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RESUMO

Essa monografia realizou um estudo exploratério/descritivo, cujo objetivo principal foi
identificar o grau de qualidade de vida no trabalho (QVT) do Banco PanAmericano —
Filial Natal. Contudo, para alcangar tal objetivo, fez-se necessario realizar um
diagnéstico geral da empresa, analisando as condigbes do ambiente de trabalho,
detectando as politicas, normas e procedimentos de Recursos Humanos adotados,
verificando as percepgdes dos funciondrios diante do ambiente em que trabalham,
considerando os indicadores de QVT propostos por Walton. Diante do problema de
pesquisa foram entrevistados todos os 33 colaboradores da Filial Natal e os
instrumentos utilizados foram a observacgéo direta e o questionario, compostos por
questdes abertas e fechadas. Tendo em vista a confiabilidade das respostas e
resultados, constatou-se que o Banco PanAmericano obteve indices favoraveis no
grau de QVT, fazendo com que as pessoas trabalhem com maior satisfagdo e
motivagao.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Trabalho. Satisfag&o.




ABSTRACT

This study was based in exploratory-description research which the main objective
was identify the life quality level in PanAmericano Bank— Natal local office. However,
to reach this purpose, it was considered necessary to do a general diagnosis in the
company. Therefore, this research analyzes the work atmosphere condition,
detecting Human Resources policies, rules and procedures applied. It also was
verified the work atmosphere from the employee’s perception and this study has
considered the life quality in the company indicator proposed by Walton. The data
was collected with interviews applied in thirty three employees in Natal local office,
using questionnaires composed for opened and closed questions. Furthermore, it
was used directs observations in the company. In conclusion, the results
demonstrate that PanAmericano Bank reach favorable rates about life quality in the
work, which help employees to have satisfaction and to be motivate in their jobs.

Key-words: Life quality. Work. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais a qualidade de vida no trabalho esta se tornando um
assunto de maior relevancia e interesse por parte de diversos tipos de organizacées,
que buscam sempre um diferencial em relagdo aos seus concorrentes. E percebe-se

que o ser humano € a principal causa do sucesso ou insucesso de uma empresa.

A qualidade de vida € uma tendéncia que sé recentemente tem sido
aplicada a situacdo de trabalho. Passou a ser um meio para alcangar o
engrandecimento do ambiente de trabalho e obtengdo de maior produtividade e
qualidade do seu resultado, sendo hoje vista como um conceito global e como forma
de dimensionar tais fatores, adotando filosofia € métodos para uma maior satisfagao
do trabalhador em sua atividade profissional.

Sabe-se que a QVT é influenciada por varios fatores dentre eles o
estresse, que depende da capacidade de adaptacdo do colaborador, envolve o
equilibrio entre a exigéncia que a tarefa faz a quem a realiza e a capacidade da
pessoa que a realiza. Diante disso, analisou-se o grau de satisfacdo dos
colaboradores do Banco PanAmericano através de uma pesquisa de Qualidade de
Vida no trabalho na empresa, com o intuito de apontar melhorias que aumentem a
eficiéncia e eficacia em seus procedimentos.

1.1 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGCAO

el nericano

Em 21 de fevereiro de 1969, o Grupo Silvio Santos (GSS) assumiu o

controle acionario da Real Sul S/A — Crédito, financiamento e investimento, uma
empresa que atuava no mercado desde 1963 em Sao Caetano do Sul, e mudou a

razao social para Bau Financeira S/A — Crédito, financiamento e investimento.

Em 1990, autorizado para atuar como banco miuiltiplo, iniciou operagao
com as carteiras comerciais e crédito, financiamento e investimento, passando a ser

denominado Banco PanAmericano S/A.
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Atuando ha 37 anos como financeira no mercado de CDC e ha 15 anos

banco multiplo, o PanAmericano conquistou expressiva participagdo no mercado

financeiro e ja € o 27 banco privado do pais em ativos totais conforme ranking do

Banco Central do Brasil. Uma organizagéo jovem, arrojada, que combina ousadia e

senso de oportunidade na formulagdo e efetivacdo de estratégias que garantem

mais do que crescimento sustentavel, mas também o desenvolvimento continuo de

novos negocios.

Operando em todos os segmentos de varejo — veiculos, cartdes, crédito

pessoal, crédito direto ao consumidor lojista (CDC), leasing e consignagéo publica.

