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RESUMO: O presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia da Qualidade de Vida
no Trabalho, em relacdo a produtividade dos colaboradores do Banco do Brasil de
Constantina — RS, identificando os principais fatores determinantes da QVT dos bancérios,
avaliando a percepcdo dos gestores e colaboradores, com relacdo a QVT, nessa organizacao.
Quanto ao procedimento metodoldgico utilizado, trata-se de uma pesquisa quantitativa,
exploratoria e descritiva. Foi realizado um levantamento de informagdes de todos os
integrantes da organizacdo, onde os oito colaboradores e os dois gestores responderam ao
questionario aplicado, adaptado ao modelo de Richard Walton, sobre os oito critérios da
QVT. Apresentou-se, assim, um censo. Apds a coleta dos dados, estes foram tabulados e
aplicados em tabelas, para melhor interpretacdo e visualizacdo dos resultados. De um modo
geral, o grau de QVT foi avaliado como regular, na organizacdo, sendo que alguns aspectos
foram considerados insatisfeitos, como mostram as repostas dos colaboradores e dos gestores;
e em outros aspectos, eles concordam totalmente, ou em parte, nas questdes avaliadas.
Levando em consideracdo as respostas de grande parte dos colaboradores e gestores, ha
critérios que destacam a satisfacdo da equipe e ao reconhecimento da empresa onde
trabalham, pois sentem orgulhosos de fazer parte da organizagdo; reconhecem o apoio da
organizacdo para continuar os estudos, bem como para a organizacdo, pois pessoas em
constante aprendizado estdo cada vez mais preparadas para atender as demandas do mercado
de trabalho e melhor desenvolver seu trabalho na organizacdo; ainda, ha satisfacdo por parte
dos colaboradores em relacdo ao plano de beneficio que o Banco do Brasil lhes oferece.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Motivacdo. Qualidade de Vida no Trabalho.
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
Estudo no Banco do Brasil de Constantina RS

1 INTRODUCAO

Vive-se em uma sociedade em que a competitividade entre as organizacdes esta cada
vez maior e mais acirrada, isso acaba se refletindo nos colaboradores que cada vez mais
buscam por seus objetivos dentro do ambiente de trabalho, ou seja, condi¢cdes humanas para
melhor desenvolver as suas tarefas, sem prejudicar a salde. Percebe-se que a qualidade de
vida no trabalho é de fundamental importancia para um bom desempenho do colaborador,
pois melhora a atmosfera de trabalho (clima organizacional). As empresas que percebem
essas diferengas no trato com os colaboradores evidenciam uma organizacdo que atende as
mais variadas expectativas e, assim, se tornam mais fortes e competitivas.

Chiavenato (2005) afirma que as pessoas devem ser visualizadas como parceiras das
organizag¢bes. Como tais, elas sdo fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncias
e, sobretudo, do mais importante aporte para as organizacgdes: a inteligéncia, que proporciona
decisbes racionais e que imprime significado rumo aos objetivos globais. Neste sentido, as
pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizacao.

Neste caso, a qualidade de vida no trabalho pode ser definida pela satisfacdo das
necessidades das pessoas no ambiente de trabalho, buscando um equilibrio social, fisico e
psicolégico, sendo que a valorizacdo do colaborador desenvolve e expande sua motivacdo
para o trabalho, a criatividade, o desejo de inovar, a flexibilidade para as mudancas e o
empenho em fazer com que a organizacgdo alcance seus objetivos.

Como Davis e Newstrom (2004) propéem, a QVT produz um ambiente mais
humanizado. Seu objetivo é servir tanto as aspiracfes mais altas dos trabalhadores quanto as
suas necessidades mais béasicas. Ela procura aproveitar as habilidades mais refinadas dos
trabalhadores e proporcionar um ambiente que 0s encoraje a desenvolver suas capacidades.

Diante dessa afirmacdo, observa-se que o0s colaboradores buscam o seu
reconhecimento dentro da organizacdo, sendo que um programa de qualidade de vida
necessita de tempo e dedicagdo por parte dos envolvidos. Assim a questdo problema é: qual é
0 grau de qualidade de vida percebido pelos funcionarios do Banco do Brasil de
Constantina- RS, para tanto o objetivo geral visou analisar a influéncia da qualidade de vida
no trabalho em relagdo a produtividade dos colaboradores, delimitando-se como objetivos
especificos identificar os principais fatores determinantes da qualidade de vida dos bancérios;
avaliar a percepcdo dos gestores e colaboradores, na organizacdo pesquisada, com relacdo a
qualidade de vida no trabalho; sugerir acbes de melhoria nos aspectos negativos identificados
pela pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Gestdo de pessoas € um assunto muito importante. Primeiro, porque é no interior das
empresas que passamos a maior parte de nossas vidas. Segundo, porque as empresas podem
ser tudo, mas nada serdo se ndo houver pessoas para definir a visdo e o proposito, escolher
estruturas e estratégias, realizar esforcos de marketing, administrar recursos financeiros,
estabelecer metas de producdo, definir pregos e tantas outras decisdes e a¢des que precisam
ser realizadas (VERGARA, 2013).
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Segundo Araujo e Garcia (2010, p.02) “foi no século XX que a administracao de
pessoal, como ficou conhecida apds 1930, tinha como fungdes bésicas o recrutamento e a
sele¢do de pessoas, que eram desenvolvidas quase que ao mesmo tempo”.

No final da década de 70, surgiu um movimento renovador, gerado, principalmente,
nos Estados Unidos, a sociedade que seguimos e que logo entusiasmaram profissionais e
educadores de todo o Brasil. Assim, chegamos ao estagio atual, onde a gestdo de pessoas
surgiu como solucdo para as demandas de exceléncia organizacional, com uma nova
roupagem para a melhor gestéo do quadro funcional (ARAUJO; GARCIA, 2010).

Barbieri (2014) acredita que gestdo de pessoas demanda conhecer comportamento
humano e organizacional. Executivos, funcionarios, colaboradores sdo pessoas e tém uma
personalidade e um perfil atitudinal a ser entendido e melhor aplicado ao trabalho, bem como
melhor desenvolvido.

Deve-se levar em conta que a area de Recursos Humanos deve estar voltada,
permanentemente, para ajudar a organizagao a alcancar seus objetivos e a realizar sua misséo,
tornando-a competitiva. Alem disso, também tem de prover empregados bem treinados e bem
motivados, a0 mesmo tempo em que desenvolve e mantém a qualidade de vida no trabalho,
administra as mudancas e incentiva politicas éticas e o comportamento socialmente
responsavel (RIBEIRO, 2008).

