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RESUMO 

 

 

Há muito tempo os indivíduos optam por trabalhar em organizações que ofereçam condições 

adequadas de trabalho, remuneração justa, reconhecimento e ascensão profissional e 

principalmente qualidade de vida no trabalho. Como o ser humano é o bem mais valioso 

dentro de uma organização, pois é o detentor de conhecimentos e informações, é mais do que 

necessário uma política de qualidade de vida no trabalho efetiva, para que as organizações 

bancárias possam atrair novos talentos e manter os atuais em seu quadro funcional. O estudo 

em questão apresenta uma pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) realizada 

em uma agência de uma Instituição Financeira localizada na cidade de Araucária / PR. Tem 

como principal objetivo identificar e analisar os principais fatores que podem afetar a 

qualidade de vida no trabalho dos funcionários. A metodologia utilizada foi o estudo de caso, 

com uma abordagem qualitativa, onde os dados foram coletados através de entrevista não 

estruturada com 15 funcionários de 04 diferentes cargos. Os resultados foram analisados a 

partir da análise de conteúdo, os quais demonstraram quais são as principais dificuldades 

enfrentadas no dia a dia dos funcionários. Em linhas gerais, os funcionários apresentam-se 

satisfeitos com o clima organizacional, porém verifica-se que o ambiente físico de trabalho foi 

considerado inadequado e precário.  Verificou-se que a rotina bancária é cansativa e 

estressante, porém os funcionários conseguem conciliar as horas trabalhadas, bem como 

realizar atividades extra-banco. Ademais, os funcionários aparentam ter plena consciência do 

que é QVT e sugerem melhorias nos programas de bem estar oferecidos atualmente pela 

agência. Esta pesquisa torna-se significativa e importante por estudar o tema QVT junto aos 

funcionários de uma instituição financeira, onde a rotina dos funcionários exige extrema 

concentração, juntamente com atividades repetitivas, além de cobranças por metas e 

resultados. 

 

Palavras - chave: Trabalho, Qualidade de Vida no Trabalho, Gestão 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 INTRODUÇÃO  

 

 

No cenário empresarial, vemos a concorrência acirrada entre as empresas, buscando 

sempre a excelência e exigindo cada vez mais comprometimento de seus funcionários. Para 

que esse comprometimento seja efetivo, as organizações precisam conhecer seus funcionários 

e oferecer condições de trabalho adequadas, onde a qualidade de vida está relacionada ao bem 

estar e a saúde das pessoas.  

A concorrência organizacional, a qualidade dos produtos/serviços prestados e os 

resultados finais estão diretamente ligados à qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, é 

evidente que para satisfazermos o cliente externo, é necessário que o cliente interno esteja 

satisfeito, pois são estes os responsáveis pelos serviços ou produtos oferecidos no mercado. 

Como o ser humano é o bem mais valioso dentro de uma organização, detentor de 

conhecimentos e informações, é de suma importância verificar os fatores que afetam a 

qualidade de vida dos funcionários e criar programas/condições para a melhoria contínua da 

qualidade de vida no trabalho. 

As instituições bancárias exigem funcionários cada vez mais flexíveis, 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 bancários seja abalada, sendo que os principais 

motivos que podem afetar a qualidade de vida são as pressões por cumprimento de metas, 

filas enormes, falta de funcionários, excesso de trabalho, que podem levar os bancários ao 

estresse e a adoecimentos. Conforme Chiavenato (2004) afirma, fatores como o autoritarismo 

por parte de alguns superiores, falta de confiança entre colegas, pressão 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 preferências, atitudes, opiniões ou 

comportamento. Dentro de uma instituição financeira, cada agência é única, e a diversidade é 

extremamente difundida, onde são respeitadas a riqueza da diversidade de raças, culturas, 

religiões e estilos de vida dos funcionários. Dessa maneira, os modelos e componentes da 

QVT são flexíveis e adaptáveis a cada agência, adequando-se ao perfil dos funcionários e suas 

necessidades/expectativas. 

 Este trabalho visa responder a seguinte questão de pesquisa: Como os funcionários de 

uma instituição financeira percebem os fatores que afetam sua qualidade de vida no trabalho, 

positiva e negativamente? 
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Para responder essa questão, foi escolhida uma agência de uma instituição financeira, 

localizada na cidade de Araucária / PR, na qual foi desenvolvido um estudo de caso, baseado 

na análise qualitativa de entrevistas não estruturadas com 15 funcionários de diferentes níveis 

hierárquicos e diferentes setores. 

Dessa forma, com base nos dados obtidos com as entrevistas, foi feita a análise de 

conteúdo visando identificar os aspectos que afetam positiva ou negativamente a qualidade de 

vida no trabalho dos bancários. 

 

 

1.1 PROBLEMÁTICA 

 

 

A questão básica da pesquisa é identificar como os funcionários da instituição 

financeira pesquisada percebem os fatores que afetam sua qualidade de vida no trabalho, 

analisando os aspectos físicos e psicológicos.  

 

 

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 percepção dos funcionários de uma agência de uma 

instituição financeira. 

 Os objetivos específicos serão elencados abaixo: 

 - Conceituar qualidade de vida no trabalho; 

- Identificar a relação trabalho versus qualidade de vida na opinião dos funcionários de 

uma instituição financeira; 

- Descrever como os funcionários de uma instituição financeira se sentem em relação 

ao seu ambiente de trabalho; 

- Descrever os programas de qualidade de vida oferecidos aos funcionários da agência 

pesquisada; 
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1.3 JUSTIFICATIVA 

 

 

Diante de um mundo extremamente globalizado e em constantes mudanças, trabalho e 

qualidade de vida nem sempre são sinônimos no ambiente organizacional. Dentro do 

ambiente bancário, cobranças e pressões para o alcance das metas propostas, metas essas 

muitas vezes abusivas, fazem com que a qualidade de vida dos funcionários seja prejudicada. 

Como o capital intelectual é o responsável pelos resultados obtidos, a alta administração dos 

bancos está cada vez mais preocupada com a qualidade de vida dos seus funcionários, criando 

programas que possam amenizar os impactos negativos e minimizar os problemas causados 

no ambiente de trabalho. Diante disso, é mais do que necessário uma política QVT (Qualidade 

de Vida no Trabalho) efetiva, para que as organizações bancárias 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 organização, mais do que uma melhoria na sua imagem perante aos 

funcionários e a sociedade em geral, trata-se de um diferencial em motivação e 

comprometimento dos funcionários com a qualidade e excelência do trabalho realizado. 

Investir em qualidade de vida é investir em pessoas, e são elas as responsáveis pelo sucesso 

ou fracasso de uma empresa. 

Diante disso, a pesquisa trará informações relevantes sobre os principais problemas ou 

dificuldades enfrentadas pelos funcionários da agência pesquisada, no que se refere a 

qualidade de vida no trabalho,  além de analisar os prós e contras dos programais atuais de 

bem estar oferecidos pela instituição.   
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2 QVT - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO  

 

 

 

A busca pela qualidade de vida no trabalho não é uma questão atual, há 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 

organizações. 

 De acordo com Rodrigues (2009, p. 76) “a qualidade de vida no trabalho tem sido 

uma preocupação do homem desde o início de sua existência". Muitas vezes aparecendo com 

outros nomes ou em outros contextos, porém sempre com o objetivo de proporcionar a 

satisfação e o bem estar ao trabalhador no desempenho de sua tarefa. 

Nessa mesma perspectiva Limongi-França e Arrelano (2002) afirmam que a qualidade 

de vida vem sendo analisada e discutida ao longo dos anos, não sendo considerada um 

modismo transitório, mais sim com um processo que visa alcançar o desenvolvimento das 

pessoas e das organizações. 

Para Quirino e Xavier (1987 apud Rodrigues 2009, p. 103) “a qualidade de vida é uma 

abordagem que só recentemente tem sido aplicada à situação do trabalho”.  Segundo os 

autores, a qualidade de vida estudada e discutida nas organizações e nos recursos humanos 

atualmente é uma evolução ou adaptação de outros programas anteriormente utilizados, como 

motivação, fatores ambientais e psicológicos e a satisfação no trabalho.  

Percebe-se que a QVT não é uma questão atual, há muito tempo ela vem sendo 

reivindicada pelos funcionários e adotada pelas organizações. No tópico seguinte, busca-se 

apresentar mais informações sobre o histórico da QVT. 

