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RESUMO

H& muito tempo os individuos optam por trabalhar em organizages que oferegcam condicdes
adequadas de trabalho, remuneragdo justa, reconhecimento e ascensdo profissional e
principalmente qualidade de vida no trabalho. Como o ser humano é o bem mais valioso
dentro de uma organizacao, pois é o detentor de conhecimentos e informac@es, € mais do que
necessario uma politica de qualidade de vida no trabalho efetiva, para que as organizagdes
bancarias possam atrair novos talentos e manter os atuais em seu quadro funcional. O estudo
em questao apresenta uma pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) realizada
em uma agéncia de uma Instituicdo Financeira localizada na cidade de Araucéria / PR. Tem
como principal objetivo identificar e analisar os principais fatores que podem afetar a
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios. A metodologia utilizada foi o estudo de caso,
com uma abordagem qualitativa, onde os dados foram coletados através de entrevista ndo
estruturada com 15 funcionérios de 04 diferentes cargos. Os resultados foram analisados a
partir da analise de conteddo, os quais demonstraram quais sdo as principais dificuldades
enfrentadas no dia a dia dos funcionarios. Em linhas gerais, os funcionarios apresentam-se
satisfeitos com o clima organizacional, porém verifica-se que 0 ambiente fisico de trabalho foi
considerado inadequado e precéario. Verificou-se que a rotina bancéria é cansativa e
estressante, porém os funcionarios conseguem conciliar as horas trabalhadas, bem como
realizar atividades extra-banco. Ademais, os funcionarios aparentam ter plena consciéncia do
que € QVT e sugerem melhorias nos programas de bem estar oferecidos atualmente pela
agéncia. Esta pesquisa torna-se significativa e importante por estudar o tema QVT junto aos
funcionarios de uma instituicdo financeira, onde a rotina dos funcionarios exige extrema
concentracdo, juntamente com atividades repetitivas, além de cobrancas por metas e
resultados.

Palavras - chave: Trabalho, Qualidade de Vida no Trabalho, Gestédo de Pessoas.



ABSTRACT

Long ago, people choose to work in organizations that offer adequate working conditions, fair
remuneration, recognition and career advancement and quality of life especially at work. As
the human being is the most valuable asset within an organization, it is the holder of
knowledge and information, it is more necessary than a policy of quality of work life
effectively, so that banking organizations can attract and retain new talent current on its staff.
This study presents a survey on the Quality of Work Life (QWL) held at a branch of a
financial institution located in Araucaria / PR. Its main objective is to identify and analyze the
main factors that can affect the quality of work life of employees. The methodology used was
case study with a qualitative approach, where data were collected through unstructured
interviews with 15 officials from 04 different positions. The results were analyzed based on
content analysis, which showed what are the main difficulties encountered in the daily lives of
employees. In general, employees have to be satisfied with the organizational climate, but it
appears that the physical work environment was considered inadequate and precarious. It was
found that routine bank is tiring and stressful, but employees can reconcile the hours worked
as well as perform activities outside the bank. In addition, employees appear to be fully aware
of what is QWL and suggest improvements in welfare programs currently offered by the
agency. This research is significant and important to study the subject QWL with employees
of a financial institution, where employees routinely requires extreme concentration, along
with repetitive activities, plus charges for goals and results

Keywords: Work, Quality of Working Life, People Management.
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1 INTRODUCAO

No cenario empresarial, vemos a concorréncia acirrada entre as empresas, buscando
sempre a exceléncia e exigindo cada vez mais comprometimento de seus funcionarios. Para
que esse comprometimento seja efetivo, as organizagfes precisam conhecer seus funcionarios
e oferecer condi¢des de trabalho adequadas, onde a qualidade de vida esta relacionada ao bem
estar e a saude das pessoas.

A concorréncia organizacional, a qualidade dos produtos/servigcos prestados e 0s
resultados finais estdo diretamente ligados a qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, é
evidente que para satisfazermos o cliente externo, € necessario que o cliente interno esteja
satisfeito, pois sdo estes 0s responsaveis pelos servicos ou produtos oferecidos no mercado.

Como o ser humano é o bem mais valioso dentro de uma organizacdo, detentor de
conhecimentos e informacdes, é de suma importancia verificar os fatores que afetam a
qualidade de vida dos funcionarios e criar programas/condi¢fes para a melhoria continua da
qualidade de vida no trabalho.

As instituicGes bancérias exigem funcionarios cada vez mais flexiveis, que apresentem
resultados além dos estipulados pelas metas. A busca frenética por produtividade e alcance de
metas, faz com que a qualidade de vida dos bancérios seja abalada, sendo que os principais
motivos que podem afetar a qualidade de vida sdo as pressbes por cumprimento de metas,
filas enormes, falta de funcionarios, excesso de trabalho, que podem levar os bancarios ao
estresse e a adoecimentos. Conforme Chiavenato (2004) afirma, fatores como o autoritarismo
por parte de alguns superiores, falta de confianca entre colegas, pressdo pelo cumprimento de
metas e objetivos empresariais, faz com que o bom humor das pessoas seja alterado, como
também podem provocar estresse no trabalho, afetando dessa maneira o grupo em geral

As pessoas diferem uma das outras, sejam por preferéncias, atitudes, opinides ou
comportamento. Dentro de uma institui¢do financeira, cada agéncia € Unica, e a diversidade ¢
extremamente difundida, onde sdo respeitadas a riqueza da diversidade de ragas, culturas,
religiGes e estilos de vida dos funcionarios. Dessa maneira, 0s modelos e componentes da
QVT séo flexiveis e adaptaveis a cada agéncia, adequando-se ao perfil dos funcionarios e suas
necessidades/expectativas.

Este trabalho visa responder a seguinte questdo de pesquisa: Como os funcionarios de
uma instituigéo financeira percebem os fatores que afetam sua qualidade de vida no trabalho,

positiva e negativamente?
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Para responder essa questdo, foi escolhida uma agéncia de uma instituicdo financeira,
localizada na cidade de Araucéria / PR, na qual foi desenvolvido um estudo de caso, baseado
na analise qualitativa de entrevistas ndo estruturadas com 15 funcionérios de diferentes niveis
hierarquicos e diferentes setores.

Dessa forma, com base nos dados obtidos com as entrevistas, foi feita a anélise de
contetido visando identificar os aspectos que afetam positiva ou negativamente a qualidade de

vida no trabalho dos bancarios.

1.1 PROBLEMATICA

A questdo basica da pesquisa € identificar como os funcionérios da instituicdo
financeira pesquisada percebem os fatores que afetam sua qualidade de vida no trabalho,

analisando os aspectos fisicos e psicoldgicos.

1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral deste trabalho é identificar e analisar os principais fatores que podem
afetar a qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos funcionarios de uma agéncia de uma
instituigdo financeira.

Os objetivos especificos serdo elencados abaixo:

- Conceituar qualidade de vida no trabalho;

- Identificar a relagéo trabalho versus qualidade de vida na opinido dos funcionarios de
uma instituicao financeira;

- Descrever como os funcionarios de uma instituicdo financeira se sentem em relagéo
ao seu ambiente de trabalho;

- Descrever os programas de qualidade de vida oferecidos aos funcionarios da agéncia

pesquisada;
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1.3 JUSTIFICATIVA

Diante de um mundo extremamente globalizado e em constantes mudangas, trabalho e
qualidade de vida nem sempre sdo sinGnimos no ambiente organizacional. Dentro do
ambiente bancério, cobrangas e pressdes para o0 alcance das metas propostas, metas essas
muitas vezes abusivas, fazem com que a qualidade de vida dos funcionarios seja prejudicada.
Como o capital intelectual é o responsavel pelos resultados obtidos, a alta administracdo dos
bancos esta cada vez mais preocupada com a qualidade de vida dos seus funcionarios, criando
programas que possam amenizar oS impactos negativos e minimizar os problemas causados
no ambiente de trabalho. Diante disso, é mais do que necessario uma politica QVT (Qualidade
de Vida no Trabalho) efetiva, para que as organizacGes bancarias possam atrair novos talentos
e reter / manter os atuais em seu quadro funcional.

Este trabalho se justifica pelo fato de que Qualidade de Vida no Trabalho, representa
para qualquer organizacdo, mais do que uma melhoria na sua imagem perante aos
funcionarios e a sociedade em geral, trata-se de um diferencial em motivacdo e
comprometimento dos funcionarios com a qualidade e exceléncia do trabalho realizado.
Investir em qualidade de vida € investir em pessoas, e sdo elas as responsaveis pelo sucesso
ou fracasso de uma empresa.

Diante disso, a pesquisa trard informacdes relevantes sobre os principais problemas ou
dificuldades enfrentadas pelos funcionarios da agéncia pesquisada, no que se refere a
qualidade de vida no trabalho, além de analisar os prés e contras dos programais atuais de
bem estar oferecidos pela instituig&o.



13

2 QVT - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A busca pela qualidade de vida no trabalho ndo € uma questdo atual, ha muito tempo
os trabalhadores deixaram de ser submissos e passaram a ser mais exigentes no que tange a
qualidade de vida, assim o tema vem ganhando destaque e sendo difundido entre todas as
organizacoes.

De acordo com Rodrigues (2009, p. 76) “a qualidade de vida no trabalho tem sido
uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia". Muitas vezes aparecendo com
outros nomes ou em outros contextos, porém sempre com 0 objetivo de proporcionar a
satisfacdo e o bem estar ao trabalhador no desempenho de sua tarefa.