Qualidade de vida no trabalho

De acordo com Ferreira (2013, p.109), “As relagdes de trabalho mudaram, bem como
a composicdo da forca de trabalho. Temos muitas mulheres no mercado de trabalho e os
jovens dividem espaco com profissionais mais experientes”.

O assunto QVT tem sido ajustado como um leque amplo e, geralmente, confuso. Na
verdade, a base da discussdo sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-
estar e percepcdo do que pode ser feito para atender a expectativas criadas tanto por gestores
como por usuérios das a¢oes de QVT, nas empresas (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Muitas inovacbes de gestdo foram almejadas pelos que trabalham em sistemas
produtivos. O desafio da QVT é aprofundar o reconhecimento da dimensdo essencial do
compromisso do ser humano com as organizacGes e gerar melhores condi¢cdes de vida
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Por essa razdo, varios autores apresentam modelos de QVT: Nadler e Lawler,
Hackman e Oldhan, Westley, Werther e Davis e Walton. E o principal modelo é o de Richard
Walton.

Modelo de Walton

WALTON recomenda um modelo conceitual de categorias para avaliar a QVT:
compensacao justa e adequada, condi¢cBes de trabalho seguras e saudaveis, oportunidades
imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas, oportunidades futuras para o
crescimento continuo, integracdo social na organizacgdo, leis e normas sociais, trabalho e
espaco total na vida. Ainda, Walton vé essas questdes como centrais para as pesquisas de
QVT nas organizacdes, onde oito “categorias conceituais” sdo propostas, no intuito de
fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da Qualidade de Vida no
Trabalho (RODRIGUES, 1994).

O quadro abaixo apresenta, de forma mais delineada, cada uma das “categorias
conceituais” definidas por Walton.

Adaptacédo do modelo de Walton para avaliacdo da qualidade de vida no trabalho
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Compensacéo justa
e adequada

Envolve as relacBes entre o pagamento e fatores do trabalho, como treinamento,
responsabilidade e condi¢Bes de trabalho. Fatores como a oferta e procura do mercado, a
média salarial de uma populacdo e a participacdo nos lucros e resultados da empresa
representam os indicadores que determinam o qudo justo € o pagamento. Dois fatores sdo
importantes para determinar a qualidade de vida no trabalho:

a) renda adequada: a renda deve estar inserida nos padrdes aceitaveis da sociedade, de forma
a suprir as necessidades do trabalhador;

b) compensacdo justa: o pagamento deve ser justo, isto é, se comparado com outras
empresas, ndo deve haver divergéncias significativas no pagamento de um mesmo cargo.

CondicGes de
trabalho

Aborda as condices fisicas e a jornada de trabalho as quais o trabalhador é submetido em
seu emprego. Os aspectos constituintes desses fatores sdo: pagamento de horas extras para
trabalhos que excedem a carga horaria semanal prevista; condicdes de trabalho que
diminuam o risco de acidentes e propensdo as enfermidades; imposicdo de limites (maximo
ou minimo) de idade quando o trabalho pode ser prejudicial para determinada faixa etaria.
Para que as condi¢des de trabalho sejam adequadas, devem ser minimizados os fatores que
podem prejudicar a atuagao do trabalhador, como odores, ruidos ou poluigdo visual.

Uso ou
desenvolvimento
de capacidades

Apo6s a revolucdo industrial, o trabalho passou a ser desmembrado em varias atividades.
Dessa forma, os diferentes postos de trabalho possuem niveis diferenciados no que diz
respeito ao quanto o trabalhador pode desenvolver as suas habilidades e conhecimentos.
Algumas das qualidades necessérias ao desenvolvimento das habilidades e conhecimentos
s&o:

a) autonomia: o trabalho deve permitir certo nivel de autonomia e autocontrole na realizagao
das atividades;

b) maltiplas habilidades: o trabalho deve permitir a utilizacdo de diferentes habilidades. As
habilidades utilizadas ndo devem ser repetitivas e monétonas;

c) perspectiva e informacdo: o trabalhador deve ter conhecimento do processo de trabalho
como um todo.

Deve também receber feedback de suas atividades, de forma que possa ter conhecimento da
relevancia e consequéncias de suas acoes;

d) trabalho como um todo: o trabalhador deve realizar as tarefas do inicio ao fim, e ndo
apenas uma etapa do processo;

e) planejamento: as atividades devem ser
implementac&o.

previamente planejadas antes de sua

Oportunidade de
crescimento e
seguranga

Faz mencéo as oportunidades de crescimento profissional do trabalhador, seja através de um
enriquecimento curricular ou uma promocéo de cargo. Aborda também os quesitos seguranca
e estabilidade no trabalho. Os fatores de influéncia neste critério séo:

a) desenvolvimento: deve haver possibilidades de o trabalhador expandir as suas capacidades
e conhecimentos, de forma a evitar que estes se tornem obsoletos;

b) aplicagdes futuras: deve haver a expectativa da utilizacdo de novos conhecimentos e
habilidades no &mbito empresarial;

c) oportunidades de avanco: deve haver a possibilidade de crescimento do trabalhador,
ascensdo de cargo e plano de carreira.

Integracdo  social
na organizacao

Engloba os aspectos vinculados ao relacionamento pessoal e autoestima no local de trabalho.
Os fatores de influéncia deste critério sdo:

a) preconceito: aceitagdo do trabalhador e suas caracteristicas, habilidades e potenciais sem
discriminacéo de raga, sexo, religido, nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica;

b) igualdade social: deve haver respeito mutuo entre os diferentes niveis hierarquicos
presentes na empresa;

c) mobilidade social: deve haver possibilidade de os individuos de todos os niveis da empresa
migrarem para uma camada social superior daquela em que se encontram;

d) companheirismo: os grupos de trabalho devem ser marcados por ajuda reciproca, suporte
socioemocional e respeito as particularidades de cada individuo;

€) senso comunitario: deve haver senso de se viver em comunidade nas empresas e entre 0s
grupos de trabalho;

f) troca de informacg8es: os membros da organizacdo devem compartilhar, uns com o0s outros,
suas ideias;

Os membros de uma empresa sdo afetados pelas decisdes tomadas. Tais decisdes podem
favorecer interesses pessoais na organizacdo. Nessa perspectiva, deve haver o
constitucionalismo para proteger os trabalhadores de a¢Ges arbitrarias. Os elementos-chave
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Constitucionalismo | b) liberdade de expressdo: deve haver o direito de discordancia das visGes e decisdes dos

do constitucionalismo na empresa séo:
a) privacidade: o trabalhador tem o direito de privacidade pessoal, como o sigilo de aspectos
da vida pessoal e familiar;

superiores da organizacdo, sem que haja qualquer forma de repressao;

c) equidade: o direito ao tratamento igualitario aos trabalhadores deve ser respeitado em
todas as ocasides, incluindo o pagamento, beneficios e seguranca no trabalho;

d) igualdade perante a lei: todos os trabalhadores devem ter as mesmas oportunidades em
todos os aspectos do trabalho, da privacidade e no que diz respeito a expressao de suas ideias.