Sua estratégia vencedora baseia-se:

Na for¢a de sua cobertura geogréfica, presente em cerca de 80% de todo
o territorio brasileiro através de uma rede de 156 operagdes proprias de
marca PanAmericano e mais de 25.865 pontos-de-venda através de
parcerias comerciais, 0 que minimiza a dependéncia dos grandes centros
urbanos. '

Em uma politica agressiva de diversificagdo de produtos de financiamento,
que diminui os riscos de sazonalidades.

Na avangada tecnologia de crédito, permitindo agilidade e seguranga na
aprovacgao dos financiamentos.

Em uma base de relacionamento continuo que fideliza clientes
corporativos e pessoas fisicas, através de produtos personalizados.

No investimento em capacitagdo de recursos humanos, que hoje somam
6.134 pessoas entre colaboradores diretos e terceirizados.

E na sinergia com as empresas do Grupo Silvio Santos, que une a
experiéncia e o relacionamento fiel com o consumidor brasileiro, além de
uma rede de televisdo que é o principal veiculo de divulgagdo dos
produtos PanAmericano.

O GSS é referéncia do ponto de vista de geréncia operacional e

administrativa, lembrado no mercado por sua habilidade em combinar dinamismo e

crescimento, sustentados por resultados e real capacidade de investimentos. Faz da

troca de experiéncias entre suas empresas um diferencial capaz de multiplicar
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oportunidades. Uma rotina de busca de novos processos, aprimoramento
tecnolégico, produtos e servigos. Qualidades que fazem a forca de um grupo que
figura entre os mais importantes do pais. O GSS é um conglomerado sélido, que
conquistou o mercado através da competéncia e da forga administrativa de varias
empresas que visam entreter, comunicar, prestar servigos e auxiliar o crescimento
de milhdes de brasileiros. Fazem parte desse Grupo, além do Banco PanAmericano.
a Lideranga Capitalizag&o, responsével pelo titulo Tele Sena, o Bau da Felicidade e
Sistema Brasileiro de Televisdo (SBT).

O Banco PanAmericano S/A instalou a sua filial na cidade de Natal/RN a
mais de 10 anos. Atualmente localizada na Av. Rio Branco, 687 — Cidade Alta e
conta com 33 colaboradores diretos. Oferece aos seus clientes os servigos de
Crédito Pessoal, Financiamentos de Veiculos, Investimentos, Cartdes, Consércios,
Seguros e esta inovando mais uma vez oferecendo o Imével Pan — Financiamento e
Refinanciamento de iméveis.

Para o Banco PanAmericano, obter crescimento sustentavel esta
diretamente ligado ao reconhecimento da importancia de seu Capital humano, por
isso investe continuamente em seus colaboradores, direta e indiretamente, em
varias frentes de ac&o, que objetivam proporcionar crescimento profissional, pessoal
€ qualidade de vida. :

Séo contemplados como parte de sua politica de beneficios os chamados
beneficios classicos — assisténcia médica, assisténcia odontolégica, previdéncia
complementar, assisténcia social em casos especificos, cesta basica, investimento
em desenvolvimento pessoal, convénio-farmécia, seguro de vida, vale-alimentagao,
vale-refeicdo e vale-transporte — além de agbes regulares que objetivam
proporcionar ao funcionario e seus familiares condigées adequadas de sociabilidade
e qualidade de vida.

O Grupo Silvio Santos e suas empresas existem para participar
ativamente do crescimento da sociedade. Para garantir esta atuagdo no mercado, o
principal objetivo & aprimorar Continuamen_te 0s recursos humanos.

O sucesso comercial depende de oferecer confiabilidade e um alto nivel
de integridade aos consumidores e clientes. S6 no PanAmericano controlam-se 2

milhGes de cartdes de crédito, 45 mil planos de consércios e uma carteira de 1,1




milhdo de apdlices de seguros. Produtos usados por uma clientela de Classe A e B,
0 que mostra que ele vai acertando na estratégia de aproveitar oportunidades de
negocios em todas as camadas sociais.

Missdo: “Solucionarmos necessidades financeiras com agilidade,
seguranca e discri¢cdo, num clima de cordialidade e respeito pessoal”.

Visdo: “Ser a principal referéncia para a sociedade em todos os setores
que atua”.