 

 

 

2.1 HISTÓRICO DA QVT 

 

 

A qualidade de vida vem sendo analisada e discutida ao longo dos anos. As autoras 

Limongi-França e Arrelano (2002) afirmam que a QVT está relacionada com diversos 

movimentos reformistas. Em 1930 ela se identifica com os objetivos do movimento sindical, 

que se preocupavam com segurança, riscos de trabalhos insalubres, maneiras como os 

trabalhadores eram tratados e salários justos. Em 1950 o termo QVT é associado à psicologia, 
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onde era mostrada a existência de uma relação entre o estado de ânimo dos trabalhadores e a 

produtividade nas organizações. Já 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, o anseio das pessoas em trabalhar em 

organizações que sejam responsáveis 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 satisfação 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 preocupações com a QVT ganharam força, quando a conscientização das 

organizações e a participação dos funcionários tiveram grande contribuição para que cientistas 

e dirigentes das organizações 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 o mesmo estava enganjado em um projeto sobre 

desenho de cargos, onde sua preocupação maior era o bem estar e a saúde dos trabalhadores 

no desempenho de seus cargos. 

Para Limongi-França (2010) foi Walton que em 1975 fundamentou, de maneira clara e 

objetiva, um conjunto de critérios, sob o ponto de vista organizacional, dando início a uma 

importante pesquisa de satisfação em qualidade de vida no trabalho. Porém para a autora, 

somente na última década do século XX é que o conceito de qualidade de vida no trabalho foi 

amplamente difundido. 

Nadler e Lawler (1983 apud LIMONGI-FRANÇA; 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 relação que poderia existir entre os 

efeitos do trabalho sobre a qualidade de vida das pessoas, bem como verificar a satisfação dos 

trabalhadores em relação as atividades profissionais. 

No quadro abaixo, serão descritas as definições evolutivas da qualidade de vida no 

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

PERÍODO FOCO PRINCIPAL DEFINIÇÃO 

 

1959/1972 
 

Variável 
 

A QVT foi tratada como reação individual ao 

trabalho ou às conseqüências pessoais de 

experiência do trabalho 
 

 

1969/1975 
 

Abordagem 
 

A QVT dava ênfase ao indivíduo antes de dar 

ênfase 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 execução de maior 

produtividade e satisfação 
 

 

1975/1980 
 

Movimento 
 

A QVT, como movimento, visa a utilização dos 

termos “gerenciamento participativo” e a 

“democracia industrial” com bastante 

freqüência, 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. 
 

 

Previsão Futura 
Nada A globalização da definição trará como 

conseqüência inevitável a descrença de alguns 

setores sobre o termo QVT. E para estes QVT 

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

 

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

abordagens sobre seu início e seus criadores, porém é notável que todas as abordagens são 

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

satisfação no ambiente de trabalho. 

 

 

2.2 CONCEITOS DE QVT 

 

 

Para Limongi-França (2010) a qualidade de vida no trabalho é um conjunto de ações 

de uma organização, cujo principal objetivo é implantar melhorias e inovações no ambiente 

de trabalho. A autora afirma que há uma grande distância entre o discurso e a prática, onde 

teoricamente, as organizações acham importante os programas de qualidade de vida no 
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trabalho, porém na prática não funciona exatamente assim, onde prevalecem os problemas e 

questões atuais, e os investimentos futuros, envolvendo os funcionários, ficam em segundo 

plano. 

Qualidade de vida é a busca contínua da melhoria dos processos de trabalho, os 

quais precisam ser construídos, não só 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 contínuo da 

Empresa (KORN, 1998 apud LIMONGI-FRANÇA, 2010, p. 42). 

 

Conforme Lucca Neto (1999 apud LIMONGI-FRANÇA, 2010) a QVT é uma questão 

humana, onde os investimentos para os programas voltados para esse fim são inevitáveis, 

porém, para que surtam os efeitos desejados, é primordial que as empresas se preocupem mais 

com a participação / colaboração dos trabalhadores no processo, e adequando sempre que 

necessário, os métodos produtivos a eles. 

 Para Limongi-França (2010) as definições sobre QVT são muito amplas, pois incluem 

desde cuidados médicos instituídos pela legislação de saúde e segurança, até atividades 

propostas pelos empregados e empregadores no que tange às áreas de lazer, motivação, entre 

outras.  Para a autora, a base da discussão sobre o conceito de QVT, “encerra escolhas de bem 

estar e percepção do que pode ser feito pra atender as expectativas cridas tanto por gestores 

como por usuário das ações de QVT nas empresas”. (Limongi-França, 2010, p. 24).   

A qualidade de vida no trabalho provém de filosofia humanista, onde deverão ser 

aplicados métodos participativos, com o intuito de criar dentro do ambiente de trabalho 

situações favoráveis no que tange à satisfação dos empregados e a produtividade. 

(BERGERON, 1982 apud LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002). 

Nessa mesma linha de raciocínio, Bennet (1983 apud LIMONGI-FRANÇA, 2002) 

afirma que qualidade de vida e a produtividade estão interligadas. Para o autor quando há uma 

melhora na produtividade, em termos de quantidade e qualidade, significa que os funcionários 

estão motivados e satisfeitos com seu ambiente de trabalho, desempenhando com mais afinco 

as atividades profissionais. 

Para Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), a expressão QVT vem sendo usada 

para disseminar os valores ambientais e humanos dentro das organizações, valores esses que 

muitas vezes ficam esquecidos em virtude da busca desenfreada pela lucratividade, avanços 

tecnológicos e crescimento econômico. 

Para Chiavenato (2004) a QVT assimila duas posições distintas: De um lado têm-se as 

reinvidicações dos funcionários, solicitando a implantação de melhorias para o bem estar e a 
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satisfação no trabalho e do outro lado o interesse das empresas, no que se refere aos efeitos 

sobre a produtividade e a qualidade. 

Como as organizações estão em constantes mudanças, os seres humanos também 

mudam dessa maneira os programas de qualidade de vida das empresas não podem ser 

estáticos, eles devem ser flexíveis e adaptáveis ao novo. 

 

 

A QVT deve ser considerada uma gestão dinâmica, porque as organizações e as 

pessoas mudam constantemente, e contingencial, porque depende da realidade de 

cada empresa, do contexto que está inserida. Fatores físicos, aspectos sociológicos e 

psicológicos interferem igualmente na satisfação dos indivíduos em situação de 

trabalho, sem deixar de considerar os aspectos tecnológicos da organização do 

próprio trabalho, que em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima 

organizacional com reflexos na produtividade e na satisfação dos empregados. 

(FERNANDES, 1996, p. 53) 
  

 

Nessa mesma perspectiva Bennet, (1983 apud LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 

2002) afirma que as pessoas – bem como suas necessidades e expectativas - mudam, assim os 

programas de QVT devem ser constantemente revistos e atualizados, onde a administração e 

os funcionários devem ser flexíveis e adaptáveis as mudanças que ocorrem, bem como deverá 

existir uma participação efetiva de todos, com uma comunicação clara e objetiva, para que 

todos possam entender e participar. 

Os conceitos sobre QVT são muitos e muito amplos. Verifica-se que as organizações 

que investem em programas de bem estar e melhorias na qualidade de vida de seus 

funcionários constantemente, lucra duplamente, primeiramente possui em seu quadro 

funcional pessoas motivadas e satisfeitas, o que indiretamente irá proporcionar aumento na 

qualidade e quantidade da produtividade. Mais cabe ressaltar, que as políticas de QVT devem 

ser efetivas e flexíveis, sendo adaptáveis a cada organização e seus funcionários e devem 

contemplar questões físicas e psicológicas. 

 

 

2.3 QUALIDADE DE VIDA E O TRABALHO 

 

 

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

dúvidas obterão melhores resultados ao realizarem tais tarefas, se comparadas às pessoas que 
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se sintam desmotivadas ou que não estão em harmonia com o trabalho (CHIAVENATO, 

2004). 

Para Handy (1978 apud RODRIGUES, 2009, p.93) “O trabalho assume proporções 

enormes na vida do homem”. Para o autor, talvez seja dentro das organizações que muitos 

homens adquirem sua identidade, buscam um ideal de vida e de carreira. 