Trabalho e vida constantes mudangas de residéncia podem constituir sérios problemas familiares. Se o

As experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma positiva ou negativa em outras
esferas da vida, tais como o convivio familiar ou social. A jornada de trabalho exaustiva e

trabalho ndo consome tanto tempo e ndo proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador,
em seu tempo livre, pode realizar mais atividades de lazer junto a sua familia.

Relevancia social melhorar a sua autoestima. Dentre as atividades de responsabilidade social, podem ser

A responsabilidade social praticada pela empresa é percebida pelo trabalhador, e pode

elencadas: minimizacdo da emissdo de poluentes, reaproveitamento do lixo, aliangas com
paises desenvolvidos, participacdo em programas de auxilio as populagdes de baixa renda.

Quadro 4- Modelo de QVT de Walton (1973)
Fonte: Adaptado pelo autor a partir de (RODRIGUES, 1994)

2.4 Diversidade e o impacto na QVT

Para Gil (2001, p. 35-121), “A for¢a de trabalho vem tornando-se significativamente
diferente nos paises desenvolvidos, sobretudo no que se refere a género, idade e etnia. Ja ndo
h& como deixar de considerar o capital humano como o mais evidente diferencial competitivo
das organizacGes”.

Coelho (2011, p.17) argumenta que:

Desafiados pela natureza com seus proprios principios, homens e mulheres, no e
pelo trabalho, a dominam, apreendem suas leis para, posteriormente, modifica-las, e
agem para assimila-las as suas vidas. Nesse apropriar-se do mundo natural criam a
sua vida material, condicdo fundamental de todo a histdria; atuam e transformam a
natureza e, ao fazé-lo, também transformam a si proprios.

Hoje, as diferencas individuais estdo em alta: a ARH esta destacando as diferencas
individuais e a diversidade nas organizagdes. A razao € simples: quanto maior a diferenciacdo
das pessoas, tanto maior seu potencial de criatividade e inovacdo (CHIAVENATO, 2004).

A melhoria da produtividade significa motivacao, dignidade, participacdo no desenho
e no desempenho do trabalho na organizacdo. Denota desenvolver individuos cujas vidas
podem ser produtivas em todos os sentidos. Estratégias para aumentar a qualidade de vida no
trabalho cooperam para um subproduto essencial da melhora da produtividade, uma vez que
estdo relacionadas com a qualidade de experiéncias humanas no ambiente de trabalho, que
envolve o trabalho em si, 0 ambiente de trabalho e a personalidade do e, pregado (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO 2002).

2.4.1 Assédio moral e o impacto na QVT

Define-se 0 assédio como um comportamento abusivo, de natureza psicoldgica, que
provoca a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que expde o trabalhador a
circunstancias humilhantes e constrangedores, capazes de causar ofensa a personalidade, a
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dignidade ou a integridade psiquica, e, por consequéncia, excluir o empregado de sua fungéo
ou deteriorar o ambiente de trabalho (NASCIMENTO, 2010).

Nascimento (2010, p.15) salienta que ha varios critérios pelos quais se pode classificar
0 assédio moral nas relagBes de trabalho. Um dos mais Uteis é o que permite visualizar trés
modalidades de assédio moral: o vertical, o horizontal e 0 misto.

Modalidades de assédio moral

Assédio moral vertical Configura-se em relacdes marcadas pela subordinagdo
e pela diferenga de posicdo hierarquica. Chama-se
assédio moral vertical descendente o praticado pelo
superior hierarquico contra o seu subordinado. O
assédio moral vertical ascendente, por sua vez, € 0
praticado pelo inferior hierarquico contra o superior.
Essa Ultima situacdo ndo é tdo rara como a primeira
vista possa parecer, principalmente no servigo publico.

Assédio moral horizontal E o praticado entre sujeitos que estejam no mesmo
nivel hierdrquico, ndo ligado por uma relacdo de
subordinacdo. Observe-se que tanto o assédio moral
vertical quanto o horizontal podem ser exercidos por
uma ou mais pessoas contra um trabalhador ou grupo
de trabalhadores determinado ou determindvel, ja que,
para atingir o seu objetivo, a conduta hostil sempre
devera ser dirigida contra um grupo ou um individuo
especifico.

Assédio moral misto Envolve, no minimo, trés sujeitos: o assediador
vertical, o assediador horizontal e a vitima, que, nesse
contexto, é atacada por todos os lados, o que
configurard uma situagdo insustentdvel em curto
espaco de tempo.

Quadro 5: Modalidades de assédio moral
Fonte: (NASCIMENTO, 2010, p.16-17) adaptado pela autora. .

A partir dessa base, Grzybovski, Mozzato e Pereira (2010, p.73-74) revelam sua
opinido sobre assédio moral no trabalho:

O assédio moral no trabalho refere-se a uma conduta abusiva. Constitui-se numa
manipulacdo mal-intencionada insidiosa, oriunda das pressfes originadas pela
organizacdo do trabalho, a qual afeta o equilibrio psiquico e a salde mental das
vitimas. No entanto, ndo se configura como um ato isolado, e sim, como um
processo repetitivo ou sistematizado que expde a vitima a varios ataques abusivos,
diferenciando o grau de intensidade e de gravidade da conduta que leva o assediado
a humilhag&o. Por fim, pode-se afirmar que o assédio moral no trabalho é um tipo de
violéncia psicolégica que tem como objetivo o controle, debilitando moral e
fisicamente o assediado.