Nessa mesma perspectiva Limongi-Franca e Arrelano (2002) afirmam que a qualidade
de vida vem sendo analisada e discutida ao longo dos anos, ndo sendo considerada um
modismo transitdrio, mais sim com um processo que visa alcancar o desenvolvimento das
pessoas e das organizacdes.

Para Quirino e Xavier (1987 apud Rodrigues 2009, p. 103) “a qualidade de vida é uma
abordagem que sé recentemente tem sido aplicada a situacdo do trabalho”. Segundo os
autores, a qualidade de vida estudada e discutida nas organizagdes e nos recursos humanos
atualmente é uma evolucdo ou adaptacdo de outros programas anteriormente utilizados, como
motivacao, fatores ambientais e psicoldgicos e a satisfacdo no trabalho.

Percebe-se que a QVT ndo é uma questdo atual, hd muito tempo ela vem sendo
reivindicada pelos funcionarios e adotada pelas organizacfes. No tdpico seguinte, busca-se
apresentar mais informacoes sobre o histérico da QVT.

2.1 HISTORICO DA QVT

A qualidade de vida vem sendo analisada e discutida ao longo dos anos. As autoras
Limongi-Franga e Arrelano (2002) afirmam que a QVT estd relacionada com diversos
movimentos reformistas. Em 1930 ela se identifica com o0s objetivos do movimento sindical,
que se preocupavam com seguranga, riscos de trabalhos insalubres, maneiras como o0s

trabalhadores eram tratados e salarios justos. Em 1950 o termo QVT é associado a psicologia,
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onde era mostrada a existéncia de uma relagéo entre o estado de &nimo dos trabalhadores e a
produtividade nas organizagfes. J& em 1960, faz parte dos novos conceitos da década, onde
eram debatidos igualdade de oportunidades e formas para enriquecer o trabalho. Para as
autoras, pode-se definir QVT como a soma desses movimentos reformistas com as
necessidades e desejos humano, como por exemplo, 0 anseio das pessoas em trabalhar em
organizagles que sejam responsaveis socialmente.

Para Rodrigues (2009), foi Eric Trist e seus colaboradores, que em 1950,
desenvolveram estudos que originaram uma abordagem racional sobre qualidade de vida,
tendo como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e sua afinidade com ele.

Segundo Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 2009) foi somente na década
de 60 que as preocupacdes com a QVT ganharam forca, quando a conscientizacdo das
organizacg0es e a participacao dos funcionarios tiveram grande contribuicdo para que cientistas
e dirigentes das organizacGes pesquisassem e analisassem melhores formas de realizar o
trabalho.

Segundo Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho foi explanado
por Louis Davis em meados de 1970, quando o0 mesmo estava enganjado em um projeto sobre
desenho de cargos, onde sua preocupa¢do maior era 0 bem estar e a satde dos trabalhadores
no desempenho de seus cargos.

Para Limongi-Francga (2010) foi Walton que em 1975 fundamentou, de maneira clara e
objetiva, um conjunto de critérios, sob o ponto de vista organizacional, dando inicio a uma
importante pesquisa de satisfacdo em qualidade de vida no trabalho. Porém para a autora,
somente na Ultima década do século XX é que o conceito de qualidade de vida no trabalho foi
amplamente difundido.

Nadler e Lawler (1983 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002) afirmam que
a primeira grande fase da QVT ocorreu entre 1969 a 1974, quando diversos pesquisadores e
pessoas influentes na época, estavam preocupados com a relacdo que poderia existir entre 0s
efeitos do trabalho sobre a qualidade de vida das pessoas, bem como verificar a satisfacdo dos
trabalhadores em relacdo as atividades profissionais.

No quadro abaixo, serdo descritas as defini¢cGes evolutivas da qualidade de vida no

trabalho segundo Nadler e Lawler.
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Quadro 1 - Evolucdo do Conceito QVT

PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reacdo individual ao
trabalno ou as conseqliéncias pessoais de
experiéncia do trabalho

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mais ao
mesmo tempo era vista com um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975

Método

A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e execucdo de maior
produtividade e satisfagéo

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos “‘gerenciamento participativo” e a
“democracia industrial” com bastante
freqiiéncia, invocador como ideais do
movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de
qualidade e produtividade.

Previsdo Futura

Nada

A globalizacdo da definicao trard como
conseqliéncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o termo QVT. E para estes QVT
nada representara.

Fonte: Nadler & Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2009, p. 81).

Verifica-se que a QVT evoluiu e foi aperfeicoada ao longo dos anos. Foram varias as

abordagens sobre seu inicio e seus criadores, porém é notavel que todas as abordagens sédo

relacionadas e possuem o0 mesmo intuito, proporcionar o bem estar dos funcionarios e a

satisfacdo no ambiente de trabalho.

2.2 CONCEITOS DE QVT

Para Limongi-Franga (2010) a qualidade de vida no trabalho € um conjunto de a¢Ges

de uma organizacdo, cujo principal objetivo é implantar melhorias e inova¢des no ambiente

de trabalho. A autora afirma que ha uma grande distancia entre o discurso e a pratica, onde

teoricamente, as organizagdes acham importante os programas de qualidade de vida no
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trabalho, porém na prética ndo funciona exatamente assim, onde prevalecem os problemas e
questBes atuais, e 0s investimentos futuros, envolvendo os funcionérios, ficam em segundo

plano.

Qualidade de vida é a busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os
quais precisam ser construidos, ndo s6 para incorporar as novas tecnologias como
para aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No contexto
empresarial ela se insere na qualidade organizacional, no repensar continuo da
Empresa (KORN, 1998 apud LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 42).

Conforme Lucca Neto (1999 apud LIMONGI-FRANCA, 2010) a QVT é uma questao
humana, onde os investimentos para os programas voltados para esse fim sdo inevitaveis,
porém, para que surtam os efeitos desejados, é primordial que as empresas se preocupem mais
com a participacdo / colaboracdo dos trabalhadores no processo, e adequando sempre que
necessario, 0s métodos produtivos a eles.

Para Limongi-Franca (2010) as definicdes sobre QVT sdo muito amplas, pois incluem
desde cuidados médicos instituidos pela legislacdo de salde e seguranca, até atividades
propostas pelos empregados e empregadores no que tange as areas de lazer, motivacdo, entre
outras. Para a autora, a base da discussao sobre o conceito de QVT, “encerra escolhas de bem
estar e percepcdo do que pode ser feito pra atender as expectativas cridas tanto por gestores
como por usudrio das agdes de QVT nas empresas”. (Limongi-Franca, 2010, p. 24).

A qualidade de vida no trabalho provém de filosofia humanista, onde deverdo ser
aplicados métodos participativos, com o intuito de criar dentro do ambiente de trabalho
situacbes favordveis no que tange a satisfacdo dos empregados e a produtividade.
(BERGERON, 1982 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002).

Nessa mesma linha de raciocinio, Bennet (1983 apud LIMONGI-FRANCA, 2002)
afirma que qualidade de vida e a produtividade estdo interligadas. Para o autor quando ha uma
melhora na produtividade, em termos de quantidade e qualidade, significa que os funcionarios
estdo motivados e satisfeitos com seu ambiente de trabalho, desempenhando com mais afinco
as atividades profissionais.

Para Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), a expressdéo QVT vem sendo usada
para disseminar os valores ambientais e humanos dentro das organizagdes, valores esses que
muitas vezes ficam esquecidos em virtude da busca desenfreada pela lucratividade, avangos
tecnoldgicos e crescimento econémico.

Para Chiavenato (2004) a QVT assimila duas posic¢Ges distintas: De um lado tém-se as

reinvidicagdes dos funcionarios, solicitando a implantagdo de melhorias para o bem estar e a
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satisfacdo no trabalho e do outro lado o interesse das empresas, no que se refere aos efeitos
sobre a produtividade e a qualidade.

Como as organizacOes estdo em constantes mudancas, 0s seres humanos tambem
mudam dessa maneira 0s programas de qualidade de vida das empresas ndo podem ser

estaticos, eles devem ser flexiveis e adaptaveis ao novo.

A QVT deve ser considerada uma gestdo dinamica, porque as organizacdes e as
pessoas mudam constantemente, e contingencial, porque depende da realidade de
cada empresa, do contexto que esta inserida. Fatores fisicos, aspectos socioldgicos e
psicoldgicos interferem igualmente na satisfagdo dos individuos em situacdo de
trabalho, sem deixar de considerar 0s aspectos tecnoldgicos da organizacdo do
préprio trabalho, que em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima
organizacional com reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados.
(FERNANDES, 1996, p. 53)

Nessa mesma perspectiva Bennet, (1983 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO,
2002) afirma que as pessoas — bem como suas necessidades e expectativas - mudam, assim 0s
programas de QVT devem ser constantemente revistos e atualizados, onde a administragdo e
os funcionarios devem ser flexiveis e adaptaveis as mudancas que ocorrem, bem como devera
existir uma participacdo efetiva de todos, com uma comunicacgdo clara e objetiva, para que
todos possam entender e participar.

Os conceitos sobre QVT sdo muitos e muito amplos. Verifica-se que as organizagfes
qgue investem em programas de bem estar e melhorias na qualidade de vida de seus
funcionarios constantemente, lucra duplamente, primeiramente possui em seu quadro
funcional pessoas motivadas e satisfeitas, o que indiretamente ird proporcionar aumento na
qualidade e quantidade da produtividade. Mais cabe ressaltar, que as politicas de QVT devem
ser efetivas e flexiveis, sendo adaptaveis a cada organizacdo e seus funcionarios e devem

contemplar questdes fisicas e psicoldgicas.