Desde a alta administração até os funcionários que trabalham no chão de fábrica, 

devem trabalhar em sinergia, onde todos devem estar envolvidos para garantir uma efetiva 

qualidade de vida. “O esforço que deve ser desenvolvido é o da conscientização, o de 

preparação de postura em todos os sentidos – de produção, serviço, desempenho e qualidade 

de vida no trabalho” (LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002, p. 302). 

A busca desenfreada por resultados e lucros, faz com que muitas organizações 

esqueçam o seu principal bem: as pessoas. Muitas pensam somente em satisfazer seu cliente 

externo, esquecendo que, quem satisfaz o cliente final, são os funcionários, ou seja, o cliente 

interno, que são os responsáveis pelos produtos e serviços oferecidos pelas organizações. 

(CHIAVENATO, 2004). 

Ao investir no bem estar e na qualidade de vida de seus funcionários, a empresa 

ganhará duplamente: terá seus funcionários satisfeitos e motivados e esses por sua vez 

buscarão atender com mais afinco as necessidades dos clientes da organização. 

(CHIAVENATO, 2004). 

 

 

A organização que investe diretamente no funcionário esta, na realidade, investindo 

indiretamente no cliente. A gestão da qualidade total nas organizações depende 

fundamentalmente da otimização do potencial humano. E isso depende de quão bem 

as pessoas se sentem trabalhando na organização. (CHIAVENATO, 2004, p. 448). 

 

 

Milkovich e Boudreau (2000 apud CHIAVENATO, 2004) salientam que a QVT parte 

do reconhecimento de que um funcionário bem treinado e bem posicionado na empresa terá 

mais condições de identificar e analisar problemas. Isso trará benefícios para ambas as partes, 

os funcionários por se sentirem realizados profissionalmente e as organizações por 

diminuírem seus riscos operacionais. 

Para que os funcionários trabalhem de satisfeitos e motivados, o ambiente de trabalho 

deverá proporcionar condições adequadas e confortáveis. Dessa maneira, ambientes físicos, 

psicológicos e ergonômicos deverão estar em perfeita sintonia. Segundo Chiavenato (2004, p. 

430) “um ambiente de trabalho agradável pode melhorar o relacionamento interpessoal e a 
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produtividade, bem como reduzir acidentes, doenças, absenteísmo e rotatividade do pessoal”. 

Segundo o autor, o ambiente físico de trabalho deve envolver: 

 Iluminação: luminosidade adequada a cada atividade. 

 Ventilação: remoção de gases, fumaça e odores desagradáveis, bem como afastamento 

de possíveis fumantes ou utilização de máscaras. 

 Temperatura: manutenção de níveis adequados de temperatura. 

 Ruídos: remoção de ruídos ou utilização de protetores auriculares. 

Quanto ao ambiente psicológico de trabalho, o mesmo deve proporcionar: 

 Relacionamentos humanos agradáveis. 

 Tipo de atividade agradável e motivadora. 

 Estilo de gerência democrático e participativo. 

 Eliminação de possíveis fontes de estresse. 

Além dos fatores relacionados acima, o autor descreve a aplicação de princípios de 

ergonomia, nos quais deverão conter: 

 Máquinas e equipamentos adequados às características humanas. 

 Mesas e instalações ajustadas ao tamanho das pessoas. 

 Ferramentas que reduzam a necessidade de esforço físico humano. 

Com a qualidade de vida elevada, a tendência é de se criar um ambiente com clima de 

confiança e respeito mútuo, onde as pessoas irão aumentar suas contribuições e maximizar 

oportunidades, e de outro lado a administração poderá diminuir os mecanismos rígidos de 

controle. (CHIAVENATO, 2004). 

O conceito de trabalho está relacionado ao status social, onde o trabalho faz parte da 

identidade social do indivíduo. Para que um colaborar se identifique, sinta-se satisfeito e 

motivado e porque não dizer orgulhoso de seu trabalho, as organizações devem proporcionar 

um ambiente físico e psicológico adequado e harmonioso. 

 

 

2.4 QUALIDADE DE VIDA E ESTRESSE 

 

 

Conforme relata Chiavenato (2004), os indivíduos passam a maior parte do seu tempo 

dentro das organizações, e o ambiente de trabalho não diz respeito somente às condições 

físicas e materiais mais também as condições psicológicas e sociais. Para o autor, um 
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ambiente de trabalho agradável, poderá melhorar o relacionamento entre as pessoas, além de 

ajudar a reduzir absenteísmos e rotatividade dos mesmos. Dessa maneira, organização e 

funcionários acabam ganhando, aquela em termos de qualidade e quantidade na produção e 

estes por serem beneficiados por usufruir de um ambiente de trabalho agradável. . “Fazer do 

ambiente de trabalho um local agradável tornou-se uma verdadeira obsessão para as empresas 

bem sucedidas” (CHIAVENATO, 2004, p. 431). 

O estresse no trabalho acarreta inúmeras conseqüências, tanto para os funcionários 

como também para as organizações. Para os empregados, o estresse pode causar ansiedade, 

depressão, angústia e vários outros fatores que podem afetar negativamente a qualidade de 

vida no trabalho. Já para a empresa, o estresse aumenta os índices de absenteísmo e a 

rotatividade, afetando negativamente a qualidade e a quantidade do trabalho. 

(CHIAVENATO, 2004). 

 Segundo Rodrigues (1992 apud LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002) não existe 

qualidade de vida no trabalho se as condições de trabalho não colaborarem para que o 

indivíduo viva em nível aceitável de estresse, e principalmente buscando viver o lado bom do 

estresse, o eustresse, que é proveniente de circunstâncias que trazem benefícios à pessoa, pois 

tem a missão de desafiar e motivar, além de excitar os sentimentos, melhorando o 

desempenho pessoal e aumentando a sensação de bem estar. 

 De acordo com Limongi-França (2010), o estresse é uma resposta do corpo à pressão 

existente nos ambientes organizacionais. Quando as condições de trabalho estão inadequadas, 

tanto física quanto psicologicamente, o organismo responde com o corpo. Para a autora, a 

aceleração do ritmo de trabalho, a inserção de novas tecnologias e a pressão psicológica 

sofrida pelos funcionários para o cumprimento de metas, resultou na redução da qualidade de 

vida no trabalho, aumentando os casos de estresse no trabalho em todo mundo. 

Para Limongi-França e Arrelano (2002, p. 301) “O estresse é, talvez, a melhor medida 

do estado de bem estar da pessoa, já que a qualidade de vida no trabalho é individualizada por 

meio de diferentes manifestações de estresse”. Segundo as autoras, as pessoas devem tentar 

buscar o equilíbrio entre o que é exigido e a capacidade de cumprir tal exigência. 

 Para Chiavenato (2004) são vários os sintomas que podem provocar o estresse no 

trabalho, onde os principais são: a pressão das exigências e cobranças, o autoritarismo do 

superior, falta de perspectiva de progresso profissional, insatisfação pessoal e condições de 

trabalho inadequadas. “O estresse é um conjunto de reações físicas, químicas e mentais de 

uma pessoa, decorrentes de estímulos ou extressores que existem no ambiente”. 

(CHIAVENATO, 2004, p. 433). 
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 Conforme observado, o estresse é uma reação do corpo as pressões sofridas no 

ambiente de trabalho ou familiar. Quando as organizações não proporcionam um ambiente de 

trabalho adequado, tanto físico quanto psicologicamente, onde impera a cobrança exagerada 

por metas e autoritarismo por parte dos superiores, o organismo responde com o corpo e a 

principal reação é o estresse. O estresse afeta duplamente a saúde do funcionário: fisicamente 

causando dores pelo corpo, cansaço, fadiga e psicologicamente causando insônia, depressão e 

distúrbios alimentares. 

 

 

2.5 COMPONENTES E MODELOS DE QVT 

 

 

Existem diversas interpretações sobre os principais componentes ou principais 

categorias que englobam a qualidade de vida no trabalho. As prioridades variam em cada 

organização, e como os seres humanos diferem entre si, essas prioridades variam de pessoa 

para pessoa. (LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002). 

 Corroborando com essa mesma linha de raciocínio, Chiavenato (2004 p. 449), afirma 

que “a importância das necessidades humanas varia conforme a cultura de cada indivíduo e de 

cada organização”. 

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

 A satisfação com o trabalho executado. 