Para Hirigoyen (2006, p. 37-67), “o assédio moral comeca frequentemente pela recusa
de uma diferenca. E um processo perverso, pois permite que o homem seja manipulado a
custa do desprezo por sua liberdade, com o Unico propoésito de fazer com que outros
aumentem poder e vantagens”.

Glockner (2004, p.17), por sua vez, argumenta: “o assédio moral decorre de um desvio
do exercicio do poder nas relagdes de trabalho, visando criar ao trabalhador um ambiente
hostil, desestabilizando-o, a fim de que, hostilizado, e com medo do desemprego, torne-se
doécil e menos reivindicativo™.

Dessa forma, percebe-se que comportamentos abusivos podem resultar em
insatisfacdo, tanto para os trabalhadores (sofrimento psiquico e fisico) como para os dirigentes
(diminuicéo da produtividade e qualidade). Nesse sentido, pode-se dizer que as organizagdes
precisam incorporar a necessidade de trabalhar com essas questdes, pois cada vez se torna
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mais evidente a violéncia inerente a atitudes nada humanizadas (GRZYBOVSKI, MOZZATO
E PEREIRA, 2010).

3 Procedimentos Metodoldgicos

A pesquisa utilizada neste trabalho possui algumas formas de delineamento. Quanto
aos objetivos, trata-se de uma pesquisa exploratdria e descritiva. Quanto a abordagem de
dados, trata-se de uma pesquisa quantitativa, quanto ao procedimento técnico, caracteriza-se
como um estudo de caso.

A pesquisa foi realizada no Banco do Brasil de Constantina, RS, contendo o
levantamento de informacGes de todos os integrantes da agencia quais sejam: dois gestores e
oito colaboradores, dessa forma a mesma caracteriza como sendo censitaria.

A coleta de dados é uma tarefa importante na pesquisa, pois envolve diversos passos,
como a determinacdo da populacéo a ser estudada, a elaboracdo do instrumento de coleta, a
programacao da coleta e também os dados da propria coleta (CERVO E BERVIAN, 2003).

Compreende-se que a qualidade de vida no trabalho de uma organizacdo é
representada pelos conceitos que os individuos compartilham a partir de seus locais de
trabalho. O modelo que elegemos para este estudo sobre a QVT € baseado no modelo de
Richard Walton, através de seus oito critérios ja& descritos no decorrer do trabalho. A
abordagem sera realizada através de um questionario com perguntas fechadas.

Desta maneira, os dados coletados possibilitaram levantar um perfil de como se
encontra a organizacédo estudada e qual o caminho que a mesma deve percorrer tendo em vista
0 estudo da QVT como vantagem competitiva. Os quadros apresentam em sua totalidade 08
indicadores (critérios) que medem a QVT na organizacao pesquisada. Para analise dos dados
utilizou-se a Escala Likert de 1 a 4, sendo 1 - Concordo totalmente; 2 - Concordo em parte; 3
- Discordo em parte e 4 - Discordo totalmente
4 Apresentacao e discussio dos resultados

Nas tabelas a seguir, serdo apresentadas as respostas dos gestores e colaboradores
referentes a QVT, obtidas na pesquisa, e suas respectivas andlises. As questdes foram
divididas a partir das oito dimensdes do modelo de Walton, a saber: compensacdo justa e
adequada; ambiente e condi¢cdes de trabalho; desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade de crescimento e seguranca; integracdo social; constitucionalismo e relevancia
social no trabalho.

Tabela 7 — Compensacao justa e adequada

Indicadores de QVT Satisfacéo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Compensacdo justa e adequada
4. O salério que voce recebe lhe da condicdes para uma 7 1 1 1
vida adequada.
5. Vocé percebe que ha diferenga de salarios entre 1 1 6 1 1
profissionais da mesma atividade na organizagéo.
6. Sua remuneragdo € inferior, se comparada com a da 2 5 1 1 1
categoria, no mercado de trabalho.

Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Na visdo dos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Constantina — RS,
constata-se que a maioria esta satisfeita com os salarios recebidos, e concorda que este lhes
oferece condi¢bes para uma vida justa e adequada; entretanto, discordam totalmente que
existem diferencas de salarios entre os profissionais da mesma atividade, dentro da
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organizagdo. Porém, concordam que a remuneracdo € inferior, se comparada com a categoria,
no mercado de trabalho.

Na concepcdo dos gestores, o salario € muito importante na vida de seus
colaboradores, mas discordam no que tange a satisfacdo, argumentando que é possivel
aprimorar essa questdo na organizacdo, com o objetivo de oferecer melhores condicdes de
vida aos seus funcionérios; ainda, para eles h& certo desacordo referente aos salarios dos
profissionais que executam a mesma atividade na organizacdo, como foi citado na tabela 6,
gque menciona a questdo salarial, onde quatro colaboradores recebem de um a cinco SM, e
quatro colaboradores recebem de seis a nove, coincidindo com o valor dos salarios dos
gestores que estdo ha mais tempo na organiza¢do, como mostra a tabela 5; portanto, existe
essa diferenca nos salarios. Observam-se divergéncias na opinido dos gestores, quanto a
remuneracao, eles reconhecem a importancia de uma boa remuneragdo, mas déo a entender
que seus salarios sdo adequados, e ndo inferiores, se comparados com a categoria, no mercado
de trabalho.

A seguir, a tabela 8 apresenta as respostas dos colaboradores e dos gestores as
questdes catalogadas, referentes ao ambiente e condigdes de trabalho, onde sdo avaliadas as
condicdes de salde e seguranca oferecidas pela empresa, a quantidade e qualidade de
materiais para a realizagéo do trabalho, stress e excesso de trabalho.

Tabela 8 — Ambiente e condic¢des de trabalho

Indicadores de QVT Satisfacéo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Ambiente e condicdes de trabalho I
7. A empresa lhe oferece condigBes de salde e 4 3 1 1 1
seguranga
8. A empresa lhe oferece quantidade e qualidade de 4 2 2 1 1
bons materiais para a realizagdo do seu trabalho.
9. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress. 7 1 1 1
10. As horas trabalhadas séo suficientes para vocé 4 3 1 1 1
realizar suas tarefas, na organizagéo.

Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Na opinido da maioria dos colaboradores, a empresa oferece condi¢bes de saude e
seguranca, bem como quantidade e qualidade de bons materiais para a realizacéo do trabalho;
essas condicdes sdo essenciais para o éxito da empresa. O stress no ambiente de trabalho pode
ser altamente prejudicial a salde, pois pode deixar as pessoas inseguras, irritadas e
desmotivadas, fazendo com que nao realizem suas atividades com a qualidade esperada. E,
enquanto a organizacdo se preocupa em produzir mais, em algumas situagbes acaba
esquecendo-se de cuidar de seus colaboradores. Estes, por sua vez, por executarem um
trabalho repetitivo e exaustivo, acabam se esgotando, 0 que gera stress, e se torna um
problema para eles e para organizacdo. Na questdo 10, os colaboradores concordam em parte
que em algumas situacOes as horas trabalhadas sdo suficientes para realizar as tarefas na
organizagdo, mas nem sempre é possivel conclui-las em um Unico dia, 0 que resulta em
acumulo de servico e os deixa sobrecarregados.

Analisando as respostas dos gestores, pode-se identificar que, na opinido deles, a
empresa oferece condi¢gdes de salde e seguranca, além de quantidade e qualidade de bons
materiais para a realizacdo do trabalho. Porém, esses itens poderiam ser aprimorados para
deixar os funcionarios totalmente satisfeitos. Quanto ao stress, até concordam que ele existe,
na organizacao; no entanto, alegam que o trabalho realizado ndo ocasiona tanto stress como 0s
colaboradores declararam. Ambos 0s gestores sinalizam que as horas trabalhadas ndo sao
suficientes para os colaboradores realizarem as tarefas, na organizacdo, o que 0s deixam
atarefados, e em determinadas circunstancias ndo produzem o que se espera deles.
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A tabela 9 contem questdes relacionadas ao uso e desenvolvimento da capacidade
humana, onde os colaboradores e gestores foram questionados em relacdo a autonomia,
interesse em implantar sugestdes, responsabilidade, bom desempenho e qualidade do trabalho
executado, utilizagdo dos conhecimentos e habilidade e avaliagdo dos resultados do trabalho
realizado.

Tabela 9 — Uso e desenvolvimento da capacidade humana

Indicadores de QVT Satisfacdo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Uso e desenvolvimento da capacidade humana
11. Vocé percebe que tem autonomia para 1 3 3 1 1 1

resolucéo de problemas relativos a fungéo que
exerce.

12. Vocé percebe, por parte da dire¢do, que eles 4 2 2 1 1
tém interesse em implantar as sugestfes que vocé
faz.

13. Vocé percebe que a empresa delega a 1 4 3 1 1
responsabilidade, o resultado, o bom desempenho
e a qualidade do trabalho que executam, aos
colaboradores.

14. O trabalho que vocé desenvolve permite a 4 1 3 2
utilizagdo dos conhecimentos, experiéncias e
habilidades que vocé possuli.

15. Vocé percebe que a diregdo avalia os resultados 2 3 3 2
e processos do trabalho realizados por voce.

Fonte: Dados primarios — agosto/2014

A analise da tabela acima mostra que os colaboradores, em parte, percebem que tém
autonomia para resolucdo de problemas. Porém, as vezes, sdo instruidos a se dirigirem aos
gestores para buscarem solucBes. Referente a direcdo, pode-se dizer que as sugestfes sdo
ouvidas, mas nem sempre ela tem interesse em implanta-las, pois em se tratando de um
Banco, algumas mudancas ndo partem apenas de dentro da organizacdo, mas da equipe que a
administra, e que esta acima dos gestores. Essa equipe programa as melhores sugestfes para a
organizacdo, objetivando alcancar os resultados desejados. A partir de suas respostas,
entende-se que a maioria dos colaboradores concorda em parte que a empresa delega a eles a
responsabilidade, o resultado, o bom desempenho e a qualidade do trabalho que executam.
Esse comportamento dos profissionais influencia em sua performance, uma vez que para o
sucesso e 0 bom desempenho da instituicdo, todos devem estar caminhando juntos, para
desenvolver a equipe e maximizar os resultados. O trabalho desenvolvido permite-lhes a
utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e habilidades que possuem; sdo procedimentos
que se aprende e permitem que a pessoas se comportem de acordo com o0s objetivos da
organizacao.

A avaliacdo dos resultados é um item importante para os colaboradores. Eles destacam
que a direcdo avalia seus resultados, mas poderia observa-los com mais atencao, pois dessa
forma obteria uma extensa visao do comportamento de cada colaborador.

Prosseguindo a analise, pode-se observar que um dos gestores concorda totalmente, e
outro concorda em parte, na questdo da autonomia para a resolucdo de problemas relativos a
funcéo que os colaboradores exercem. Esses gestores percebem que a direcdo tem interesse de
implantar as sugestdes feitas, e que a empresa delega aos colaboradores a responsabilidade, o
resultado, o bom desempenho e a qualidade do trabalho que executam. Sendo assim, pode-se
dizer que em algumas questdes a organizacao precisa melhorar, mas os gestores confiam no
desenvolvimento da capacidade humana. Sobre a utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias,
habilidades por parte dos colaboradores, e a avaliacdo dos resultados dos trabalhos realizados,
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por parte da direcdo, os gestores acreditam que isso acontece no Banco do Brasil, pois toda
organizagdo depende do desempenho humano para 0 Seu sucesso, e experiéncias vividas
podem contribuir para mudancas e o crescimento das pessoas.

A tabela 10 refere-se a oportunidade de crescimento e seguranga, questiona 0s
colaboradores e gestores sobre a valorizacdo dos acertos na execucao das tarefas, promocao
na empresa, incentivo aos estudos e demissao.

Tabela 10 — Oportunidade de crescimento e seguranca

Indicadores de QVT Satisfacdo | | Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Oportunidade de crescimento e seguranca
16. Vocé percebe que a direcdo reconhece e 1 4 3 2
valoriza seus acertos na execugdo das tarefas.
17. Vocé percebe que tem chances de promocéo na 5 2 1 1 1
empresa.
18. Vocé percebe que a empresa incentiva o 7 1 I 2
colaborador a continuar seus estudos.
19. Vocé percebe que a empresa somente demite 6 2 1 1
funcionéarios caso tenha motivos justos.

Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Diante da tabela acima, percebe-se que os colaboradores concordam que a valorizacéo
da direcdo referente a seus acertos na execucdo das tarefas é muito importante, porém,
concordam em parte que iSSO ocorre na organizacao apenas em algumas situacdes. Sobre as
chances de promocao na empresa, incentivo ao estudo e sobre a empresa demitir funcionarios,
caso tenha motivos justos, a maioria concorda totalmente, pois no quesito promogdes 0s
colaboradores conseguem se candidatar e concorrer a outros cargos, em diversas agéncias.
Sobre o incentivo ao estudo, a organizacdo ndo s incentiva como auxilia no pagamento dos
estudos, pois esta consciente da importancia e da contribui¢do que trazem para a empresa; ja
na questao de demissdes, sdo raros 0s casos, somente com motivos justos para iSso ocorrer.

Pela opinido dos gestores, pode-se perceber que ambos reconhecem e valorizam 0s
acertos dos colaboradores, acreditando que eles tém chances de promog¢é&o. Um ponto positivo
é o incentivo para que continuem os estudos. 1sso permite ao colaborador adquirir melhor
qualificacdo e serve de motivacgdo no trabalho. A motivacdo € um estado de espirito positivo,
gue permite ao individuo realizar suas tarefas com mais disposicdo, aumentando a
produtividade e a autoconfianca em seu desempenho e atendimento. Referente a demisséo,
um dos gestores concorda totalmente, e o outro concorda em parte que os colaboradores s6
séo demitidos por justa causa.

A tabela 11 menciona a dimensdo da integracdo social na organizacdo, onde 0s
colaboradores e gestores foram questionados sobre a existéncia do preconceito na
organizacdo, sobre as tomadas de decisdo serem justas e éticas, sobre relacionamento entre
colaborador e gestor, e sobre comprometimento e colaboragéo entre os colegas.

Indicadores de QVT Satisfacdo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4

Integracdo social na organizacéo

20. Na organizagdo que vocé trabalha existe 2 6 1 1
preconceito, incluindo cor, raga, sexo, religido,
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nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica,
entre outros.

gestores s30 justas.

22. Vocé percebe que a empresa procura manter 4 1 2 1
a ética com os seus colaboradores e clientes.

23. Vocé considera que ha um bom 4 4
relacionamento entre os colaboradores e gestores.

24. VVocé considera que ha espirito de 1 4 2 1

21. Vocé percebe que as decisdes tomadas pelos 1 4 2 1 I 2
comprometimento e colaboragdo entre os colegas. I

Tabela 11 — Integracdo social na organizacéo
Fonte: Dados primérios — agosto/2014

Na tabela acima, no entendimento da maioria dos colaboradores, ndo existe
preconceito em relacdo a cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida, e aparéncia
fisica, entre outros, o que é muito importante para o0 bom desempenho da organizacdo. No que
se refere a tomada de decisdo, os colaboradores concordam em parte sobre a organizacao agir
com justica, pois ha situagdes em que um dos gestores julga estar fazendo o certo, e nem
sempre € assim que as pessoas veem. Ha uma clara acdo de controle feita pelos gestores, que
supervisionam cada passo dado no sistema operacional do banco, onde s&o cobrados e
controlados em suas decisGes. Todavia, afirmam que na maioria das decisdes prevalece a
ética.

A proposito da questdo sobre o bom relacionamento entre colaboradores e gestores,
quatro dos colaboradores concordam parcialmente e quatro deles discordam, também em
parte. Isso significa que essa relacdo deixa a desejar; a concepcdo € que o0 relacionamento
entre gestores e colaboradores é fundamental para o bom andamento da empresa, assim como
0 sucesso de todos, regado de bom senso, postura profissional e didlogo, o compartilhamento
de ideias em busca dos mesmos objetivos, realizacdo pessoal, profissional, e um bom
desempenho da organizacdo. Sobre o comprometimento e colaboracdo entre os colegas, a
maioria dos colaboradores concorda parcialmente, mas também ha os que discordam em
parte. Pode-se dizer que isso € resultado de uma gestdo que valoriza as competéncias e as
diferencas interpessoais, pois cada um possui uma maneira de agir, pensar e se relacionar.

Na perspectiva dos gestores, um deles acredita que as questdes que envolvem o
preconceito sdo insignificantes; na visao do outro, esse € um assunto importante; apesar dessa
contradicdo, ambos percebem que ndo existe, na organizacdo, qualquer tipo de preconceito.
Sobre as decisdes tomadas, ambos 0s gestores concordam, em parte, que elas séo justas. A
ética, para os gestores, é algo muito importante; porém, um deles concorda totalmente, e o
outro discorda, em parte, que a empresa mantém a ética com seus colaboradores e gestores. A
mesma analise acontece na visdo dos gestores sobre o bom relacionamento entre os
colaboradores e gestores, onde um deles concorda totalmente, e o outro discorda em parte.
Com isso, compreende-se que ambos sentem a necessidade de mudar, e percebem que o bom
relacionamento sdo aspectos que refletem na organizacdo. Os gestores concordam
parcialmente que ha espirito de comprometimento e colaboracdo entre os colegas. Afinal,
sempre vai haver algum tipo de conflito na realizagdo de atividades, mas pode-se considerar
estes conflitos naturais e até mesmo Uteis.

A tabela 12 tem questdes relacionadas ao Constitucionalismo, sondando os
colaboradores e os gestores sobre o cumprimento dos seus direitos e deveres dentro da
organizacao.

Indicadores de QVT Satisfacdo I Satisfacéo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
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Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Constitucionalismo | |
25. A organizagdo cumpre os direitos trabalhistas. I 1 1
26. Ha respeito e individualidade no trabalho e 5 3 I 1 1
também fora da organizacéo.
27. Vocé percebe que pode expor sua opinido, sem 2 2 3 1 1 1
medo de represalias por parte da direcéo.
28. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas, e 6 2 1 1
que influenciam o trabalho na organizagdo e na vida
do colaborador.

Tabela 12 - Constitucionalismo
Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Segundo a opinido dos colaboradores, a instituicdo cumpre, com rigor, os direitos
trabalhistas, e ha respeito pela individualidade no trabalho e também fora da organizacéo.
Quanto a questdo de expor sua opinido, sem medo de represalias por parte da direcdo, a
maioria dos colaboradores discorda em parte que isso acontece; porém, na visdo de alguns
deles, é possivel expor sua opinido, e quando isso ndo ocorre, quem acaba perdendo é a
organizacdo, pois deixa de ouvir muitas ideias que podem ser importantes para o seu bom
desenvolvimento. Os colaboradores concordam totalmente, em sua maioria, que as normas e
rotinas devem ser seguidas, e que elas acabam influenciando no trabalho na organizacdo e na
vida do colaborador.