2.3 QUALIDADE DE VIDA E O TRABALHO

As pessoas quando estdo satisfeitas e motivadas com o trabalho a ser executado, sem

duvidas obterdo melhores resultados ao realizarem tais tarefas, se comparadas as pessoas que
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se sintam desmotivadas ou que ndo estdo em harmonia com o trabalho (CHIAVENATO,
2004).

Para Handy (1978 apud RODRIGUES, 2009, p.93) “O trabalho assume propor¢oes
enormes na vida do homem”. Para o autor, talvez seja dentro das organizagdes que muitos
homens adquirem sua identidade, buscam um ideal de vida e de carreira.

Desde a alta administragdo até os funcionarios que trabalham no chdo de fabrica,
devem trabalhar em sinergia, onde todos devem estar envolvidos para garantir uma efetiva
qualidade de vida. “O esforco que deve ser desenvolvido é o da conscientiza¢dao, o de
preparacdo de postura em todos os sentidos — de producéo, servi¢o, desempenho e qualidade
de vida no trabalho” (LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002, p. 302).

A busca desenfreada por resultados e lucros, faz com que muitas organizacdes
esquecam o seu principal bem: as pessoas. Muitas pensam somente em satisfazer seu cliente
externo, esquecendo que, quem satisfaz o cliente final, sdo os funcionéarios, ou seja, o cliente
interno, que sdo 0s responsaveis pelos produtos e servigos oferecidos pelas organizagdes.
(CHIAVENATO, 2004).

Ao investir no bem estar e na qualidade de vida de seus funcionarios, a empresa
ganhara duplamente: terd4 seus funcionarios satisfeitos e motivados e esses por sua vez
buscardo atender com mais afinco as necessidades dos clientes da organizagéo.
(CHIAVENATO, 2004).

A organizacdo que investe diretamente no funcionario esta, na realidade, investindo
indiretamente no cliente. A gestdo da qualidade total nas organizacbes depende
fundamentalmente da otimizacéo do potencial humano. E isso depende de qudo bem
as pessoas se sentem trabalhando na organizacgéo. (CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Milkovich e Boudreau (2000 apud CHIAVENATO, 2004) salientam que a QVT parte
do reconhecimento de que um funcionario bem treinado e bem posicionado na empresa tera
mais condi¢Oes de identificar e analisar problemas. Isso trara beneficios para ambas as partes,
os funcionarios por se sentirem realizados profissionalmente e as organizagdes por
diminuirem seus riscos operacionais.

Para que os funcionarios trabalhem de satisfeitos e motivados, o ambiente de trabalho
devera proporcionar condi¢fes adequadas e confortaveis. Dessa maneira, ambientes fisicos,
psicoldgicos e ergondmicos deverdo estar em perfeita sintonia. Segundo Chiavenato (2004, p.

430) “um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento interpessoal e a
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produtividade, bem como reduzir acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade do pessoal”.
Segundo o autor, o ambiente fisico de trabalho deve envolver:
e lluminacdo: luminosidade adequada a cada atividade.
e Ventilacdo: remocdo de gases, fumaca e odores desagradaveis, bem como afastamento
de possiveis fumantes ou utilizacdo de mascaras.
e Temperatura: manutencao de niveis adequados de temperatura.
¢ Ruidos: remocéo de ruidos ou utilizacdo de protetores auriculares.
Quanto ao ambiente psicoldgico de trabalho, 0 mesmo deve proporcionar:
¢ Relacionamentos humanos agradaveis.
e Tipo de atividade agradavel e motivadora.
e Estilo de geréncia democratico e participativo.
e Eliminacédo de possiveis fontes de estresse.

Além dos fatores relacionados acima, o autor descreve a aplicacdo de principios de
ergonomia, nos quais deverdo conter:

e Maquinas e equipamentos adequados as caracteristicas humanas.
e Mesas e instalacBes ajustadas ao tamanho das pessoas.
e Ferramentas que reduzam a necessidade de esforco fisico humano.

Com a qualidade de vida elevada, a tendéncia é de se criar um ambiente com clima de
confianca e respeito muatuo, onde as pessoas irdo aumentar suas contribuicdes e maximizar
oportunidades, e de outro lado a administracdo poderd diminuir os mecanismos rigidos de
controle. (CHIAVENATO, 2004).

O conceito de trabalho esta relacionado ao status social, onde o trabalho faz parte da
identidade social do individuo. Para que um colaborar se identifique, sinta-se satisfeito e
motivado e porque ndo dizer orgulhoso de seu trabalho, as organizacdes devem proporcionar

um ambiente fisico e psicoldgico adequado e harmonioso.

2.4 QUALIDADE DE VIDA E ESTRESSE

Conforme relata Chiavenato (2004), os individuos passam a maior parte do seu tempo
dentro das organizagOes, e o ambiente de trabalho ndo diz respeito somente as condig¢des

fisicas e materiais mais também as condi¢bes psicoldgicas e sociais. Para o autor, um
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ambiente de trabalho agradével, podera melhorar o relacionamento entre as pessoas, além de
ajudar a reduzir absenteismos e rotatividade dos mesmos. Dessa maneira, organizacdo e
funcionarios acabam ganhando, aquela em termos de qualidade e quantidade na producéo e
estes por serem beneficiados por usufruir de um ambiente de trabalho agradavel. . “Fazer do
ambiente de trabalho um local agradavel tornou-se uma verdadeira obsessdo para as empresas
bem sucedidas” (CHIAVENATO, 2004, p. 431).

O estresse no trabalho acarreta inUmeras consequéncias, tanto para os funcionarios
como também para as organizacdes. Para 0os empregados, 0 estresse pode causar ansiedade,
depressdo, angustia e varios outros fatores que podem afetar negativamente a qualidade de
vida no trabalho. J& para a empresa, 0 estresse aumenta os indices de absenteismo e a
rotatividade, afetando negativamente a qualidade e a quantidade do trabalho.
(CHIAVENATO, 2004).

Segundo Rodrigues (1992 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002) néo existe
qualidade de vida no trabalho se as condi¢bes de trabalho ndo colaborarem para que o
individuo viva em nivel aceitavel de estresse, e principalmente buscando viver o lado bom do
estresse, 0 eustresse, que é proveniente de circunstancias que trazem beneficios a pessoa, pois
tem a missdo de desafiar e motivar, além de excitar os sentimentos, melhorando o
desempenho pessoal e aumentando a sensacao de bem estar.

De acordo com Limongi-Franca (2010), o estresse é uma resposta do corpo a pressao
existente nos ambientes organizacionais. Quando as condi¢des de trabalho estdo inadequadas,
tanto fisica quanto psicologicamente, 0 organismo responde com o corpo. Para a autora, a
aceleracdo do ritmo de trabalho, a inser¢do de novas tecnologias e a pressdo psicoldgica
sofrida pelos funcionarios para o cumprimento de metas, resultou na reducao da qualidade de
vida no trabalho, aumentando os casos de estresse no trabalho em todo mundo.

Para Limongi-Franga e Arrelano (2002, p. 301) “O estresse ¢, talvez, a melhor medida
do estado de bem estar da pessoa, ja que a qualidade de vida no trabalho € individualizada por
meio de diferentes manifestacdoes de estresse”. Segundo as autoras, as pessoas devem tentar
buscar o equilibrio entre 0 que é exigido e a capacidade de cumprir tal exigéncia.

Para Chiavenato (2004) sdo varios os sintomas que podem provocar 0 estresse no
trabalho, onde os principais sdo: a pressdo das exigéncias e cobrancgas, o autoritarismo do
superior, falta de perspectiva de progresso profissional, insatisfacdo pessoal e condi¢cbes de
trabalho inadequadas. “O estresse ¢ um conjunto de reacdes fisicas, quimicas e mentais de
uma pessoa, decorrentes de estimulos ou extressores que existem no ambiente”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 433).
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Conforme observado, o estresse é uma reacdo do corpo as pressdes sofridas no
ambiente de trabalho ou familiar. Quando as organiza¢Ges ndo proporcionam um ambiente de
trabalho adequado, tanto fisico quanto psicologicamente, onde impera a cobranca exagerada
por metas e autoritarismo por parte dos superiores, 0 organismo responde com 0 corpo e a
principal reacdo é o estresse. O estresse afeta duplamente a saude do funcionério: fisicamente
causando dores pelo corpo, cansaco, fadiga e psicologicamente causando insonia, depresséo e

distUrbios alimentares.

2.5 COMPONENTES E MODELQOS DE QVT

Existem diversas interpretacbes sobre os principais componentes ou principais
categorias que englobam a qualidade de vida no trabalho. As prioridades variam em cada
organizacdo, e como os seres humanos diferem entre si, essas prioridades variam de pessoa
para pessoa. (LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002).

Corroborando com essa mesma linha de raciocinio, Chiavenato (2004 p. 449), afirma
que “a importancia das necessidades humanas varia conforme a cultura de cada individuo e de
cada organizagdo”.

Para Chiavenato (2004, p. 449) a QVT envolve um grande leque de fatores, como:

e A satisfacdo com o trabalho executado.

e As possibilidades de futuro na organizacao.

e O reconhecimento pelos resultados alcancados.

e O saléario percebido.

e Os beneficios auferidos.

e O relacionamento humano dentro do grupo e da organizagé&o.
e O ambiente psicoldgico e fisico do trabalho.

o A liberdade e responsabilidade tomar decisdes.

e As possibilidades de participar.