1.2 FORMULAGCAO DO PROBLEMA OU OPORTUNIDADE

O tema Qualidade de Vida no Trabalho levanta questdes antagbnicas: de
um lado as reivindicagdes dos trabalhadores para seu bem-estar e satisfacdo com o
trabalho; e de outro, os interesses da empresa com relagdo a produtividade e
qualidade.

No Banco PanAmericano 60% dos colaboradores trabalham com metas.
O nivel de presséo por resultados, a concorréncia e a complexidade por um espago
no mercado, torna o estresse visivel todos os meses a fim de atingir o volume de
operacgdes orgadas pela empresa. Aléem das dificuldades do mercado, os contatos
comerciais enfrentam a falta de apoio dos colaboradores do setor administrativo que
por ndo serem remunerados por produgdo ndo se sentem responsaveis em dar o
suporte com agilidade aos comerciais.

Sob o ponto de vista da empresa, muitas vezes o que se vé é uma
preocupagdo com o ambiente fisico do trabalho. Porém devido aos assaltos
ocorridos recentemente, os colaboradores estdo inseguros com a auséncia de
equipamentos de seguranga auxiliar, tipo porta giratéria detectora de metais,
causando medo e consequentemente & perda de produtividade, pois, os
colaboradores ficam temerosos a cada suspeito que entra na filial.

Hoje se sabe que ndo s&o apenas as condi¢des fisicas de trabalho que
influenciam a qualidade de vida no trabalho, mas & de suma importancia que se
considerem outros fatores, tais como as relagdes entre os individuos, seu trabalho e

a organizagao onde desenvolve este trabalho. Nao existe uma conscientizagao de
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alguns colaboradores sobre a importancia da integragéo de todos os setores para
que sejam atingidos os resultados.

As organizagdes sdo moldadas de acordo com o material humano que as
constitui, possuindo estreita ligagdo com as expectativas, frustragées e dificuldades
dos clientes internos. Um empregado que tem boas condigdes de trabalho e acima
de tudo gosta dele, percebendo a preocupagio da empresa em entender suas
necessidades e efetivamente satisfazé-las, dara retorno esperado pelo empregador.
Deve-se ainda desmistificar que elevados custos nestes fatores ndo compensam,
pois, tendo em vista alguns casos, o retorno do investimento supera toda e qualquer

expectativa.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Geral

Identificar o grau de qualidade de vida no trabalho dos colaboradores
do Banco PanAmericano — Filial Natal.

1.3.2 Especificos

a) Levantar a percepgéo dos colaboradores em relagio as varigveis da
QVT.

b) Avaliar os aspectos positivos.

c) Identificar os pontos criticos.

d) Propor agdes visando a melhoria do grau de QVT dos colaboradores
20 Banco PanAmericano - Filial Natal.

1.4 JUSTIFICATIVA

a) Quanto a importancia:

O presente estudo foi importante, tendo em vista que a eficacia e o
sucesso de uma equipe depende bastante do nivel de qualidade de vida que os
miegrantes possuem.

Um programa de QVT pode ser utilizado exatamente para que as pessoas

Queiram fazer mais, como decorréncia de um envolvimento maior com o trabalho
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que realizam, por compartilharem mais das coisas que lhes dizem respeito e pela
existéncia de um ambiente de trabalho favoravel onde os individuos sintam-se
estimulados e motivados para produzirem, satisfazendo seus anseios e
necessidades e, ao mesmo tempo, indo ao encontro dos objetivos organizacionais.

Este estudo contribuiu para uma melhoria do grau de QVT dos
funcionarios do Banco PanAmericano — Filial Natal.

b) Quanto a Oportunidade:

Foi oportuno, pois o Banco PanAmericano esta investindo cada vez mais
em seu capital humano, vem implantando na empresa um programa de QVT e ainda
nao havia sido feita uma avaliagédo sobre a qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores desta filial. Foi de interesse dos gestores os resultados desta
pesquisa, onde foram identificados os aspectos positivos e os pontos criticos de
QVT na filial Natal, para que possam aprimorar ainda mais o programa e assim
satisfazer as necessidades dos colaboradores.

¢) Quanto a viabilidade:

O projeto foi viavel, tendo em vista que a pesquisadora teve acesso livre
as informagdes da empresa, da mesma forma que o Banco PanAmericano
demonstrou interesse em saber o grau de QVT dos colaboradores da Filial Natal.

Para a pesquisadora o estudo abordado permitiu pér em pratica o que foi

aprendido no curso de administragdo voltando o foco a qualidade de vida no
trabalho.




