultados da pesquisa as agéncias bancarias n&o
contemplam todos os critérios de QVT. Ha insatisfacdo dos colaboradores em
relacdo ao salario satisfazer todas as suas necessidades e nédo equidade externa em
relagdo ao que recebe de remuneracgao.

As condigbes de trabalho ndo satisfatérias para os colaboradores realizar
suas tarefas com qualidade. Ha insatisfagdo com o Plano de carreira, qualificagao e
capacitagao, a responsabilidade social e a imagem e o orgulho de trabalhar na
instituicdo. No critério integracdo social na empresa € notavel que os colaboradores
nao estejam totalmente satisfeitos com a igualdade de oportunidade sem
preconceito ou discriminacdo. Em relacdo ao critério constitucionalismo ha uma

insatisfagdo com as normas e rotinas da empresa.
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Em relacdo ao objetivo especifico 3: relativamente a relagdo aos beneficios
oferecidos pela QVT para melhorar o ambiente de trabalho os colaboradores
compreendem que ha uma influéncia direta neste sentido e tém consiciéncia da
importédncia da QVT para que se tenha ambientes de trabalho mais humanos,
agradaveis e saudaveis. Esse beneficios sdo: valorizagdo pessoal, relagdes
interpessoais e um ambiente seguro e saudavel e outros pontos favoraveis dentro
dos critérios de QVT de Walton que foram pesquisados nas agéncias bancarias de
Picos-Pl. As organizagbes também sdo conscientes de que o funcionario motivado,
satisfeito, integrado e saudavel garante maior produtividade no desempenho de suas
atividades.

Foi possivel verificar que os colaboradores das agéncias bancarias que
fizeram parte da pesquisa estao insatisfeitos com certos aspectos que precisam ser
vistos pelas organizagdes para que sejam adotados medidas para melhorar a QVT
dos colaboradores para que possam sentir orgulho de trabalhar nessas instituigdes.
A melhoria da QVT nessas organizagdes vai ocasionar melhoria na produtividade
dos colaboradores.

Finalmente, ap6s a analise dos dados, € possivel garantir que os niveis
qualidade de vida no trabalho (QVT) nas empresas investigadas n&o s&o bem vistos
pelos colaboradores, havendo necessidade de melhorias no sentido de adequar os
critérios de QVT para valorizar mais os seus colaboradores que ira refletir num
melhor relacionamento com cliente externo, bem como adotar agbes que oferegam

mais tranquilidade aos mesmos, no sentido de se perceberem seguros no emprego.
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APENDICE A

Questionario aplicado de forma livre e natural, com a autorizagdo do
participante, para aplicacdo de seu conteudo excepcionalmente para a concluséo de
Trabalho de Conclusao de Curso, da Universidade Federal do Piaui - Campus de
Picos - PI, curso de Administracdo. E importante a sua participagéo para responder
este questionario que segue anexo com o maximo de sinceridade. Fique tranquilo
com relagdo as suas respostas, pois elas vao permanecer em sigilo. Sua
participagdo é essencial para obter os resultados que serdo fundamentais para o
sucesso deste trabalho.

E importante ressaltar que a divulgacédo dos resultados desta pesquisa n&o
vai identificar os participantes e de maneira alguma, os dados sobre os participantes

serdo aplicados para outras finalidades € somente para fins de pesquisa.

QUESTIONARIO

1. Dados pessoais

a.Sexo:

( ) Masculino
( ) Feminino

b.Estado Civil:

( ) Casado
( ) Solteiro
( ) Divorciado

c.ldade:

( ) Entre 20 e 25 anos
( ) Entre 26 e 30 anos
( ) Entre 31 e 35 anos
( ) Entre 36 e 40 anos
( ) mais de 41 anos

2. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta relacionado aos aspectos fisicos,
ambientais e psicolégicos do local de trabalho, entao para vocé o que é qualidade
de vida no trabalho?

( ) Beneficios



( ) Ambiente fisico seguro e saudavel

( ) Valorizagdo Pessoal (reconhecimento, confianga)
( ) Relagdes Interpessoais

( ) Boa saude

( ) Todas as alternativas

3. Ha preocupacgdo na empresa em relagao a qualidade de vida no trabalho?
() Sim
( ) Nao

4. Vocé acredita que programas em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podem
melhorar a relagao colaborador/empresa e consequentemente a qualidade e a
produtividade no servigo?