Segundo o autor, a QVT afeta as atitudes e os comportamentos pessoais, afetando a
produtividade individual e grupal, como por exemplo, afetando a motivacédo para o trabalho,
flexibilidade e mudancgas em geral.
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Segundo Nadler e Lawler, (1983 apud CHIAVENATO, 2004, p. 450) a QVT esta

fundamentada em quatro aspectos conforme abaixo:

Participacéo dos funcionarios nas decisdes

Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho.

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢es fisicas e psicologicas, horario de
trabalho, etc.

Para os autores, conforme esses quatros aspectos vao sendo incluidos no dia a dia das

empresas e dos trabalhadores, havera uma melhoria continua na QVT.

Hackman e Oldhan (1975 apud CHIAVENATO 2004, p.450) prop6em um modelo

baseado em sete fatores, onde as dimensdes do cargo sdo de extrema importancia na QVT,

segundo o0s autores, as caracteristicas dos cargos sdo determinantes para a satisfacdo e

motivacdo das pessoas, pois podem causar efeitos psicologicos criticos, que levam a

resultados pessoais e do trabalho que afetam a QVT.

Variedade de habilidades: O cargo ocupado por cada pessoa, devera requer diversas
habilidades, competéncias e conhecimentos.

Identidade da tarefa: A realizacdo da tarefa deve ser continua, executada do inicio até
o fim, para que a pessoa possa perceber o resultado do trabalho.

Significado da tarefa: A pessoa deve ter a ciéncia das consequéncias e impactos que o
seu trabalho pode causar sobre o trabalho de outras pessoas.

Autonomia: A pessoa deve planejar e executar suas tarefas, tendo autonomia e
independéncia para realiza-las.

Retroacdo do préprio trabalho: A tarefa deve proporcionar uma informacéo de retorno
a pessoa, para que a mesma possa avaliar seu desempenho.

Retroacdo extrinseca: O retorno obtido através das informacdes de superiores ou
clientes.

Inter-relacionamento: A tarefa deve proporcionar contatos interpessoais com diversas
pessoas, tanto do ambiente interno quanto do ambiente externo.

Outro modelo é de Walton (1973 apud CHIAVENATO 2004, p. 452) conforme

apresentado no quadro abaixo:



Quadro 2 — Modelo de QVT
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FATORES DE QVT:

DIMENSOES

1. Compensacéo justa e adequada

1. Renda (salario) adequada ao trabalho
2. Equidade interna (compatibilidade interna).
3. Equidade externa (compatibilidade externa)

2. Condicdes de seguranca e saude no
trabalho

4. Jornada de trabalho
5. Ambiente fisico (seguro e saudavel)

3. Utilizacdo e desenvolvimento das
capacidades

6. Autonomia

7. Significado da tarefa

8. Identidade da tarefa

9. Variedade da tarefa

10. Retroacao e retroinformacéo

4. Oportunidade de crescimento e
seguranca

11. Possibilidades de carreira
12. Crescimento profissional
13. Seguranca no emprego

5. Integracdo social na organizacgédo

14. Igualdade de oportunidades
15. Relacionamento interpessoais e grupais
16. Senso comunitario

6. Garantias constitucionais

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da organizacéo

7. Trabalho e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8. Relevancia social da vida no

trabalho

22. Imagem da empresa

23. Responsabilidade social pelos produtos/servigos

24. Responsabilidade social pelos empregadores.

Fonte: Walton (1973, apud CHIAVENATO, 2004, p. 452).

Em perspectiva diferente, Peters e Waterman (1983, apud RODRIGUES, 2009, p.79),

relatam que, para o sucesso organizacional, em termos de produtividade e melhor qualidade

de vida no trabalho, as organizacGes devem adotar os seguintes atributos:

e Uma firme disposicéo para agir.

e Maior aproximacgao do cliente.

e Autonomia e iniciativa dos trabalhadores.

e Produtividade através dos trabalhadores.

¢ Orientacdo por valores-filosofia organizacional, limitar-se ao conhecido.

e Formas de trabalho simples e em pequenos grupos.

e Politica administrativa flexivel.
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Conclui-se que a QVT e seus componentes sao muito amplos, variando seus modelos e
concepgdes de organizacdo para organizacao. A satisfacdo e a motivagdo dos funcionarios é
algo pessoal, mais observa-se muitas semelhancas entre os principais fatores que integram
uma qualidade de vida no trabalho, que sdo: uma remuneracao justa e adequada, ascenséo e
liberdade profissional, ambiente fisico e psicoldgico (seguro e saudavel) e reconhecimento
pelo trabalho executado.

2.6 PROGRAMAS DE QVT OFERECIDOS PELA INSTITUICAO PESQUISADA

Os programais atuais de QVT oferecidos pela empresa pesquisada visam promover
qualidade de vida no ambiente de trabalho dos funcionarios e demais colaboradores
(estagiarios e menor aprendiz), com foco no estimulo aos cuidados com a salde,
desenvolvimento pessoal e profissional, além do incentivo a adocdo de habitos saudaveis,
sendo os principais programas a Verba QVT e o Programa de Aprimoramento dos

funcionarios que serdo descritos nos proximos tpicos.

2.6.1 Verba QVT

A verba QVT tem como objetivo principal desenvolver acBes para promover a
qualidade de vida no trabalho e destina-se ao pagamento de empresas ou profissionais
autdbnomos que conduzam praticas anti-estresse no ambiente de trabalho, bem como aquisicdo
de material relacionado a essas praticas.

As praticas sdo realizadas no ambiente de trabalho, durante o expediente e a adesao é
voluntaria. A verba é alocada anualmente, sendo disponibilizado R$ 15,00 (quinze reais)
mensais por funcionario para a contratacdo de profissionais. A empresa contratada pela
instituicdo financeira atualmente é a Vida Ativa Condicionamento Fisico, responsavel pela
massagem anti-estresse, a qual é realizada todas tergas-feiras, as massagens sao individuais e

compreendem o horario das 08:30 as 12:30 horas com dura¢do média de 15 minutos.



25

2.6.2 Programa de Aprimoramento dos Funcionarios

O programa de aprimoramento dos funcionarios tem como objetivo estimular agdes de
atualizacdo profissional. Trata-se da disponibilizagdo de uma verba para determinados fins,
cujo valor méximo de ressarcimento é de R$ 215,00 (duzentos e quinze reais) para cada
funcionario, disponibilizado entre os meses de julho a dezembro. Os eventos para
ressarcimento sao: participacdo em congressos e semindrios, pagamento de mensalidades
escolares e cursos de lingua estrangeiras, aquisi¢ao de livros de cultura em geral, aquisi¢ao de
material autoinstrucional para treinamento a distancia e assinatura de periodicos e jornais de
caréter técnico e cientifico.

Cabe salientar que, caso o funcionario ndo formalize a solicitacdo e apresente 0s
documentos em tempo hébil, o mesmo perde o direito da verba, ndo sendo cumulativa para o
proximo ano. Além disso, a verba ndo é estendida a todos os funcionérios, apenas 0s

escriturarios, caixas e assistentes sdo beneficiados com a verba de aprimoramento.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados no
presente estudo, abrangendo o tipo de pesquisa utilizada, populagéo entrevistada, o
instrumento para coleta de dados, bem como a andlise e interpretacdo dos dados da pesquisa.

3.1 ENQUADRAMENTO DA PESQUISA.

Inicialmente foi realizada uma pesquisa bibliografica, baseada em livros publicados
por autores renomados em QVT. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 48) a pesquisa
bibliografica “busca conhecer e analisar as contribui¢des culturais ou cientificas do passado
existentes sobre um determinado assunto, tema ou problema”. Nessa mesma perspectiva, Gil
(1999) afirma que a pesquisa bibliografica é elaborada tendo como base materiais ja
existentes, principalmente livros e artigos cientificos. Isso possibilitou o embasamento teérico
para a pesquisa.

Esta pesquisa constitui-se de um estudo de caso sobre Qualidade de Vida no
Trabalho, realizada em uma Instituicdo Financeira na cidade de Araucaria / PR. Estruturou-se
a metodologia através da pesquisa qualitativa, com a realizacdo de entrevistas com perguntas

abertas.

3.2 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

A metodologia utilizada no trabalho é a do Estudo de Caso, cuja abordagem utilizada
sera qualitativa. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 50) o estudo de caso “é a pesquisa sobre
um determinado individuo, familia, grupo ou comunidade para examinar aspectos variados de
sua vida”.

Conforme conhecimentos adquiridos na disciplina de metodologia ministrada pela
universidade, verificou-se que o estudo de caso deve ser utilizado quando se deseja analisar

um determinado fenbmeno/acontecimento em uma ou mais organizacoes.
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“Uma das principais vantagens do Estudo de Caso como método é a possibilidade de
observar e relatar eventos durante sua ocorréncia, agregando valor aos elementos
tedricos existentes sobre o assunto pesquisado. Porém, é importante ter em mente
que tais resultados nao sdo passiveis de generalizacdo porque normalmente sé
servem para aquele contexto pesquisado”. (Escola de Administragdo - UFRGS:
Disciplina de Monografia, 2010, p. 36).

Partindo deste pressuposto, elegeu-se o estudo de caso como metodologia, para
procurar entender, explorar e descrever os fatores envolvidos neste trabalho.