 As possibilidades de futuro na organização. 

 O reconhecimento pelos resultados alcançados. 

 O salário percebido. 

 Os benefícios auferidos. 

 O relacionamento humano dentro do grupo e da organização. 

 O ambiente psicológico e físico do trabalho. 

 A liberdade e responsabilidade tomar decisões. 

 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 motivação para o trabalho, 

flexibilidade e mudanças em geral. 
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Segundo Nadler e Lawler, (1983 apud CHIAVENATO, 2004, p. 450) a QVT está 

fundamentada em quatro aspectos conforme abaixo: 

 Participação dos funcionários nas decisões 

 Reestruturação do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos 

autônomos de trabalho. 

 Inovação no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional. 

 Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condições físicas e psicológicas, horário de 

trabalho, etc. 

Para os autores, conforme esses quatros aspectos vão sendo incluídos no dia a dia das 

empresas e dos trabalhadores, haverá uma melhoria contínua na QVT. 

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

baseado em sete fatores, onde as dimensões do cargo são de extrema importância na QVT, 

segundo os autores, as características dos cargos são determinantes para a satisfação e 

motivação das pessoas, pois podem causar efeitos psicológicos críticos, que levam a 

resultados pessoais e do trabalho que afetam a QVT. 

 Variedade de habilidades: O cargo ocupado por cada pessoa, deverá requer diversas 

habilidades, competências e conhecimentos. 

 Identidade da tarefa: A realização da tarefa deve ser contínua, executada do início até 

o fim, para que a pessoa possa perceber o resultado do trabalho. 

 Significado da tarefa: A pessoa deve ter a ciência das conseqüências 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 

independência para realizá-las. 

 Retroação do próprio trabalho: A tarefa deve proporcionar uma informação de retorno 

a pessoa, para que a mesma possa avaliar seu desempenho. 

 Retroação extrínseca: O retorno obtido através das informações 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: 
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Quadro 2 – Modelo de QVT 

FATORES DE QVT: DIMENSÔES 
 

 

1. Compensação justa e adequada 
 

 

1. Renda (salário) adequada ao trabalho 

2. Equidade interna (compatibilidade interna). 

3. Equidade externa (compatibilidade externa) 
 

 

2. Condições de segurança e saúde no 

trabalho 
 

 

4. Jornada de trabalho 

5. Ambiente físico (seguro e saudável) 
 

 

 
 

3. Utilização e desenvolvimento das 

capacidades 

 

6. Autonomia 

7. Significado da tarefa 

8. Identidade da tarefa 

9. Variedade da tarefa 

10. Retroação e retroinformação 
 

 

 

4. Oportunidade de crescimento e 

segurança 
 

 

11. Possibilidades de carreira 

12. Crescimento profissional 

13. Segurança no emprego 
 

 

 

5. Integração social na organização 
 

 

14. Igualdade de oportunidades 

15. Relacionamento interpessoais e grupais 

16. Senso comunitário 
 

 

 
 

6. Garantias constitucionais 

 

17. Respeito às leis e direitos trabalhistas 

18. Privacidade pessoal 

19. Liberdade de expressão 

20. Normas e rotinas claras da organização 
 

 

7. Trabalho e espaço total de vida 
 

 

21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal 

 

 

8. Relevância social da vida no 

trabalho 
 

 

22. Imagem da empresa 

23. Responsabilidade social pelos produtos/serviços 

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 organizações devem adotar os seguintes atributos:  

 Uma firme disposição para agir. 

 Maior aproximação do cliente. 

  Autonomia e iniciativa dos trabalhadores. 

 Produtividade através dos trabalhadores. 

 Orientação por valores-filosofia organizacional, limitar-se ao conhecido. 

  Formas de trabalho simples e em pequenos grupos. 

 Política administrativa flexível.  



24 

 

Conclui-se que a QVT e seus componentes são muito amplos, variando seus modelos e 

concepções de organização para organização. A satisfação e a motivação dos funcionários é 

algo pessoal, mais observa-se muitas semelhanças entre os principais fatores que integram 

uma qualidade de vida no trabalho, que são: uma remuneração justa e adequada, ascensão e 

liberdade profissional, ambiente físico e psicológico (seguro e saudável) e reconhecimento 

pelo trabalho executado. 

 

 

2.6 PROGRAMAS DE QVT OFERECIDOS PELA INSTITUIÇÃO PESQUISADA 

 

 

 

 Os programais atuais de QVT oferecidos pela empresa pesquisada visam promover 

qualidade de vida no ambiente de trabalho dos funcionários e demais colaboradores 

(estagiários e menor aprendiz), com foco no estímulo aos cuidados com a saúde, 

desenvolvimento pessoal e profissional, além do incentivo a adoção de hábitos saudáveis, 

sendo os principais programas a Verba QVT e o Programa de Aprimoramento dos 

funcionários que serão descritos nos próximos tópicos. 

 

 

2.6.1 Verba QVT 

 

 

 A verba QVT  tem como objetivo principal desenvolver ações para promover a 

qualidade de vida no trabalho e destina-se ao pagamento de empresas ou profissionais 

autônomos que conduzam práticas anti-estresse no ambiente de trabalho, bem como aquisição 

de material relacionado a essas práticas. 

As práticas são realizadas no ambiente de trabalho, durante o expediente e a adesão é 

voluntária. A verba é alocada anualmente, sendo disponibilizado R$ 15,00 (quinze reais) 

mensais por funcionário para a contratação de profissionais. A empresa contratada pela 

instituição financeira atualmente é a Vida Ativa Condicionamento Físico, responsável pela 

massagem anti-estresse, a qual é realizada todas terças-feiras, as massagens são individuais e 

compreendem o horário das 08:30 às 12:30 horas com duração média de 15 minutos.   
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2.6.2 Programa de Aprimoramento dos Funcionários 

 

 

O programa de aprimoramento dos funcionários tem como objetivo estimular ações de 

atualização profissional. Trata-se da disponibilização de uma verba para determinados fins, 

cujo valor máximo de ressarcimento é de R$ 215,00 (duzentos e quinze reais) para cada 

funcionário, disponibilizado entre os meses de julho a dezembro. Os eventos para 

ressarcimento são: participação em congressos e seminários, pagamento de mensalidades 

escolares e cursos de língua estrangeiras, aquisição de livros de cultura em geral, aquisição de 

material autoinstrucional para treinamento à distância e assinatura de periódicos e jornais de 

caráter técnico e cientifico.  

 Cabe salientar que, caso o funcionário não formalize a solicitação e apresente os 

documentos em tempo hábil, o mesmo perde o direito da verba, não sendo cumulativa para o 

próximo ano. Além disso, a verba não é estendida a todos os funcionários, apenas os 

escriturários, caixas e assistentes são beneficiados com a verba de aprimoramento. 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

 

Neste capítulo serão apresentados os procedimentos metodológicos utilizados no 

presente estudo, abrangendo o tipo de pesquisa utilizada, população entrevistada, o 

instrumento para coleta de dados, bem como a análise e interpretação dos dados da pesquisa. 

 

 

3.1 ENQUADRAMENTO DA PESQUISA. 

 

 

Inicialmente foi realizada uma pesquisa bibliográfica, baseada em livros publicados 

por autores renomados em QVT. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 48) a pesquisa 

bibliográfica “busca conhecer e analisar as contribuições culturais ou científicas do passado 

existentes sobre um determinado assunto, tema ou problema”. Nessa mesma perspectiva, Gil 

(1999) afirma que a pesquisa bibliográfica é elaborada tendo como base materiais já 

existentes, principalmente livros e artigos científicos. Isso possibilitou o embasamento teórico 

para a pesquisa. 

Esta pesquisa constitui-se de um estudo de caso sobre Qualidade de Vida no 

Trabalho, realizada em uma Instituição Financeira  na cidade de Araucária / PR. Estruturou-se 

a metodologia através da pesquisa qualitativa, com a realização de entrevistas com perguntas 

abertas. 