2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 ORGANIZACOES

Para Chiavenato (1997)

As organizagbes s&o sistemas extremamente complexos, onde se
desenvolvem as mais variadas atividades e que dependem das
pessoas para existir; por isso cada organizag&o tem uma estrutura
distinta, que divide os individuos em grupos que desempenham um
conjunto de tarefas, em busca de objetivos comuns.

Dentro desta complexidade existem as organizagdes voltadas para a
producao de bens ou produtos (artigos de consumo, maquinas, equipamentos, entre
outros) e as organizagbes voltadas para a prestacdo de servigo (satude, ensino,
servicos bancarios, etc.). Todas elas exercem influéncia na vida dos individuos e
passam a ser por eles individuos ou organizagdes influenciadas.

Gongalves (2002)

Afirma que a influéncia das organizagdes sobre a vida dos
individuos é fundamental a maneira na qual as pessoas vivem, seus
valores, suas expectativas, e suas convicgdes sdo profundamente
influenciadas pela organizagéo. E da mesma forma, a organizagao é
uma representacdo daquilo que seus participantes pensam e
sentem.

A organizagéo é um sistema de cooperagdo mutua, onde os individuos
fornam-se grupos procurando atingir objetivos jamais possiveis individualmente. As
pessoas procuram numa empresa nao s0 o salario como recompensa por um
trabalho realizado, mas também como um meio para o alcance de satisfacao,
reconhecimento e auto-realizago.

Ferreira (1997) comenta que as organizagdes desenvolvem-se devido as
necessidades de melhorias nos padrées de vida dos individuos e a influéncia de
fatores como mudangas tecnolégicas e leis econémicas.

Percebe-se que, a cada dia, as organizagdes vém sofrendo
transformagdes significativas, provocando constantes impactos na sociedade, na
vida das pessoas e consequentemente mudangas ambientais. Dal a assertiva de
que uma organizagao nunca se constitui numa unidade pronta e acabada, mas umas

instituicdes sociais, vivas e sujeitas a mudancas.
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2.2 COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

O fator humano é o Unico recurso organizacional vivo, capaz de manipular
e tomar decisbes a respeito de todos os outros recursos. As pessoas criam as
organizagbes se as mesmas necessitam de administragdo, para canalizar
habilidades, conhecimento e criatividade dessas pessoas para fazer o sistema
funcionar. As pessoas e as organizagdes tém um objetivo comum: a satisfagdo das
duas necessidades e interesses.

Com o crescimento das organizagdes, o desenvolvimento de ciéncias
como a psicologia e sociologia, e com fatores de produtividade e eficacia, antes tidos
como absolutos, hoje obsoletos, surgiu a teoria das relagdes humanas, tirando a
preocupacdo centralizada no trabalho, como dividi-lo e como estruturar as
organizacdes, dando um novo enfoque a administragéo, a, saber. o homem é o fator
decisivo para o desenvolvimento das organizagées.

Outro fator importante que contribuiu para o surgimento da preocupagao
com o fator humano foi a experiéncia de Hawthorne feita por Mayo. Em suma, o
autor concluiu que o desempenho das pessoas dentro das organizagbes depende
mais de fatores psicossociais - como relacionamentos interpessoais,
desenvolvimento de habilidade e conhecimentos, participagdo nos grupos — do que
com os fatores relacionados a técnica de desenvolvimento das tarefas.

No mundo globalizado em que vivemos, onde todos a todo tempo tem
acesso as mesmas tecnologias, informacgdes e estratégias empresariais, o grande
diferencial das organizagcbes € o poder que as pessoas exercem sobre os fatores
citados acima, explorando-se e canalizando todos os seus dados para a melhoria de
produtos e servigos. Esse poder recebeu a denominagdo “patriménio intelectual”.
Hoje as “grandes mentes” séo disputadas pelas empresas que chegam até a cita-las
como patriménio em seus balangos. Por causa da importancia das pessoas para o
sucesso das organizagdes, os estudos dos fatores que contribuem para isso tornou-
se indispensavel.

De acordo com Chiavenato (1997, p. 107).

As pessoas sdo portadoras de habilidades, conhecimentos,
motivagdo, etc., mas nunca se deve esquecer que as pessoas sao
pessoas, isto &, portadoras de caracteristicas, de personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, histérias particulares, etc.
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O comportamento das pessoas € influenciado pelo meio onde estio
inseridas e por sua histéria de vida, por isso existe a necessidade de se estudar o
comportamento das mesmas para se descobrir suas caracteristicas e suas
perspectivas como componentes de uma organizagéo.