A abordagem qualitativa utilizada tera como objetivo identificar respostas através de
poucas pessoas de forma aprofundada. As pesquisas qualitativas s&o realizadas a partir de
questionarios semi-estruturados e entrevistas individuais ou em grupo, possibilitando
conhecer a opinido dos entrevistados, sendo que os resultados decorrem da interacdo entre
respondente e pesquisador (SAMARA;BARROS, 1997). Segundo Rampazzo (2002, p. 58) a
pesquisa qualitativa busca compreender particularmente aquilo que se estuda, onde “o foco da
sua atencdo € centralizado no especifico, no peculiar, no individual, almejando sempre a

compreensao e nao a explicagcdo dos fendmenos estudados”.

3.3 OPERACIONALIZACAO DA PESQUISA

Os dados foram coletados por meio de entrevista pessoal. A entrevista foi nédo
estruturada. De acordo com Rampazzo (2002), nesse tipo de entrevista, as perguntas sdo
abertas, permitindo ao informante responder livremente, de maneira informal e emitindo sua
opinido. O roteiro de entrevista abrangera questdes de acordo com os objetivos especificos do
presente estudo.

Antes de iniciar a entrevista, foram apresentados os objetivos da pesquisa ao
entrevistado. Foram entrevistados 15 funcionarios de diferentes niveis hierarquicos,
distribuidos da seguinte forma: 04 (quatro) escriturarios, 03 (trés) caixas, 04 (quatro)
assistentes e 04 (quatro) gerentes de mddulo. Essas entrevistas foram gravadas com a
permissdo dos entrevistados para posterior transcricdo, seguindo um roteiro de entrevistas
com perguntas abertas (Apéndice A).

A coleta de dados ocorreu na propria agéncia bancaria, no periodo de 01 a 23 de
setembro de 2011. Todas as pessoas abordadas aceitaram participar da entrevista, as quais

foram marcadas antecipadamente com cada entrevistado, onde foi respeitada a disponibilidade
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de horério de cada um, algumas ocorreram no final do expediente e outras no horéario de
almoco dos funcionarios, durando em média 13 minutos cada entrevista.

A andlise de conteudo foi utilizada como técnica de analise de dados, a qual tem a
intencdo de desvendar, predizer e ir além do que realmente mostram os dados. (BARDIN,
2011). Segundo a autora, a andlise de conteudo enriquece a tentativa exploratoria,
aumentando as variaveis da descoberta. “E a analise de contetido “para ver o que da””
(BARDIN, 2011, p. 35). Com a analise de contetdo verificou-se a importancia das respostas
dos entrevistados e permitiu um aprofundamento maior nas questées. No capitulo seguinte

serdo apresentados os resultados da pesquisa.
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4 ANALISE A APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os principais resultados desta pesquisa, e procede-se
a anélise e interpretacdo dos dados coletados atraves das entrevistas. O quadro 3 apresenta o
perfil dos entrevistados:

Quadro 3 — Perfil dos entrevistados

Entrevistado Idade | Funcéo que exerce Tempo de trabalho no banco
A 29 Assistente 4 Anos

B 31 Gerente 3 anos

C 22 Assistente 3 anos e 3 meses
D 31 Assistente 4 Anos e 2 meses
E 37 Gerente 10 anos

F 25 Escriturario 3 anos e 6 meses
G 40 Escriturario 2 anos e 3 meses
H 45 Gerente 18 anos

I 31 Assistente 05 anos

J 24 Caixa 02 anos e 2 meses
K 27 Gerente 08 anos e 4 meses
L 24 Caixa 01 ano e 8 meses
M 32 Escriturario 2 anos e 4 meses
N 27 Caixa 3 anos e 7 meses
O 31 Escriturario 3 anos e 2 meses

Fonte: dados primérios da pesquisa.

Foram entrevistados funcionarios do banco de diferentes cargos e de diferentes
setores. Os caixas desempenham uma fungédo rotineira, considerada mais mecanica, cuja
funcdo é atender as necessidades dos clientes, cujo servico é recebimento de contas, desconto
cheques, pagamentos diversos, e devido ao grande namero de clientes/usuarios atendidos por
dia, acabam néo criando vinculos com os mesmos. Os demais pesquisados trabalham no
atendimento ao publico, divididos entre os segmentos de pessoa fisica e pessoa juridica. No
setor de pessoa fisica, a demanda é grande na agéncia e na pessoa juridica, a demanda
presencial é pequena, neste segmento, a maior parte dos contatos € realizada via telefone
.Nesses dois publicos, os clientes sdo segmentados, fazendo com que o relacionamento entre
banco versus clientes seja mais intenso, ou seja, os clientes sdo fidelizados e mantém
relacionamentos de longo prazo.

Quanto ao sentimento de satisfacdo em trabalhar na empresa, houve um consenso

entre os entrevistados, onde 0s mesmos se mostram satisfeitos e valorizados até o momento.
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O nome e a imagem da empresa foram muito lembrados como sinémino de solidez,
confianga, estabilidade e trabalhos sdcio-ambientais, aléem do fato da empresa possuir
excelente imagem junto aos clientes, sociedade e mercado financeiro em geral.

Segundo Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004), o trabalho deve ser uma
atividade social que proporcione orgulho para o trabalhador em participar de determinada
organizagdo. A organizacdo deve ter uma atuacdo sélida e transparente, alicercada nos
principios de responsabilidade social, politicas, culturais além de praticas adequadas de

emprego.

“Tenho orgulho em trabalhar em uma empresa sélida e com excelente imagem junto
a0 mercado ..o banco incentiva 0  desenvolvimento  regional
sustentével...esportes...cultura... sinceramente, tenho verdadeira paixdo por essa
empresa” (Entrevistada B).

“Tenho grande satisfagdo em trabalhar no maior banco do pais, o qual busca atender
a todos os tipos de publico... além de me dar estabilidade e porque ndo dizer um
certo status social” (Entrevistada F).

“Comparando-se com a agressividade do setor bancario privado, trabalhamos em
uma empresa que respeita os trabalhadores, principalmente a diversidade pessoal,
nao desrespeitando diferengas como raga, sexo, religido” (Entrevistado G).

4.1 AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Os entrevistados consideram que o clima organizacional dentro da agéncia é
satisfatorio. Verifica-se que ha um clima de amizade, cooperacdo e solidariedade entre

entrevistados.

“De todos os locais que trabalhei, aqui é onde tem o melhor clima organizacional
(...) Acho que as questBes de respeito e confianca, sdo bem praticadas por todos..
Aqui rimos, conversamos, posso até dizer que fiz amigos aqui dentro” (Entrevistado
C).

“O clima no ambiente de trabalho € bom. A maioria dos colegas de trabalho estdo
sempre dispostos a ajudar e ndo é comum haver desrespeito... Ah, as vezes rola
algum estresse entre colegas... Mais nada que ndo possa ser resolvido logo em
seguida” (Entrevistada J).

Walton (1973 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002) afirma que, para que
um ambiente seja favoravel e agradavel a todos, é imprescindivel a cooperacgdo e colaboragéo
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de todos, onde ndo exista o preconceito, impere a democracia social, oportunidades de
ascenséo profissional, companheirismo e unido entre todos.

Nessa mesma linha de raciocinio, Chiavenato (2004), relata que um ambiente de
trabalho pode e deve melhorar o relacionamento entre as pessoas, bem como aumentar a
produtividade, reduzir doengas e absenteismo.

Neste mesmo bloco foi abordada a questdo de assédio moral e pressdo. Todos
manifestam-se satisfeitos em relacdo ao estilo de geréncia e relacbes hierarquicas. As
cobrancas por metas e alcance de objetivos existem com certeza, mais sdo consideradas pelos

entrevistados em niveis aceitaveis.

“A pressdo por resultados e cumprimentos de metas existe, ¢ nenhum administrador
pode abrir mdo de atingir os resultados, todas as empresas trabalham dessa forma
(...) algumas de maneira mais agressiva (...) outras de maneira mais branda”
(Entrevistada L).

“Todas as empresas que trabalhei até hoje tinham cobrancas, metas, resultados (...) é
no mundo inteiro assim, ndo tem como fugir disso! E no banco ndo seria diferente,
os administradores sdo cobrados..e e e cobram nds...6 um efeito cascata (...) Mais
aqui, eles sdo bem tranquilos...tem tato, sabem cobrar...ja trabalhei em agéncias
muito diferentes!!” (Entrevistada O).

Chiavenato (2004) afirma que fatores como o autoritarismo por parte de alguns
superiores, falta de confianga, pressdo pelo cumprimento de metas e objetivos empresariais,
fazem com que o bom humor das pessoas seja alterado e também podem provocar estresse no
trabalho, afetando dessa maneira o grupo em geral.

Dessa forma, verifica-se que o clima organizacional é de extrema importancia para o
bem estar dos funcionérios, para que os mesmos se sintam felizes e motivados, e dentro da
agéncia em questdo esse clima é bastante favoravel. Observou-se que 0s pesquisados tém um
respeito matuo entre eles, ha um clima de amizade, cooperacédo e confianca entre 0s mesmos,
0 que proporciona um lugar agradavel para se trabalhar, mesmo com a correria do dia-a-dia e

cobrangas.

4.2 AVALIACAO DO AMBIENTE FISICO DE TRABALHO

Nos relatos das entrevistas, observou-se que o ambiente de trabalho é considerado

precario. Ha uma insatisfacéo geral em relagdo ao ambiente fisico da agéncia.
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Embora Walton (1973 apud LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002) destaque que
os trabalhadores ndo devem ser expostos a condi¢fes ambientais de trabalho, jornada de
trabalho excessiva ou qualquer outro risco que possa ameacar sua saude, os resultados da
pesquisa vao de encontro a essa afirmacdo. Pode-se observar nitidamente, que o0s
entrevistados em sua maioria, demonstraram insatisfacdo no que tange a iluminagéo,

ventilacdo, temperatura e ruidos.