 

 

3.2 CONTEXTUALIZAÇÃO DA PESQUISA 

 

 

A metodologia utilizada no trabalho é a do Estudo de Caso, cuja abordagem utilizada 

será qualitativa. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 50) o estudo de caso “é a pesquisa sobre 

um determinado indíviduo, família, 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 fenômeno/acontecimento em uma ou mais organizações. 
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“Uma das principais vantagens do Estudo de Caso como método é a possibilidade de 

observar e relatar eventos durante sua ocorrência, agregando valor aos elementos 

teóricos existentes sobre o assunto pesquisado. Porém, é importante ter em mente 

que tais resultados não são passíveis de generalização porque normalmente só 

servem para aquele contexto pesquisado”.  (Escola de Administração - 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 terá como objetivo identificar respostas através de 

poucas pessoas de forma aprofundada. As pesquisas qualitativas são realizadas a partir de 

questionários semi-estruturados e entrevistas individuais ou em grupo, possibilitando 

conhecer a opinião dos entrevistados, sendo que os resultados decorrem da interação 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 atenção é centralizado no específico, no peculiar, no individual, almejando sempre a 

compreensão e não a explicação dos fenômenos estudados”.  

 

 

3.3 OPERACIONALIZAÇÃO DA PESQUISA 

 

 

Os dados foram coletados por meio de entrevista pessoal. A entrevista foi não 

estruturada. De acordo com Rampazzo (2002), nesse tipo de entrevista, as perguntas são 

abertas, permitindo ao informante responder livremente, de maneira informal e emitindo sua 

opinião. O roteiro de entrevista abrangerá questões de acordo com os objetivos específicos do 

presente estudo. 

Antes de iniciar a entrevista, foram apresentados os objetivos da pesquisa ao 

entrevistado. Foram entrevistados 15 funcionários de diferentes níveis hierárquicos, 

distribuídos da seguinte forma: 04 (quatro) escriturários, 03 (três) caixas, 04 (quatro) 

assistentes e 04 (quatro) gerentes de módulo. Essas entrevistas foram gravadas com a 

permissão dos entrevistados para posterior transcrição, seguindo um roteiro de entrevistas 

com perguntas abertas (Apêndice A). 

A coleta de dados ocorreu na própria agência bancária, no período 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 horário de cada um, algumas ocorreram no final do expediente e outras no horário de 

almoço dos funcionários, durando em média 13 minutos cada entrevista. 

A análise de conteúdo foi utilizada como técnica de análise de dados, a qual tem a 

intenção de desvendar, predizer e ir além do que realmente mostram os dados.  (BARDIN, 

2011). Segundo a autora, a análise de conteúdo enriquece a tentativa exploratória, 

aumentando as variáveis da descoberta. “É a análise de conteúdo “para ver o que dá”” 

(BARDIN, 2011, p. 35). Com a análise de conteúdo verificou-se a importância das respostas 

dos entrevistados e permitiu um aprofundamento maior nas questões. No capítulo seguinte 

serão apresentados os resultados da pesquisa. 
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4 ANÁLISE A APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

 

 

Neste capítulo serão apresentados os principais resultados desta pesquisa, e procede-se 

a análise e interpretação dos dados coletados através das entrevistas. O quadro 3 apresenta o 

perfil dos entrevistados: 

 

Quadro 3 – Perfil dos entrevistados 

Entrevistado Idade Função 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 Escriturário 3 anos e 6 meses 

G 40 Escriturário 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 Escriturário 2 anos e 4 meses 

N 27 Caixa 3 anos e 7 meses 

O 31 Escriturário 3 anos e 2 meses 
Fonte: dados primários da pesquisa. 

 

Foram entrevistados funcionários do banco de diferentes cargos e de diferentes 

setores. Os caixas desempenham uma função rotineira, considerada mais mecânica, cuja 

função é atender as necessidades dos clientes, cujo serviço é recebimento de contas, desconto 

cheques, pagamentos diversos, e devido ao grande número de clientes/usuários atendidos por 

dia, acabam não criando vínculos com os mesmos. Os demais pesquisados trabalham no 

atendimento ao público, divididos entre os segmentos de pessoa física e pessoa jurídica. No 

setor de pessoa física, a demanda é grande na agência e na pessoa jurídica, a demanda 

presencial é pequena, neste segmento, a maior parte dos contatos é realizada  via telefone 

.Nesses dois públicos, os clientes são segmentados, fazendo com que o relacionamento entre 

banco versus clientes seja mais intenso, ou seja, os clientes são fidelizados e mantém 

relacionamentos de longo prazo.  

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

entre os entrevistados, onde os mesmos se mostram satisfeitos e valorizados até o momento. 
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O nome e a imagem da empresa foram muito lembrados como sinômino de solidez, 

confiança, estabilidade e trabalhos sócio-ambientais, além 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 

organização. A organização deve ter uma atuação sólida e transparente, alicerçada nos 

princípios de responsabilidade social, políticas, culturais além de práticas adequadas de 

emprego. 

 

“Tenho orgulho em trabalhar em uma empresa sólida e com excelente imagem junto 

ao mercado ...o banco incentiva o desenvolvimento regional 

sustentável...esportes...cultura... sinceramente, tenho verdadeira paixão por essa 

empresa” (Entrevistada B). 

 

 “Tenho grande satisfação em trabalhar no maior banco do país, o qual busca atender 

a todos os tipos de público... além de me dar estabilidade e porque não dizer um 

certo status social”  (Entrevistada F). 

 
“Comparando-se com a agressividade do setor bancário privado, trabalhamos em 

uma empresa que respeita os trabalhadores, principalmente a diversidade pessoal, 

não desrespeitando diferenças como raça, sexo, religião” (Entrevistado G). 

 

 

4.1 AVALIAÇÃO DO CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

 

Os entrevistados consideram que o clima organizacional dentro da agência é 

satisfatório. Verifica-se que há um clima de amizade, cooperação e solidariedade entre 

entrevistados.  

 

“De todos os locais que trabalhei, aqui é onde tem o melhor clima organizacional 

(...) Acho que as questões de respeito e confiança, são bem praticadas por todos.. 

Aqui rimos, conversamos, posso até dizer que fiz amigos aqui dentro” (Entrevistado 

C). 

 

“O clima no ambiente de trabalho é bom. A maioria dos colegas de trabalho estão 

sempre dispostos a ajudar e não é comum haver desrespeito... Ah, as vezes rola 

algum estresse entre colegas... Mais nada que não possa ser resolvido logo em 

seguida” (Entrevistada J). 

 

 

Walton (1973 apud LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002) afirma que, para que 

um ambiente seja favorável e agradável a todos, é imprescindível a cooperação e colaboração 
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de todos, onde não exista o preconceito, impere a democracia social, oportunidades de 

ascensão profissional, companheirismo e união entre todos. 

Nessa mesma linha de raciocínio, Chiavenato (2004), relata que um ambiente de 

trabalho pode e deve melhorar o relacionamento entre as pessoas, bem como aumentar a 

produtividade, reduzir doenças e absenteísmo. 

Neste mesmo bloco foi abordada a questão de assédio moral e pressão. Todos 

manifestam-se satisfeitos em relação ao estilo de gerência e relações hierárquicas. As 

cobranças por metas e alcance de objetivos existem com certeza, mais são consideradas pelos 

entrevistados em níveis aceitáveis. 

 

“A pressão por resultados e cumprimentos de metas existe, e nenhum administrador 

pode abrir mão 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 cobranças, metas, resultados (...) é 

no mundo inteiro assim, não tem como fugir disso! E no banco não seria diferente, 

os administradores são cobrados..e e e cobram nós...é um efeito cascata (...) Mais 

aqui, eles são bem tranqüilos...tem tato, sabem cobrar...já trabalhei em agências 

muito diferentes!!” (Entrevistada O). 

 

Chiavenato (2004) afirma que fatores como o autoritarismo por parte de alguns 

superiores, falta de confiança, pressão 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 importância para o 

bem estar dos funcionários, para que os mesmos se sintam felizes e motivados, e dentro da 

agência em questão esse clima é bastante favorável. Observou-se que os pesquisados têm um 

respeito mútuo entre eles, há um clima de amizade, cooperação e confiança entre os mesmos, 

o que proporciona um lugar agradável para se trabalhar, mesmo com a correria do dia-a-dia e 

cobranças. 

 

 

4.2 AVALIAÇÃO DO AMBIENTE FÍSICO DE TRABALHO 

 

 

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

precário. Há uma insatisfação geral em relação ao ambiente físico da agência. 
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Embora Walton (1973 apud LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002) destaque que 

os trabalhadores não devem ser expostos a condições ambientais de trabalho, jornada de 

trabalho excessiva ou qualquer outro risco que possa ameaçar sua saúde, os resultados da 

pesquisa vão de encontro a essa afirmação. Pode-se observar nitidamente, que os 

entrevistados em sua maioria, demonstraram insatisfação no que tange à iluminação, 

ventilação, temperatura e ruídos. 