Quanto aos direitos trabalhistas, um dos gestores concorda totalmente que a
organizacdo os cumpre bem; além disso, percebe que os colaboradores podem expor sua
opinido, sem medo de represélias por parte da dire¢do; Ja o outro discorda em parte sobre 0s
dois aspectos, 0 que significa que essa é uma situacao que necessita de atencdo e possiveis
modificagOes. Sobre a questdo n.° 28, que foca o respeito, individualidade no trabalho e fora
da organizacdo, e a consideracdo das normas e rotinas que devem ser seguidas e que
influenciam o trabalho na organizacéo e na vida do colaborador, um dos gestores concorda
totalmente e outro concorda em parte. As identificacdes das pessoas nas organizacdes sdo
construidas a partir da interacdo da equipe com a organizacgdo, e as organizagdes precisam
cuidar para que a motivacdo seja adequada, além de abordar fatores associados a vida fora do
trabalho, afinal todos sdo seres humanos e como tal devem ter uma boa qualidade de vida.

A Tabela 13 esta relacionada ao trabalho e espaco total de vida, onde os colaboradores
e gestores foram questionados a respeito do equilibrio que existe entre o trabalho e sua vida
pessoal.

Tabela 13 — Trabalho e espaco total de vida

Indicadores de QVT Satisfacédo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3
Trabalho e espaco total de vida
29. Vocé percebe que o seu trabalho influencia e/ou 1 6 1 1
prejudica sua vida familiar.
30. Vocé tem tempo disponivel para fazer atividades 5 3 2
sociais.
31. Em seu tempo livre, vocé pratica atividades 6 1 1 1 1
esportivas com regularidade.

Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Pela tabela acima, conclui-se que os colaboradores acreditam que o trabalho influencia e
prejudica parcialmente a vida familiar. A maioria concorda totalmente que tem tempo
disponivel para fazer atividades sociais, sendo que a carga horaria varia de 6 a 8 horas diéria,
dependendo do contrato que o colaborador possui. A maioria dos colaboradores pratica
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atividades esportivas com regularidade, como forma de aliviar o stress e uma melhor
disposicao para enfrentar a rotina.

Os dados obtidos através da analise dos gestores destaca que ambos discordam que o
trabalho influencia e prejudica sua vida familiar, e concordam totalmente que ha tempo
disponivel para fazer atividades sociais. Sobre a pratica de atividades esportivas, um deles
concorda totalmente sobre sua importancia, e o outro discorda, em parte. Até algum tempo
atras se podia dizer que as pessoas dedicavam a maior parte do seu tempo ao trabalho e ndo a
familia, aos amigos e ao lazer. Hoje, porém, se percebe que as pessoas continuam
preocupadas com sua profissdo e o bom desenvolvimento de seu trabalho, mas buscam uma
melhor qualidade de vida, e dessa escolha vem o retorno para as organizagdes, uma vez que
pessoas de bem com a vida, motivadas, serdo mais eficientes.

A tabela 14 apresenta questdes relacionadas a relevancia social do trabalho, onde se
questiona os colaboradores e 0s gestores sobre a satisfacdo de trabalhar na organizacdo e o

prestigio e reconhecimento da organizacao pela comunidade.
Tabela 14 - Relevancia social do trabalho
Fonte: Dados primarios — agosto/2014

Indicadores de QVT Satisfacdo Satisfacdo
Publico pesquisado Colaborador Gestor
Critérios 1 2 3 4 1 2 3 4
Relevancia social do trabalho
32. Voceé tem orgulho em dizer onde trabalha. 5 3 1 1
33. A empresa onde vocé trabalha é 8 1 1
reconhecida e possui prestigio em sua
comunidade.
34. Voce percebe que faz diferenca trabalhar 7 1 1 1
nesta empresa.
35. Vocé se sente realizado com o trabalho que 2 5 1 1 1
desenvolve.
36. A empresa oferece plano de beneficios aos 8 1 1
colaboradores.
37. O salario pago pela empresa fornece 4 2 2 1 1
condigdes para uma vida adequada (educagéo,
lazer, salde, etc.).

38. Voce percebe que sua alimentacdo costuma 6 2 1 1

ser saudavel e suficiente para toda a familia.

39. A empresa incentiva os colaboradores e 6 1 1 1 1

familiares a continuarem os estudos.

Segundo analise da tabela apresentada, os colaboradores tém orgulho de dizer onde
trabalham, e também concordam que se trata de um Banco reconhecido e prestigiado na
comunidade. Além disso, os colaboradores concordam totalmente que faz diferenca trabalhar
ali. No entanto, concordam em parte com a questdo de realizacdo no trabalho, pois trabalhos
que se tornam repetitivos acabam se tornando cansativos, e, com o0 passar do tempo, pode
trazer insatisfacdo na realizacdo dessas tarefas. No quesito Planos de Beneficio para os
Colaboradores, € oferecida a assisténcia médica e o vale-alimentacdo, compreendendo que a
alimentacdo, para a maioria deles, costuma ser saudavel e o suficiente para toda a familia.

Em relacdo ao salario, a maioria dos colaboradores concorda que o que recebem da
empresa fornece condigdes para uma vida adequada. Porém, alguns deles acreditam que esta
seria uma questdo que poderia ser melhorada, de modo a lhes proporcionar melhores
condigdes de vida. Quanto ao incentivo aos estudos, os colaboradores afirmam que a empresa
incentiva, sim, a continuidade dos estudos, pois 0 conhecimento contribui para o alcance dos
objetivos da organizagéo e para a realizagdo pessoal de cada um.
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Sobre a opinido dos gestores, é possivel observar que eles possuem uma Vvisdo um
pouco diferente no que se refere aos aspectos de relevancia social no trabalho, nos quesitos
32, 33, 34, pois um deles concorda totalmente e outro concorda em parte, onde se conclui que,
apesar de eles prestigiarem a empresa onde trabalham, e saber do seu reconhecimento e
importancia para a comunidade, ha aspectos que podem ser aperfeicoados para uma maior
satisfacdo de quem trabalha e de quem procura os seus servigos. Um dos gestores indica que
se sente realizado com o trabalho que desenvolve, enquanto o outro discorda, em parte. A
andlise revela um gestor um pouco desmotivado devido a alguns fatores que ndo estdo
completando sua realizacdo profissional e pessoal.