“O prédio da agéncia ¢ antigo e pequeno, vive sofrendo pequenas reformas para
camuflar a velhice (...) ndo d&, ndo comporta mais a quantidade de clientes que
existem, e para nés os funcionarios é horrivel também” (Entrevistada A).

“A temperatura geralmente estd desregulada, portanto sente-se frio ou calor, ndo ha
um meio termo (...) nunca sei com qual roupa ir trabalhar, pois dependemos do
humor, ou seria mal humor? Do ar condicionado (risos), que j& passou da hora de se
aposentar” (Entrevistada D)

“A iluminagdo ¢ excessiva (....) as persianas estdo velhas e tortas... ndo conseguem
rebater a luminosidade vinda de fora (...) Vem alguém da manutencdo e arruma,
depois de alguns dias, estdo na mesma” (Entrevistado E).
Chiavenato (2004), afirma que pesquisas revelam que os ruidos no ambiente de
trabalho, decorrentes de pessoas conversando, telefone tocando ou méaquinas funcionando,

contribui para o estresse em 54% das atividades de trabalho.

“O ambiente fisico € pequeno, as pessoas trabalham muito préximas umas das outras
(...) ndo temos privacidade para conversar com o cliente!!! E o dia inteiro senhas
tocando, conversa das pessoas, telefone da agéncia, telefone celular.. € um barulho
ensurdecedor” (Entrevistada D).

“Os ruidos me atrapalham e muito...principalmente o gerenciador de senhas... sdo
mais de cinco horas ouvindo aquele barulinho chato...sem contar 0 movimento de
carros...buzinas.. clientes conversando...clientes reclamando...as vezes tenho vontade
de sair correndo (risos)” (Entrevistada H).

Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 2009) afirmam que, a organizacdo que
promove melhorias nas condi¢des de trabalho, faz com que os funcionarios tornem-se mais
satisfeitos com seu trabalho.

Verifica-se, portanto, que o ambiente fisico da agéncia ndo proporciona condigdes
adequadas de trabalho. Todos os entrevistados reclamaram de um ou outro item, e se sentem
insatisfeitos e inseguros com as condicdes atuais. Os fatores ambientais inadequados afetam a

qualidade de vida no trabalho e consequentemente o ritmo de trabalho e a produtividade.
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4.3 A JORNADA DE TRABALHO

Neste bloco da entrevista, pode-se observar claramente uma separacao:

Para os funcionérios que cumprem expediente de oito horas (assistentes e gerentes)
observa-se que a carga horéria é adequada para a realizacdo do trabalho, o tempo é suficiente
para a realizacdo atividades. Porém essa carga horaria € mais cansativa, € muitos dos
funcionarios moram em outras cidades, fazendo com que o tempo fora de casa, até o retorno

gire em torno de 11 horas, isso acaba sendo mais exaustivo.

“ A jornada de 08 horas atende aos principios da legislagdo em vigor e as
necessidades diaria da minha rotina, porém é muito cansativa. Moro a 20 kilométros
da agéncia... mais devido ao transito, demoro mais de uma hora pra chegar na
agéncia de manhd e outra pra chegar em casa no final do dia... deveriamos ganhar
por 11 horas diarias de trabalho (risos)” (Entrevistado E)

Para os funcionarios que cumprem seis horas de expediente (funcdo de escriturarios)
que trabalham com o atendimento ao publico, o tempo é suficiente. Somente em dias de muito
movimento acabam deixando trabalho acumulado para o outro dia. J& para 0s caixas, a
jornada de trabalho de seis horas é insuficiente, devido ao grande fluxo de clientes, os

mesmos acabam quase que diariamente fazendo hora extra para a conclusao do trabalho.

“A jornada de trabalho ¢ suficiente, tenho tempo de realizar minhas atividades de
maneira tranqiila, tenho uma hora de almogo, e 0 que é muito bom, fazer as
atividades antes e depois do fechamento da agéncia, sem publico o trabalho é bem
mais produtivo” (Entrevistado E).

“A jornada de 06 horas, € suficiente e excelente (risos). Eu e varios outros colegas
estudamos a noite, ai fica mais fécil conciliar os dois trabalhos..(eu adoro trabalhar
06 horas” (Entrevistada N).

De acordo com Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), para que existam boas
condigcdes de seguranca e saude no trabalho, as empresas devem proporcionar horarios
razoaveis, ou seja, um periodo normal de trabalho padronizado, para que os funcionarios
possam exercer suas atividades de maneira tranquila. Conforme observado, o horario dos
comissionados ndo é padronizado, cada um devera cumprir oito horas de jornada diéria,

porém o horario de inicio varia de pessoa para pessoa.
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Segundo Nadler e Lawler (1983 apud CHIAVENATO, 2004) um dos fundamentos da
QVT diz respeito ao horario de trabalho adequado dos funcionarios. Os horarios deverao ser
compativeis para a realizacdo das tarefas.

E interessante observar que, apesar dos entrevistados com carga horaria de oito horas,
admitirem que as jornadas de trabalho s&o suficientes, alguns acreditam que a carga horéria
deveria ser reduzida para seis horas.

“A jornada de trabalho ¢ suficiente para a realizagdo das tarefas, mais na minha
opinido, deveria ser reduzida (...) ainda bem que o sindicato ja se posicionou ao
nosso favor (...) esta lutando para que os cargos comissionados trabalhem seis horas

(...) assim, se o banco precisar, ou pagam horas extras ou contratam mais
funcionarios” (Entrevistado I).

“Quando fiz o concurso, o edital destacava seis horas de trabalho (...) ndo falava
nada, que se caso eu fosse promovido, aumentaria a carga horaria(...) ham.(...)dao
sempre um jeito em tudo”. (Entrevistado K)

Verifica-se nesse bloco, que os horarios escriturarios e caixas agradam 0s mesmos, a
parte ruim é que o horéario de lanche é reduzido, apenas 15 minutos. Quando necessario, 0s
mesmos realizam horas extras, isso acontece mais no atendimento do caixa, onde o volume de
trabalho em dias de pico € superior as seis horas. E no caso dos comissionados, sdo oito horas
diarias, totalizando quarenta horas semanais, inferior ao que se pratica no mercado em geral,

que sdo quarenta e quatro horas semanais.

4.4 INFLUENCIA DO AMBIENTE DE TRABALHO NAS RELACOES PESSOAIS

O ambiente de trabalho influéncia diretamente as relacGes pessoais, tanto dentro do
ambiente bancéario como fora, em maior ou menor grau, mais sempre influéncia. Pode-se
observar que os entrevistados sentem-se exaustos / cansados ao final de sua jornada de
trabalho, porém é o cansaco normal apds um dia de trabalho.

De acordo com Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), o trabalho do individuo
pode ter efeito negativo ou positivo sobre a vida particular, podendo influenciar
principalmente na esfera familiar. O autor ainda afirma que o trabalho e o espaco total da vida

das pessoas devem estar em equilibrio, sem exageros.

“Passamos 1/3 do nosso dia no ambiente de trabalho (....) tudo o que acontece aqui
dentro, seja positiva ou negativamente, serd um extensdo em nova vida social, ndo
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tem como fugir disso.. Mais da para conciliar outras atividades p6s banco (...) com
toda certeza” (Entrevistado A).

“Quando saisse do banco, deveria ter um botdozinho em nosso cérebro, onde
pudesse desligar e esquecer o que se passou (...) e somente ligaria no outro dia de
manhd (...) mais j& que ndo da pra fazer isso, procuro tentar esquecer ao final do dia
os problemas ou algum estresse sofrido durante o dia (...) as vezes ndo consigo, mais
faz parte da nossa vida...Do banco vou direto pra faculdade (...) € um pouco
cansativo (...) mais o conhecimento adquirido e interagdo com outras pessoas €
muito gratificante!” (Entrevistado C).

Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004) afirma que o trabalho ndo deve absorver
toda a energia e o tempo dos trabalhadores, 0 mesmo devera ter tempo e animo para se
dedicar a sua vida familiar e particular, além de lazer e outras atividades. Walton (apud
LIMONGI-FRANCA; ARRELANO, 2002, p. 298) afirma que “as condigdes de crescimento
na carreira ndo devem interferir no descanso e nem na vida familiar do empregado”.

O trabalho pode influenciar de certa forma no rendimento em outras tarefas, como
faculdade, academia e outras atividades de lazer. Dos entrevistados, apenas dois se sentem
muito cansados ou desencorajados a realizar qualquer outra atividade, e preferem o descanso

do lar e o convivio com os familiares para amenizar o cansaco diario.

“Ultimamente ndo tenho disposi¢@o para realizagdo de outras tarefas. Ao chegar no
fim do dia, s6 tenho um pensamento (....) chegar logo em casa para descansar (...)
prefiro 0 aconchego do lar (...) ndo tenho animo pra fazer nada (...) mal mudo o
canal da televisdo (...) de tanta preguica (risos)” (Entrevistado K).

As entrevistas mostraram que os funcionarios se sentem cansados ao final do dia de
trabalho, porém é o cansaco observado em qualquer outra atividade profissional. A maioria
dos funcionarios ndo percebem influéncia negativa ou danos causados pelo trabalho em sua
vida familiar. Como também afirmam possuir tempo disponivel para lazer e atividades sociais
fora do seu horéario de trabalho, 0 que vem contribuir e muito para evitar o estresse ou fadiga

fisica ou mental.