 

“O prédio da agência é antigo e pequeno, vive sofrendo pequenas reformas para 

camuflar a velhice (...) não dá, não comporta mais a quantidade de clientes que 

existem, e para nós os funcionários é horrível também” (Entrevistada A). 

 

“A temperatura geralmente está desregulada, portanto sente-se frio ou calor, não há 

um meio termo (...) nunca sei com qual roupa ir trabalhar, pois dependemos do 

humor, ou seria mal humor? Do ar condicionado (risos), que já passou da hora de se 

aposentar” (Entrevistada D) 

 

“A iluminação é excessiva (....) as persianas estão velhas e tortas... não conseguem 

rebater a luminosidade vinda de fora (...) Vem alguém da manutenção e arruma, 

depois de alguns dias, estão na mesma” (Entrevistado E). 

 

Chiavenato (2004), afirma que pesquisas revelam que os ruídos no ambiente de 

trabalho, decorrentes de pessoas conversando, telefone tocando ou máquinas funcionando, 

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

 

“O ambiente físico é pequeno, as pessoas trabalham muito próximas umas das outras 

(...) não temos privacidade para conversar com o cliente!!! É o dia inteiro senhas 

tocando, conversa das pessoas, telefone da agência, telefone celular.. é um barulho 

ensurdecedor” (Entrevistada D). 

 

“Os ruídos me atrapalham e muito...principalmente o gerenciador de senhas... são 

mais de cinco horas ouvindo aquele barulinho chato...sem contar o 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 organização que 

promove melhorias nas condições de trabalho, faz com que os funcionários tornem-se mais 

satisfeitos com seu trabalho. 

Verifica-se, portanto, que o ambiente físico da agência não proporciona condições 

adequadas de trabalho. Todos os entrevistados reclamaram de um ou outro item, e se sentem 

insatisfeitos e inseguros com as condições 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 separação: 

Para os funcionários que cumprem expediente de oito horas (assistentes e gerentes) 

observa-se que a carga horária é adequada para a realização do trabalho, o tempo é suficiente 

para a realização atividades. Porém essa carga horária é mais cansativa, e muitos dos 

funcionários 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 princípios da legislação em vigor e às 

necessidades diária da minha rotina, porém é muito cansativa. Moro a 20 kilomêtros 

da agência... mais devido ao trânsito, demoro mais de uma hora pra chegar na 

agência de manhã e outra pra chegar em casa no final do dia... deveríamos ganhar 

por 11 horas diárias de trabalho (risos)” (Entrevistado E) 

 

Para os funcionários que cumprem  seis horas de expediente (função de escriturários) 

que trabalham com o atendimento ao público, o tempo é suficiente. Somente em dias de muito 

movimento acabam deixando trabalho acumulado para o outro dia. Já para os 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 conclusão do trabalho. 

 

“A jornada de trabalho é suficiente, tenho tempo de realizar minhas atividades de 

maneira tranqüila, tenho uma hora de almoço, e o que é muito bom, fazer as 

atividades antes e depois do fechamento da agência, sem público o trabalho é bem 

mais produtivo” (Entrevistado E). 

 

“A jornada de 06 horas, é suficiente e excelente (risos). Eu e vários outros colegas 

estudamos a noite, ai fica mais fácil conciliar os dois trabalhos..(eu adoro trabalhar 

06 horas” (Entrevistada N). 

 

 

De acordo com Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), para que existam boas 

condições de segurança e saúde no trabalho, as empresas devem proporcionar horários 

razoáveis, ou seja, um período normal de trabalho padronizado, para que os funcionários 

possam exercer suas atividades de maneira tranqüila. Conforme observado, o horário dos 

comissionados não é padronizado, cada um deverá cumprir oito horas de jornada diária, 

porém o horário de início 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 horário de trabalho adequado dos funcionários. Os horários deverão ser 

compatíveis para a realização das tarefas. 

É interessante observar que, apesar dos entrevistados com carga horária de oito horas, 

admitirem que as jornadas de trabalho são suficientes, alguns acreditam que a carga horária 

deveria ser reduzida para seis horas. 

 

“A jornada de trabalho é suficiente para a realização das tarefas, mais na minha 

opinião, deveria ser reduzida (...) ainda bem que o sindicato já se posicionou ao 

nosso favor (...) está lutando para que os cargos comissionados trabalhem seis horas 

(...) assim, se o banco precisar, ou pagam horas extras ou contratam mais 

funcionários” (Entrevistado I). 

 

“Quando fiz o concurso, o edital destacava seis horas de trabalho (...) não falava 

nada, que se caso eu fosse promovido, aumentaria a carga horária(...) ham.(...)dão 

sempre um jeito em tudo”. (Entrevistado K) 

 

Verifica-se nesse bloco, que os horários escriturários e caixas agradam os mesmos, a 

parte ruim é que o horário de lanche é reduzido, apenas 15 minutos. Quando necessário, os 

mesmos realizam horas extras, isso acontece mais no atendimento do caixa, onde o volume de 

trabalho em dias de pico é superior às seis horas. E no caso dos comissionados, são oito horas 

diárias, totalizando quarenta horas semanais, inferior ao que se pratica no mercado em geral, 

que são quarenta e quatro horas semanais.  

 

 

4.4 INFLUÊNCIA DO AMBIENTE DE TRABALHO NAS RELAÇÕES PESSOAIS 

 

 

O ambiente de trabalho influência diretamente as relações pessoais, tanto dentro do 

ambiente bancário como fora, em maior ou menor grau, mais sempre influência. Pode-se 

observar que os entrevistados sentem-se exaustos / cansados ao final de sua jornada de 

trabalho, porém é o cansaço normal após um dia de trabalho. 

De acordo com Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009), o trabalho do indíviduo 

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 espaço total da vida 

das pessoas devem estar em equilíbrio, sem exageros. 

 

“Passamos 1/3 do nosso dia no ambiente de trabalho (....) tudo o que acontece aqui 

dentro, seja positiva ou negativamente, será um extensão em nova vida social, não 
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tem como fugir disso.. Mais da para conciliar outras atividades pós banco (...) com 

toda certeza” (Entrevistado A). 

 
“Quando saísse do banco, deveria ter um botãozinho em nosso cérebro, onde 

pudesse desligar e esquecer o que se passou (...) e somente ligaria no outro dia de 

manhã (...) mais já que não da pra fazer isso, procuro tentar esquecer ao final do dia 

os problemas ou algum estresse sofrido durante o dia (...) as vezes não consigo, mais 

faz parte da nossa vida...Do banco vou direto pra faculdade (...) é um pouco 

cansativo (...) mais o conhecimento adquirido e interação com outras pessoas é 

muito gratificante!” (Entrevistado C). 

 

 

Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004) afirma que o trabalho não deve absorver 

toda a energia e o tempo dos trabalhadores, o mesmo deverá ter tempo e ânimo para se 

dedicar a sua vida familiar e particular, além de lazer e outras atividades. Walton (apud 

LIMONGI-FRANÇA; ARRELANO, 2002, p. 298) afirma que “as condições de crescimento 

na carreira não 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 convívio com os familiares para amenizar o cansaço diário. 

 

“Ultimamente não tenho disposição para realização de outras tarefas. Ao chegar no 

fim do dia, só tenho um pensamento (....) chegar logo em casa para descansar (...) 

prefiro o aconchego do lar (...) não tenho ânimo pra fazer nada (...) mal mudo o 

canal da televisão (...) de tanta preguiça (risos)” (Entrevistado K). 

 

 

As entrevistas mostraram que os funcionários se sentem cansados ao final do dia de 

trabalho, porém é o cansaço observado em qualquer outra atividade profissional. A maioria 

dos funcionários não percebem influência negativa ou danos causados pelo trabalho em sua 

vida familiar. Como também afirmam possuir tempo disponível para lazer e atividades sociais 

fora do seu horário de trabalho, o que vem contribuir e muito para evitar o estresse ou fadiga 

física ou mental.  