Segundo os gestores, a empresa oferece plano de beneficios aos colaboradores e a
alimentacdo dos gestores costuma ser saudavel e suficiente para toda a familia. A respeito do
salario, um dos gestores concorda que a empresa fornece condi¢fes para uma vida adequada,
porém o outro discorda, em parte, com essa afirmacdo, apesar de concordarem sobre sua
importancia. Através do julgamento de um dos gestores, nota-se que poderia haver algumas
pequenas melhorias salariais. Sobre o incentivo aos colaboradores e familiares para
continuarem os estudos, ambos julgam ser muito importante; porém, um deles concorda
totalmente que isso é real, e outro concorda em parte. Mas na verdade, os estudos sdo de
fundamental importancia na vida das pessoas, pois, além de preparar para 0 mercado de
trabalho, eles trazem muito conhecimento, que também é muito importante. Como as
exigéncias sdo cada vez maiores, ha necessidade de se especializar e se aperfeicoar cada vez
mais.

5 Consideracdes finais

Com o término da pesquisa realizada, buscou-se constatar se 0 objetivo proposto foi
alcancado, tendo como foco principal avaliar o grau da qualidade de vida percebida pelos
funcionarios do Banco do Brasil de Constantina — RS. A pesquisa buscou avaliar os
colaboradores e gestores da organizacdo, mediante a aplicacdo de um questionario estruturado
de acordo com as oito dimensbes do modelo de avaliacdo da QVT, proposto por Richard E.
Walton.

A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser considerada um dos principais fatores de
uma organizagdo, sendo um processo que busca integralizar a vida no trabalho e a vida
pessoal de cada membro da equipe. Faz parte da QVT o direito a renumeracdo justa e
adequada, boas condicbGes de trabalho, desenvolvimento da capacidade, oportunidade de
crescimento e seguranca, beneficios sociais, e, principalmente, para o0 melhor desempenho da
organizacao, o convivio harmonioso entre gestores e colaboradores.

Uma organizagdo ndo funciona se ndo contar com pessoas aptas e motivadas para
trabalhar. Desse modo, é necessario que a organizacdo identifique os reais problemas que
afetam a vida profissional da sua equipe. Pode-se observar na pesquisa acima que um dos
problemas que se destacou entre os colaboradores foi 0 stress. Esse € um dos fatores de que
mais se ouve falar, ultimamente. Por isso, cabe aos gestores da organizagdo buscar solugdes
para acabar ou, pelo menos, diminuir esse alto nivel de stress na organizacdo; ndo basta
apenas identificar o problema, é preciso buscar solugdes para resolver essas dificuldades que a
empresa encontra, pois isso certamente vai contribuir para melhorar a vida de seus
colaboradores e da empresa que fez a sua parte, buscando solucionar o problema. Esse
procedimento deve ser feito com qualquer fator que esteja perturbando o bom
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desenvolvimento da organizacao e de quem nela trabalha, pois assim se eliminam as barreiras
que possam ser prejudiciais.

A qualidade de vida no trabalho aborda o dia a dia dos profissionais, observando a
unido que existe entre as condicbes adequadas para a realizagdo de um trabalho e
produtividade. A gestdo da qualidade de vida no trabalho nas organizacfes estd acoplada a
otimizacgdo do potencial humano, isto €, depende de como as pessoas se sentem trabalhando
na organizacdo. A QVT ¢ percebida a medida que os colaboradores sdo capazes de satisfazer
suas necessidades através do seu trabalho na organizacdo. Isso compreende atitudes,
comportamentos, motivacdo para o trabalho, criatividade, vontade de inovar, e produtividade.

O primeiro objetivo especifico deste trabalho estava relacionado a identificagdo dos
principais fatores determinantes da qualidade de vida dos bancarios do Banco do Brasil do
municipio de Constantina — RS. Para tanto, foi utilizado o Modelo de Walton, caracterizado
através de seus oito critérios de QVT, e esta pode ser considerada a chave para o bom
desempenho da organizagédo, pois parte da ideia de fazer com que seus colaboradores se
sintam satisfeitos, realizados dentro da organizacdo, ou seja, motivados para ofertar seus
servigos, e felizes por fazer parte da organizacéo.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico, que foi avaliar a percepcao dos gestores e
colaboradores com relacdo a qualidade de vida no trabalho, verificou-se que as respostas
foram variadas, e ha algumas questdes que podem ser estudadas e melhoradas pela
organizacdo. Alguns aspectos negativos podem ser destacados, como o estresse ocasionado
pelo trabalho, a falta de oportunidades para expor opinides, as questdes de relacionamento
entre colaborador e gestor, entre outros.

Nas respostas obtidas, pode-se observar que ha, também, aspectos positivos, como
incentivo a continuidade dos estudos, os planos de beneficio que a empresa oferece, e 0
orgulho de dizer onde trabalha. A partir dessa base, pode-se complementar que os indicadores
da organizacdo sobre a QVT séo regulares, ou seja, 0 Banco do Brasil de Constantina — RS
deve rever alguns aspectos, a fim de melhorar a organizagéo.

Com relacdo ao terceiro objetivo especifico, que foi sugerir acbes de melhoria nos
aspectos negativos identificados pela pesquisa, ressaltou—se que a empresa possui algumas
acOes relacionadas a QVT que precisam ser revistas, ou seja, ha aspectos na organizacdo que
precisam ser analisados e aprimorados, para que seus critérios, relacionados a QVT, sejam
efetivamente aprimorados.

Conclui-se que os objetivos foram absolutamente alcangados, dentro do que foi
possivel avaliar na QVT dos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Constantina —
RS. As sugestdes de acOes que deveriam ser implantadas sdo essenciais para melhorar a
satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores, de forma a alcancar resultados positivos
para a organizacao e, também, para a vida profissional e pessoal de cada um.

Portanto, investir na Qualidade de Vida no Trabalho € proporcionar melhores
condicBes para a realizacdo de tarefas; criar um ambiente agradavel e seguro; adotar
equipamentos e procedimentos de seguranca; e investir no ativo mais importante da
organizacdo, que sdo as pessoas e a capacidade que elas tém de criar e produzir. Dessa forma,
se cria uma grande oportunidade para a organizagdo crescer e se desenvolver, obtendo
vantagens competitivas organizacionais, unindo a satisfacdo dos colaboradores ao desejo de
evolugéo da organizacao.
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