4.5 INFLUENCIA DO TRABALHO NA SAUDE FiSICA E PSICOLOGICA

Os bancarios estdo sujeitos e expostos a situagdes nem sempre agradaveis, muitas

vezes se deparam com clientes grosseiros, dificuldades para solucionar algum problema, ma
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gestdo dos administradores que podem influenciar negativamente o psicolégico dos
funcionérios. A sobrecarga de trabalho, cobrancas, o estresse do dia-a-dia vdo afetando a
salde. Os problemas mais comuns evidenciados com 0s entrevistados Sd0 0 estresse,

ansiedade, insdnia e distarbios de alimentacao.

“Muitas vezes precisamos lidar com clientes rudes e grosseiros, que ndo querem
ouvir as explicagdes e acham que o funcionério é isso..ou aquilo (...) e acabam
gritando, xingando e ofendendo (...) me sinto muito mal quando isso acontece (...)
temos que implodir, mais a vontade era explodir e falar umas boas (risos)”
(Entrevistada B).

“Caso eu ndo consiga administrar o meu tempo com a quantidade de trabalho
naquele dia, ou o dia foi muito agitado, tumultuado (...) vou para a casa com uma
sensacdo ruim (...) ndo consigo dormir direito, fico ansioso e as vezes meio
depressivo”. (Entrevistado M).

Conforme Chiavenato (2004) mostra, o0 estresse no trabalho provoca muitas
conseqiiéncias, tanto para o funcionario quanto para a empresa. As principais consequéncias
humanas do estresse sdo ansiedade, depressdo, angustias, além dos problemas fisicos como
disturbios gastricos e dores de cabeca. Para a empresa, pode interferir na quantidade e
qualidade do trabalho, bem como aumento de absenteismo e reclamacoes.

Na questdo fisica, ressalta-se que 0s mesmos passam a maioria do tempo sentados e
realizando tarefas repetitivas, 0 que pode ocasionar problemas de lesGes por esforgcos
repetitivos (LER), Disturbio Osteo-muscular Relacionado ao Trabalho (DORT), problemas na
coluna e outros. Conforme Sznelwar e Zidan (2000 apud LIMONGI-FRANCA, 2010), afirma
gue um dos principais aspectos causadores da LER ou DORT ¢€ a insuficiéncia ou falta de

pausas entre atendimentos, para que os funcionarios possam alongar e se recuperar.

“ Nos dias de pico no caixa, ndo conseguimos parar para tomar uma agua, esticar as
maos (...) dar uma relaxada...quando chego em casa é que sinto os problemas...dores
nas maos, nos bragos, pescogo, costas (...) Nossa, dor em quase tudo (risos)”
(Entrevistada N).

“Muitas vezes nao penso em mim, penso no cliente que estd esperando ha muito
tempo (...) ai quero atender, atender e atender (...) para que ninguém fique chateado
ou estressado (...) Depois que vou pra casa, quem acaba ficando estressado sou eu
(risos).. com dores na lombar e nas maos” (Entrevistado C)

Pode-se verificar neste bloco que as atividades estdo relacionadas, saude fisica e
psicolégica podem ser afetadas pelo trabalho, pois tudo 0 que se passa em nosso ambiente de

trabalho reflete em nossa vida particular. O trabalho repetitivo sem as devidas pausas, mesas e
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instalacOes inadequadas, uma postura errada ou problemas que venham a causar algum tipo de

estresse, podem prejudicar e muito a qualidade de vida no trabalho.

4.6 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os entrevistados consideram a qualidade de vida no trabalho primordial para que a
satisfacdo pessoal e profissional, bem como influenciam diretamente na quantidade e
qualidade do trabalho.

Para Limongi-Franca (2010) as definicdes sobre QVT sdo muito amplas, pois incluem
desde cuidados médicos instituidos pela legislacdo de salde e seguranca, até atividades
propostas pelos empregados e empregadores no que tange as areas de lazer, motivacdo, entre
outras. Para a autora, a base da discussao sobre o conceito de QVT, “encerra escolhas de bem
estar e percepcao do que pode ser feito pra atender as expectativas cridas tanto por gestores
como por usudrio das agdes de QVT nas empresas”. (Limongi-Franca, 2010, p. 24).

Conforme Chiavenato (2004) cita, os Componentes da QVT sdo varios, desde a
satisfagdo com o trabalho, reconhecimento e possibilidades de ascensdo, o saléario e
beneficios, ambiente psicol6gico e fisico, alem do relacionamento entre funcionérios e

superiores hierarquicos.

“Para mim, qualidade de vida é gostar do seu trabalho...da sua atividade diaria...
bem como ter um ambiente agradavel, tanto fisico com psicol6gico, além de
reconhecimento e remuneracao justa (...) bom acho que é isso!” (Entrevistada F).

“Hum...devo falar tudo? (risos) para mim qualidade de vida ¢ trabalhar sem pressdo,
em um ambiente organizado e com pessoas colaborando umas com as outras.”
(Entrevistado G).

“Ter qualidade de vida no trabalho, na minha opinido, vai além de um ambiente
saudavel, envolve o clima, satisfacdo pelo trabalho, a motivacéao, reconhecimento, os
beneficios oferecidos pela empresa, tudo o que for bom para os funcionarios agregar
valor a qualidade de vida no trabalho” (Entrevistado H).

A percepgéo dos funcionérios a respeito do que é ter Qualidade de vida no trabalho, é
muito abrangente e envolve uma constelagdo de fatores. Para os entrevistados, para que se
tenha qualidade de vida, é necessario que se propicie um clima organizacional harménico e
que incentive o respeito mutuo e coleguismo, a motivacdo e o reconhecimento pelo trabalho

executado, remuneracdo justa e adequada, ambiente fisico de trabalho adequado, com
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mobilias e equipamentos em boas condi¢Ges de uso, cobrancas por metas e resultados sejam

repassadas de maneira tranquila.

4.7 BENEFICIOS CONSIDERADOS COMO PRIORIDADE PARA GARANTIR QVT

Lucca Neto (1999 apud LIMONGI-FRANCA, 2010) afirma que os programas de bem
estar e qualidade de vida no trabalho sdo exigéncias dos tempos. Com as mudancas ocorridas
no mundo globalizado, a QVT n&o poderia ficar para trés.

“Acho gque a massagem anti-estresse &€ um beneficio oferecido pelo banco com esse
intuito..Se for no sentido geral, o vale alimentacdo oferecido pelo banco é muito
bom, ele supre minhas necessidades fisioldgicas...e isso acho que influéncia
diretamente com minha qualidade de vida no trabalho” (Entrevistado I).

“Me vem a memoria a verba QVT...que ¢ a verba destinada a compra de livros,
pagamento de academia, cursos, entre outros...mais o valor ¢ R$ 215,00 por ano..
muito baixo..poderia ser melhorado né? (risos) E bem lembrado... esse ano nem foi
disponibilizada ainda, acho que acabou..(risos)” (Entrevistado N)

“Possuimos a verba para a QVT... mais ¢ muito limitada...e o valor também ¢
simbdlico.. além do mais abrange escriturdrios, caixas e assistentes...6 um
preconceito... porque gerente ndo pode ter? Tem também uma profissional que
realiza massagem anti-estresse.. mais eu ndo participo.. ndo me identifico muito com

essa atividade.” (Entrevistada O).

Segundo Huse e Cummigs (1985 apud RODRIGUES 2009), um dos aspectos da QVT
envolve a preocupacgdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional.

Varios dos participantes citaram a verba QVT como um beneficio de extrema valia.
Essa verba € disponibilizada uma vez por ano aos cargos de escriturarios, caixas e assistentes,
para ser utilizada com a aquisicdo de livros, mensalidades escolares, atividades como
academia e relaxamento. Porém € visivel a decepcdo quanto ao valor, pois sdo apenas R$
215,00 e o processo é muito burocratico para o enquadramento, fazendo com que muitos
desistam do direito. A massagem anti-estresse também foi muito citada, porém € importante
salientar que nem todos os entrevistados realizam as massagens, uns por ndo gostarem e

outros por nao terem tempo.
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4.8 EFICACIA DO PROGRAMA DE BEM ESTAR (MASSAGEM ANTI-ESTRESSE)

Os entrevistados garantem que a massagem anti-estresse € apenas relaxante e nao pode
ser interpretada como suficiente e responsdvel para minimizar ou amenizar o estresse diario
ou qualquer outro fator que influencie negativamente na qualidade de vida.

De acordo com Chiavenato (2004) os programas de bem estar, geralmente sdo
utilizados por empresas que buscam prevenir problemas de satde de seus funcionarios.
Segundo o autor, esses programas encorajam as pessoas a melhorar o padrdo de saude,
incentivando & prética de outras atividades fora do ambiente de trabalho.

“A massagem serve para relaxar e desligar por 15 minutos do mundo la fora.. mais
ndo digo que ela possa amenizar algum problema ou estresse” (Entrevistada J).

“Ela proporciona um equilibrio momentaneo de mente e corpo.. mais para ser
efetiva realmente, deveria ter um tempo superior e mais vezes na semana (...) mais a
verba disponibilizada pelo banco ¢ insuficiente..é quase uma vergonha”
(Entrevistada L).

Verificou-se que a verba disponibilizada pelo banco para a contratacdo de
profissionais de salide é muito precaria. A empresa contratada para a prestacdo de servicos de
massagem atende a agéncia todas as tercas feiras, pelo periodo de trés horas, ou seja, tempo
insuficiente para atender todos os funcionarios, fazendo com que haja um rodizio, e cada
funcionario recebe a massagem quinzenalmente.