 

 

4.5 INFLUÊNCIA DO TRABALHO NA SAÚDE FÍSICA E PSICOLÓGICA  

 

 

Os bancários estão sujeitos e expostos a situações nem sempre agradáveis, muitas 

vezes se deparam com clientes grosseiros, dificuldades para solucionar algum problema, má 
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gestão dos administradores que podem influenciar negativamente o psicológico dos 

funcionários. A sobrecarga de trabalho, cobranças, o estresse do dia-a-dia vão afetando a 

saúde. Os problemas mais comuns evidenciados com os entrevistados são o estresse, 

ansiedade, insônia e distúrbios de alimentação. 

 

“Muitas vezes precisamos lidar com clientes rudes e grosseiros, que não querem 

ouvir as explicações e acham que o funcionário 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 não 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 

sensação ruim (...) não consigo dormir direito, fico ansioso e as vezes meio 

depressivo”. (Entrevistado M).  

 

 

Conforme Chiavenato (2004) mostra, o estresse no trabalho provoca muitas 

conseqüências, tanto para o funcionário quanto para a empresa. As principais conseqüências 

humanas do estresse são ansiedade, depressão, angústias, além dos problemas físicos como 

distúrbios gástricos e dores de cabeça. Para a empresa, pode interferir na quantidade e 

qualidade do trabalho, bem como aumento de absenteísmo e reclamações. 

Na questão física, ressalta-se que os mesmos passam à maioria do tempo sentados e 

realizando tarefas repetitivas, o que pode ocasionar problemas de lesões por esforços 

repetitivos (LER), Distúrbio Osteo-muscular Relacionado ao Trabalho (DORT), problemas na 

coluna e outros. Conforme Sznelwar e Zidan (2000 apud LIMONGI-FRANÇA, 2010), afirma 

que um dos principais aspectos causadores da LER ou DORT é a insuficiência ou falta de 

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

 

“ Nos dias de pico no caixa, não conseguimos parar para tomar uma água, esticar as 

mãos (...) dar uma relaxada...quando chego em casa é que sinto os problemas...dores 

nas mãos, nos braços, pescoço, costas (...) Nossa, dor em quase tudo (risos)” 

(Entrevistada N). 

 

“Muitas vezes não penso em mim, penso no cliente que está esperando há 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 mãos” (Entrevistado C) 

 

Pode-se verificar neste bloco que as atividades estão relacionadas, saúde física e 

psicológica podem ser afetadas pelo trabalho, pois tudo o 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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instalações 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 

satisfação pessoal e profissional, bem como influenciam diretamente na quantidade e 

qualidade do trabalho. 

Para Limongi-França (2010) as definições sobre QVT são muito amplas, pois incluem 

desde cuidados médicos instituídos pela legislação de saúde e segurança, até atividades 

propostas pelos empregados e empregadores no que tange às áreas de lazer, motivação, entre 

outras.  Para a autora, a base da discussão sobre o conceito de QVT, “encerra escolhas de bem 

estar e percepção do que pode ser feito pra atender as expectativas cridas tanto por gestores 

como por usuário das ações de QVT nas empresas”. (Limongi-França, 2010, p. 24).   

Conforme Chiavenato (2004) cita, os Componentes da QVT são vários, desde a 

satisfação com o trabalho, reconhecimento e possibilidades de ascensão, o salário e 

benefícios, ambiente psicológico e físico, além do relacionamento entre funcionários e 

superiores hierárquicos. 

 

“Para mim, qualidade de vida é gostar do seu trabalho...da sua atividade diária... 

bem como ter um ambiente agradável, tanto físico com psicológico, além de 

reconhecimento e remuneração justa (...) bom acho que é isso!” (Entrevistada F). 

 

“Hum...devo falar tudo? (risos) para mim qualidade de vida é trabalhar sem pressão, 

em um ambiente organizado e com pessoas colaborando umas com as outras.” 

(Entrevistado G). 

 

“Ter qualidade de vida no trabalho, na minha opinião, vai além de um ambiente 

saudável, envolve o clima, satisfação pelo trabalho, a motivação, reconhecimento, os 

benefícios oferecidos pela empresa, tudo o que for bom para os funcionários agregar 

valor a qualidade de vida no trabalho” (Entrevistado H). 

 

A percepção dos funcionários a respeito do que é ter Qualidade de vida no trabalho, é 

muito abrangente e envolve uma constelação de fatores. Para os entrevistados, para que se 

tenha qualidade de vida, é necessário que se propicie um clima organizacional harmônico e 

que incentive o respeito mutuo e coleguismo, a motivação e o reconhecimento pelo trabalho 

executado, remuneração justa e adequada, ambiente físico de trabalho adequado, com 
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mobílias e equipamentos em boas condições de uso, cobranças por metas e resultados sejam 

repassadas de maneira tranqüila. 

 

 

4.7 BENEFÍCIOS CONSIDERADOS COMO PRIORIDADE PARA GARANTIR QVT  

 

 

Lucca Neto (1999 apud LIMONGI-FRANÇA, 2010) afirma que os programas de bem 

estar e qualidade de vida no trabalho são exigências dos tempos. Com as mudanças ocorridas 

no mundo globalizado, a QVT não poderia ficar para trás. 

 

“Acho que a massagem anti-estresse é um benefício oferecido pelo banco com esse 

intuito..Se for no sentido geral, o vale alimentação oferecido pelo banco é muito 

bom, ele supre minhas necessidades fisiológicas...e isso acho que influência 

diretamente com minha qualidade de vida no trabalho” (Entrevistado I). 

 

“Me vem à memória a verba QVT...que é a verba destinada a compra de livros, 

pagamento de academia, cursos, entre outros...mais o valor é 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) 

 

“Possuímos a verba para a QVT... mais é muito limitada...e o valor também é 

simbólico.. além do mais abrange escriturários, caixas e assistentes...é um 

preconceito... porque gerente não pode ter? Tem também uma profissional que 

realiza massagem anti-estresse.. mais eu não participo.. não me identifico muito com 

essa atividade.” (Entrevistada O). 

 

Segundo Huse e Cummigs (1985 apud RODRIGUES 2009), um dos aspectos da QVT 

envolve a preocupação com o bem-estar do trabalhador e com a eficácia organizacional.  

Vários dos participantes citaram a verba QVT como um benefício de extrema valia. 

Essa verba é disponibilizada uma vez por ano aos cargos de escriturários, caixas e assistentes, 

para ser utilizada com a aquisição de livros, mensalidades escolares, atividades como 

academia e relaxamento. Porém é visível a decepção quanto ao valor, pois são apenas R$ 

215,00 e o processo é muito burocrático para o enquadramento, fazendo com que muitos 

desistam do direito. A massagem anti-estresse também foi muito citada, porém é importante 

salientar que nem todos os entrevistados realizam as massagens, uns por não gostarem e 

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

 

 

Os entrevistados garantem que a massagem anti-estresse é apenas relaxante e não pode 

ser interpretada como suficiente e responsável para minimizar ou amenizar o estresse diário 

ou qualquer outro fator que influencie negativamente na qualidade de vida. 

De acordo com Chiavenato (2004) os programas de bem estar, geralmente são 

utilizados por empresas que buscam prevenir problemas de saúde de seus funcionários. 

Segundo o autor, esses programas encorajam as pessoas a melhorar o padrão de saúde, 

incentivando à prática de outras atividades fora do ambiente de trabalho. 

 

“A massagem serve para relaxar e desligar por 15 minutos do mundo lá fora.. mais 

não digo que ela possa amenizar algum problema ou estresse” (Entrevistada J). 

 

“Ela proporciona um equilíbrio momentâneo 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 é insuficiente..é quase uma vergonha” 

(Entrevistada L). 

 

Verificou-se que a verba disponibilizada pelo banco para a contratação de 

profissionais de saúde é muito precária. A empresa contratada para a prestação de serviços de 

massagem atende a agência todas as terças feiras, pelo período de três horas, ou seja, tempo 

insuficiente para atender todos os funcionários, fazendo com que haja um rodízio, e cada 

funcionário recebe a massagem quinzenalmente. 

 Nem todos os entrevistados participam da massagem, uns acreditam que não surte 

efeito, outros não gostam e outros ainda dizem que o excesso de trabalho não permite o 

mesmo se ausentar para a realização da atividade. Aos que participam, acreditam que a 

massagem é relaxante, porém não é suficiente para minimizar os efeitos de um dia corrido de 

trabalho. 