() Nunca
( ) As vezes
( ) Sempre

5. Qual a sua sensagao com o salario que voceé recebe para satisfazer as suas
necessidades pessoais e socioeconémicas?

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

(
(
(
( ) Total Satisfeito

N— N N

6. Voceé se sente satisfeito com sua recompensa salarial, quando é comparado com
outras empresas do mesmo ramo?

( )Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Total Satisfeito

7. Como vocé se sente em relagao ao seu salario quando é comparado a seus
colegas que exercem a mesma fung¢ao?

( )Insatisfeito
( ) Indiferente
( ) Satisfeito

( ) Total Satisfeito
8. Vocé se sente satisfeito em relagao a sua jornada de trabalho?
()Sim

( ) Nao

9. O seu tempo de trabalho é suficiente para realizagao de suas tarefas?
( ) Sempre

( ) As vezes

( ) Raramente



( ) Nunca

10. Vocé desenvolve algum tipo de atividade considerada estressante durante o
seu dia de trabalho?

( )Sim

( ) Nao

1. O que vocé considera dentro de sua atividade que provoque estresse:
filas longas

Atendimento

mas relagdes interpessoais

pressao psicoldgica para cumprimento de metas

1
(
(
(
(

N— N N N

12. Qual o seu nivel de satisfagao em relagao aos equipamentos que sao
apropriados e indispensaveis para a realizagao do seu trabalho na organizagao?

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

(
(
(
( ) Total Satisfeito

N— N N

13. Qual o seu nivel de satisfagdo em relagao ao ambiente fisico e psicolégico de
trabalho na empresa?

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Total Satisfeito

(
(
(
(

N— N N

14. Vocé é reconhecido pelo trabalho que é exercido com qualidade?
()Sim ( ) Nao

15. Qual a sua sensacao em relagao autonomia para realizar as tarefas
relacionadas ao seu cargo?

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Total Satisfeito

NN SN~
N— N N

16. Em que medida vocé considera o seu trabalho como relevante para a vida de
outras pessoas, dentro ou fora da empresa?

( ) Muito pouco

( ) Médio

( ) Muito

( ) Completamente

17. Vocé esta satisfeito com a aplicagao de suas habilidades e o conhecimento
para exercer seu trabalho?



Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Total Satisfeito

NN AN~
~— ~— ~—

18. Quanto as oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional e
pessoal na empresa, vocé se sente:

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

(
(
(
( ) Total Satisfeito

N— N N

19. Qual a sua satisfagao com o plano de carreira e a oportunidade de ser
promovido no cargo na empresa que vocé trabalha.

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Total Satisfeito

—~ e~~~
N— N N

20. Em que medida a empresa investe em qualificagao e capacitagao dos seus
colaboradores?

( ) Nada

( ) Muito pouco

( ) Médio

( ) Muito

( ) Completamente

21. Como vocé se sente em relagao aos treinamentos que sao necessarios e que
estao disponiveis para melhorar a qualidade do trabalho?

( )Insatisfeito

( ) Indiferente disponivel
( ) Satisfeito

( ) Total Satisfeito

22. Como vocé considera seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

( ) Ruim

( ) Razoavel

( )Boa

( ) Muito Boa

23. Na empresa ha igualdade nas oportunidades e nao tem qualquer tipo de
preconceito e discriminagao.

( )Insatisfeito



( ) Indiferente disponivel
() Satisfeito
( ) Total Satisfeito

24.Como é seu relacionamento com seus chefes?

( ) Ruim

( ) Razoavel

( )Boa

( ) Muito Boa

25 . Em relagao a sua liberdade e responsabilidade para expressar suas ideias para
tomar decisoes sem ser repreendido, como vocé se sente:

( )Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Total Satisfeito

26. Vocé se sente satisfeito com o respeito a sua individualidade e a privacidade
no ambiente de trabalho?.

() Sim
( ) Nao

27. As normas e rotinas que sao determinadas pela empresa e que tem influéncia
em relagao ao seu trabalho e sua vida completamente, vocé sente:

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

(
(
(
( ) Total Satisfeito

N— N N

28. A empresa promove aos colaboradores atividades de lazer fora do ambiente de
trabalho?

() Sim

( ) Nao

29. Como vocé se sente em relagao ao equilibrio entre vida profissional e pessoal?

( )Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Total Satisfeito

30. Em relagcao a seus horarios para trabalhar e o tempo disponibilizado para
descanso, como vocé se sente:

( )Insatisfeito



( ) Indiferente
( ) Satisfeito
( ) Total Satisfeito

31. Qual o seu nivel de satisfagdao nas atividades que sao desenvolvidas para
contribuir com o social?

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Total Satisfeito

PP
~— — ~—

32. Aimagem da empresa perante a sociedade é excelente?

() Sim
( ) Nao

33. Em relacao a preocupacao da empresa com o meio ambiente, vocé se sente.

Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito
Total satisfeito

(
(
(
(

N— N N