Nem todos os entrevistados participam da massagem, uns acreditam gque ndo surte
efeito, outros ndo gostam e outros ainda dizem que o0 excesso de trabalho ndo permite o
mesmo se ausentar para a realizacdo da atividade. Aos que participam, acreditam que a
massagem é relaxante, porém ndo é suficiente para minimizar os efeitos de um dia corrido de
trabalho.

As entrevistas mostraram que o programa de bem estar oferecido atualmente pela
agéncia ndo agrada a todos, alguns ndo se sentem a vontade em receber a massagem, outros
ndo acreditam em sua eficacia, e 0s que participam da massagem, afirmam que a mesma
proporciona um momento relaxante, com a finalidade de liberar as tensdes do dia-a-dia, e se
fossem disponibilizadas com maior frequéncia, talvez poderiam influenciar positivamente na
qualidade de vida dos funcionarios, mas como € disponibilizada quinzenalmente, ndo tem o

poder de amenizar eventuais problemas de saude fisica ou psicoldgica.
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4.9 SUGESTAO DE NOVOS PROGRAMAS DE PROMOGCAO DA QVT

Segundo Chiavenato (2004) existem muito programas de bem-estar baratos, como por
exemplo, fornecer informacgdes nutricionais sobre os alimentos bem como suas calorias,
fornecer informacdes sobre clinicas, academias, profissionais de saiude em geral. Programas
simples e quase sem custos para a organizacdo, que podem influenciar os trabalhadores a
mudar o estilo de vida fora do ambiente de trabalho.

“Sdo varios...agora ndo me vem na mente... mais seria, ampliagdo da verba QVT..pra
todos os funcionarios e valor maior, retorno da ginastica laboral, e também
investimento em locais / estruturas de lazer”. (Entrevistado M).

“Creio que primordialmente deveria ter uma sala para descanso..para leitura... as
vezes quero tirar uma cesta depois do almoco e ndo posso...ou melhor, até posso (...)
mais fazer isso sentado na cantina, com todo mundo vendo... ndo acho uma boa
idéia..(risos)” (Entrevistada B)

“A volta da ginastica laboral.. na verdade ndo sei o porque tiraram... 14 todos
participavam de um vez...riamos...descontraiamos...e era 3 vezes por semana..nao
uma vez a cada 15 dias como é a massagem”. (Entrevistada H)

Os funcionarios reivindicam a volta da ginastica laboral, que anteriormente era
realizada na agéncia. Para 0s mesmos, a ginastica que era realizada trés vezes por semana, era
mais proveitosa, todos os funcionarios participavam simultaneamente, onde gerava um clima
de descontracéo e relaxamento.

Outra sugestdo muito abordada é a criacdo de um espaco para os funcionarios, para
gue os mesmos pudessem descansar, ler, relaxar ap6s o almoco. Além das sugestdes acima,
outro ponto bastante lembrado, foi a ampliacdo da verba QVT, 0s mesmos acreditam que se a
mesma fosse disponibilizada mensalmente, os funcionarios se sentiriam mais motivados a
realizar outras tarefas extra-banco, o que poderia melhorar a qualidade de vida dos mesmos.

Desta forma, verifica-se que as sugestdes apresentadas pelos funcionarios sdo
plausiveis e estdo ao alcance dos gestores da agéncia. A criagdo de um ambiente para
descontracdo ou descanso dos funcionarios seria de extrema valia, pois nesse ambiente 0s
funcionarios poderiam conversar, ler, descansar, desligar por alguns instantes do trabalho. O
retorno da ginastica laboral e a ampliacdo / modificacdo da verba QVT para abranger um

maior nimero de funcionarios atendidos. S&o atitudes e mudancas simples, porém, o beneficio
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que essas mudancas poderdo proporcionar aos funcionérios sdo incalculéveis e com toda

certeza poderdo causar efeitos positivos na qualidade de vida dos funcionarios
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo foi realizado em uma agéncia bancaria na cidade de Araucaria — PR
A realizacédo deste trabalho proporcionou verificar a abrangéncia literaria e qudo importante é
a qualidade de vida no ambiente de trabalho. O fato de a pesquisadora ser funcionaria da
organizacdo em estudo, facilitou o acesso e a cooperagdo dos colegas para a participacdo da
entrevista, aumentando o interesse pelo assunto, tanto da pesquisadora como dos pesquisados.

As entrevistas mostraram que o ambiente fisico da agéncia apresenta precariedades,
ndo proporcionando em algumas circunstancias as condi¢fes ambientais adequadas para a
realizacdo das atividades profissionais. Em relacdo ao clima organizacional, verificou-se que
hd um clima de harmonia e respeito entre os colegas e 0s superiores, prevalecendo o
companheirismo e a amizade entre os funcionarios, o que proporciona um ambiente agradavel
para se trabalhar, além de estimular os vinculos e relagdes pessoais fora do ambiente bancario.

E importante ressaltar que os entrevistados, em sua maioria, citaram a satisfacdo e
valorizacdo em trabalhar na empresa pesquisada, onde a imagem da empresa perante aos
mesmos e a sociedade em geral, bem como a estabilidade empregaticia, sdo fatores
importantes para o sentido do trabalho na instituicéo.

Entre os principais programas de bem estar oferecidos pela institui¢cdo, destacam-se as
acOes de massagem anti-estresse e a concessdo da verba QVT, porém estes programas
parecem ser insuficientes para amenizar os possiveis problemas sofridos pelos bancarios, ou
seja, ndo interferem efetivamente no processo de qualidade de vida dos funcionarios. E sabido
que o dia-a-dia de um funcionario de institui¢do financeira é corrido, esforgos repetitivos, filas
grandes, cobrancas e outros atributos podem causar problemas na satde fisica e psicolégica
dos funcionérios, dessa maneira, faz-se necessario a criacdo de novos programas ou melhorias
no programas atuais de QVT. Como exemplo de melhorias, pode-se sugerir a
disponibilizagdo mensal e extensdo da verba QVT a todos os funcionarios e maiores
investimentos financeiros para contratacdo de empresas que prestam servicos na area de salde
e bem estar, para que dessa maneira, seja possivel contratar outras empresas, a fim de
diversificar as atividades (massagem, ginastica laboral, yoga, pilates, entre outros) para
atender a todos os funcionarios.

A pesquisa pretendeu contribuir com a organizagdo, com a apresentacdo dos resultados
da pesquisa, a mesma podera implantar novos programas de bem estar ou melhorar 0s

programas atuais, reavaliar as condicOes fisicas e psicolégicas do ambiente de trabalho e
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verificar quais sdo as principais reinvidica¢fes dos funcionarios, para que haja uma efetiva
qualidade de vida no trabalho.

Para futuros estudos acerca do tema, sugere-se que a pesquisa seja replicada com
algumas alteraces no instrumento de coleta de dados. O questionario poderia abranger
questBes especificas sobre Ler / Dort e Esresse, tendo em vista que esses sdo alguns dos
maiores males que afetam a qualidade de vida no ambiente bancério. Desse modo, tais
pesquisas podem fornecer maiores informacfes sobre a saude fisica e psicolégica dos
funcionarios, e serdo Uteis para que a organizacdo estruture novas politicas de gestdo de
pessoas e bem estar dos funcionérios, tendo como fator principal a qualidade de vida no
trabalho.
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APENDICE A - ROTEIRO BASICO DE ENTREVISTA

Idade Funcdo que exerce Tempo de trabalho no Banco

1 - Fale um pouco sobre o seu trabalho, sua fungéo e sobre a sua satisfacdo em trabalhar nesta
empresa.

2 — Como vocé descreveria 0 clima organizacional (abordando questbes relacionadas a
respeito, confianca, assédio moral, pressao) no ambiente de trabalho? VVocé se sente seguro e
satisfeito em relacdo a esse ambiente? Algo deveria ser mudado? O que?

3 — E como vocé descreveria o ambiente fisico de trabalho, (mobilias, iluminacdo, ventilacéo,
temperatura e ruido)? VVocé se sente seguro e satisfeito em relacdo a esse ambiente?

4 — O que voceé pode dizer sobre sua jornada de trabalho? As horas trabalhadas séo suficientes
para o desenvolvimento de suas atribui¢cBes? Vocé acha que a jornada de trabalho deveria ser
ampliada ou reduzida? Por que?

5 — O ambiente de trabalho organizacional influencia positiva ou negativamente suas relacfes
pessoais dentro e fora do ambiente de trabalho? VVocé consegue desempenhar suas atribuicdes
com tranquilidade? Sente-se disposto a realizar atividades extra-banco (faculdade, lazer,
esportes)? Comente.

6 — Em sua opinido, de que forma sua salde fisica e psicoldgica podem ser afetadas pela sua
atividade profissional? Elas estdo relacionadas? De que forma?

7 — Para vocé o que é ter Qualidade de Vida no Trabalho?

8 — Quais os beneficios oferecidos pela empresa que vocé considera como prioridade para
garantir qualidade de vida no trabalho?

9 - De que maneira vocé acha que as acdes de bem estar(que hoje séo realizadas pela agéncia
através da aplicagdo de massagem anti-estresse), podem ajudar a amenizar os fatores que
afetam negativamente a qualidade de vida no trabalho? VVocé participa desse programa?

10 - Qual a sua sugestdo para implantacdo de novos programas de promocao de qualidade de
vida no banco?