As entrevistas mostraram que o programa de bem estar oferecido atualmente pela 

agência não agrada a todos, alguns não se sentem a vontade em receber a massagem, outros 

não acreditam em sua eficácia, e os que participam da massagem, afirmam que a mesma 

proporciona um momento relaxante, com a finalidade de liberar as tensões do dia-a-dia, e se 

fossem disponibilizadas com maior freqüência, talvez poderiam influenciar positivamente na 

qualidade de vida dos funcionários, mas como é disponibilizada quinzenalmente, não tem o 

poder de amenizar eventuais problemas de saúde física ou psicológica.  
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4.9 SUGESTÃO DE NOVOS PROGRAMAS DE PROMOÇÃO DA QVT 

 

 

Segundo Chiavenato (2004) existem muito programas de bem-estar baratos, como por 

exemplo, fornecer informações nutricionais sobre os alimentos bem como suas calorias, 

fornecer informações sobre clínicas, academias, profissionais de saúde em geral. Programas 

simples e quase sem custos para a organização, que podem influenciar os trabalhadores a 

mudar o estilo de vida fora do ambiente de trabalho. 

 

“São vários...agora não me vem na mente... mais seria, ampliação da verba QVT..pra 

todos os funcionários e valor maior, retorno da ginástica 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 almoço e não posso...ou melhor, até posso (...) 

mais fazer isso sentado na cantina, com todo mundo vendo... não acho uma boa 

idéia..(risos)” (Entrevistada B) 

 

“A volta da ginástica laboral.. na verdade não sei o porque tiraram... lá todos 

participavam de um vez...riamos...descontraiamos...e era 3 vezes por semana..não 

uma vez a cada 15 dias como é a massagem”. (Entrevistada H) 

 

Os funcionários reivindicam a volta da ginástica laboral, que anteriormente era 

realizada na agência. Para os mesmos, a ginástica que era realizada três vezes por semana, era 

mais proveitosa, todos os funcionários participavam simultaneamente, onde gerava um clima 

de descontração e relaxamento. 

Outra sugestão muito abordada é a criação de um espaço para os funcionários, para 

que os mesmos pudessem descansar, ler, relaxar após o almoço. Além das sugestões acima, 

outro ponto bastante lembrado, foi a ampliação da verba QVT, os mesmos acreditam que se a 

mesma fosse disponibilizada mensalmente, os funcionários 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 sugestões apresentadas pelos funcionários são 

plausíveis e estão ao alcance dos gestores da agência. A criação de um ambiente para 

descontração ou descanso dos funcionários seria de extrema valia, pois nesse ambiente os 

funcionários poderiam conversar, ler, descansar, desligar por alguns instantes do trabalho. O 

retorno da ginástica laboral e a ampliação / modificação da verba QVT para abranger um 

maior número de funcionários atendidos. São atitudes e mudanças simples, porém, o benefício 
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que essas mudanças poderão proporcionar aos funcionários são incalculáveis e com toda 

certeza poderão causar efeitos positivos na qualidade de vida dos funcionários  
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

 

O presente estudo foi realizado em uma agência bancária na cidade de Araucária – PR 

A realização deste trabalho proporcionou verificar a abrangência literária e quão importante é 

a qualidade de vida no ambiente de trabalho. O fato de a pesquisadora ser funcionária da 

organização em estudo, facilitou o acesso e a cooperação dos colegas para a participação da 

entrevista, aumentando o interesse pelo assunto, tanto da pesquisadora como dos pesquisados.  

As entrevistas mostraram que o ambiente físico da agência apresenta precariedades, 

não proporcionando em algumas circunstâncias as condições ambientais adequadas para a 

realização das atividades profissionais. Em relação ao clima organizacional, verificou-se que 

há um clima de harmonia e respeito entre os colegas e os superiores, prevalecendo o 

companheirismo e a amizade entre os funcionários, o que proporciona um ambiente agradável 

para se trabalhar, além de estimular os vínculos e relações pessoais fora do ambiente bancário.  

É importante ressaltar que os entrevistados, em sua maioria, citaram a satisfação e 

valorização em trabalhar na empresa pesquisada, onde a imagem da empresa perante aos 

mesmos e a sociedade em geral, bem como a estabilidade empregatícia, são fatores 

importantes para o sentido do trabalho na instituição. 

Entre os principais programas de bem estar oferecidos pela instituição, destacam-se as 

ações de massagem anti-estresse e a concessão da verba QVT, porém estes programas 

parecem ser insuficientes para amenizar os possíveis problemas sofridos pelos bancários, ou 

seja, não interferem efetivamente no processo de qualidade de vida dos funcionários. É sabido 

que o dia-a-dia de um funcionário de instituição financeira é corrido, esforços repetitivos, filas 

grandes, cobranças e outros atributos podem causar problemas na saúde física e psicológica 

dos funcionários, dessa maneira, faz-se necessário a criação de novos programas ou melhorias 

no programas atuais de QVT.  Como exemplo de melhorias, pode-se sugerir a 

disponibilização mensal e extensão da verba QVT a todos os funcionários e maiores 

investimentos financeiros para contratação de empresas que prestam serviços na área de saúde 

e bem estar, para que dessa maneira, seja possível contratar outras empresas, a fim de 

diversificar as atividades (massagem, ginástica laboral, yoga, pilates, entre outros) para 

atender a todos os funcionários. 

A pesquisa pretendeu contribuir com a organização, com a apresentação dos resultados 

da pesquisa, a mesma poderá implantar novos programas de bem estar ou melhorar os 

programas atuais, reavaliar as condições físicas e psicológicas do ambiente de trabalho e 
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verificar quais são as principais reinvidicações dos funcionários, 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 alterações no instrumento de coleta de dados. O questionário poderia abranger 

questões específicas sobre Ler / Dort e Esresse, tendo em vista que esses são alguns dos 

maiores males que afetam a qualidade de vida no ambiente bancário. Desse modo, tais 

pesquisas podem fornecer maiores informações sobre a saúde física e psicológica dos 

funcionários, e serão úteis para que a organização estruture novas políticas de gestão de 

pessoas e bem estar dos funcionários, tendo como fator principal a qualidade de vida no 

trabalho. 

. 
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APÊNDICE A – ROTEIRO BÁSICO DE ENTREVISTA 

 

 

Idade Função que exerce Tempo de trabalho no Banco 

   

 

 

1 - Fale um pouco sobre o seu trabalho, sua função e sobre a sua satisfação em trabalhar nesta 

empresa.  

 

2 – Como você descreveria o clima organizacional (abordando questões relacionadas a 

respeito, confiança, assédio moral, pressão) no ambiente de trabalho? Você se sente seguro e 

satisfeito em relação a esse ambiente? Algo deveria ser mudado? O que? 

 

3 – E como você descreveria o ambiente físico de trabalho, (mobílias, iluminação, ventilação, 

temperatura e ruído)? Você se sente seguro e satisfeito em relação a esse ambiente? 

 

4 – O que você pode dizer sobre sua jornada de trabalho? As horas trabalhadas são suficientes 

para o desenvolvimento de suas atribuições? Você acha que a jornada de trabalho deveria ser 

ampliada ou reduzida?  Por que? 

 

5 – O ambiente de trabalho organizacional influencia positiva ou negativamente suas relações 

pessoais dentro e fora do ambiente de trabalho? Você consegue desempenhar suas atribuições 

com tranqüilidade? Sente-se disposto a realizar atividades extra-banco (faculdade, lazer, 

esportes)? Comente. 

 

6 – Em sua opinião, de que forma sua saúde física e psicológica podem ser afetadas pela sua 

atividade profissional? Elas estão relacionadas? De que forma? 

 

7 – Para você o que é ter Qualidade de Vida no Trabalho?  

 

8 – Quais os benefícios oferecidos pela empresa que você considera como prioridade para 

garantir qualidade de vida no trabalho?   

 

9 - De que maneira você acha que as ações de bem estar(que hoje são realizadas pela agência 

através da aplicação de massagem anti-estresse), podem ajudar a amenizar os fatores que 

afetam negativamente a qualidade de vida no trabalho? Você participa desse programa?  

 

10 - Qual a sua sugestão para implantação de novos programas de promoção de qualidade de 

vida no banco? 

 