As pessoas, quando entram numa organizagao, precisam mudar alguns
costumes, modo de agir e pensar, para fazer parte dos grupos, tanto formais como
informais, isto se chama adaptagéo a “cultura organizacional” (Conjunto de valores,
tradicdo e idéias caracteristicos de uma organizagdo, sendo a mesma Unica e
intransferivel), ou seja, comportamentos e sentimentos compartilhados pelas
pessoas que podem gerar um ambiente de motivacdo e satisfagcdo ou nao; de
qualquer forma, influenciam os resultados da empresa.

2.2.1 A Experiéncia de Hawthorne

A partir dos anos 20 percebia-se um abatimento moral nos trabalhadores
das empresas americanas. Eles mostravam desinteresse pelo trabalho, fadiga e
monotonia. Em 1923 Elton Mayo comegou a desenvolver experimentos junto a grupo
e trabalhadores da area de montagem de relés da industria Hawthorne, da Western
Eletric. Sua experiéncia, baseada na alteragdo de uma variavel da condigcdo de
trabalho (iluminagdo, pausas, jornada de trabalho), mostrou que, como a
produtividade aumentava tanto no grupo experimental como nos outros, os fatores
fisicos influenciam a produgéo menos do que os fatores emocionais.

O fato de mostrar, pelas experiéncias, que havia interesse pelas
condi¢cdes dos operarios, incentivava-os a se interessar novamente pelo trabalho.

Segundo Ferreira; Reis; Pereira (1997, p. 27) As pesquisas Mayo
propiciaram um cendrio favoravel a introdugdo de uma nova abordagem nas
solugdes dos problemas de administragdo, focalizada no processo de motivar os
individuos para o atingimento das metas organizacionais.

Alguns pressupostos sobre o comportamento humano passaram a ser
aceitos pelos administradores:

e Integracdo e comportamento sociais — Aspectos sociolégicos,

psicol6gicos e emocionais sdo mais importantes que o técnico;




e Participagdo nas Decisdes — Estimula a iniciativa dos funcionarios e
aumenta a produtividade empresarial;

e Homem Social — As necessidades de reconhecimento, aprovagdo
social e participacéo sao prioritarias;

¢ Conteldo e trabalho — As tarefas devem ser estimulantes, incentivando
o trabalhador a se interessar pela qualidade e produtividade;

e Na&o se pode desconsiderar as falhas nos experimentos de Hawthorne,
mas também nao se pode esquecer que foram pesquisas pioneiras e
muito contribuiram para o estudo do comportamento humano e
qualidade de vida do trabalhador. A grande importancia de Mayo deve-
se a desmistificagdo da crenga na motivagédo puramente econdémica do
empregado, tdo chamada por Taylor.

A organizagao percebe cada vez mais, a importancia do ser humano para
o alcance de resultados. Pois a capacidade de raciocinio, de criatividade, de
solucionar problemas, esta presente nas pessoas e ndo nas maquinas.

Desta forma, a organizagdo passa a se preocupar em oferecer um
ambiente que traga ao individuo: conforto, respeito, seguranga e bem-estar, entre
outros. Ou seja, a organizagdo deve oferecer um ambiente propicio e que favorega o
uso de suas capacidades. '

2.2.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Com o surgimento da escola de Relagdes Humanas, emergiram novas
abordagens sobre o comportamento humano no trabalho, dentre as quais, o estudo
da motivagdo humana, e um dos primeiros tedricos a merecer destaque foi Abraham
Maslow. Em seus estudos Maslow afirma que o ser humano é dotado de varias
necessidades que obedecem a uma linha hierarquica. As pessoas trabalham por
recompensas que visam satisfazer seus objetivos e necessidades.

Segundo Silva (1990, p. 85)

Ha trés momentos distintos que formam a linha de pensamento
administrativo chamado Enfoque Humanista da Administragéo: [...]
Teoria Transitiva [...] Relagbes Humanas [...] e uma terceira etapa,
abrangendo os dois primeiros movimentos humanistas, denominada
Behaviorista ou Comportamentalista.
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O mais mencionado dos trabalhos sobre as aspiragdes do homem é a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, que prevé uma escala de metas
de carater psicolégico inerentes ao ser humano. Mesmo néo tendo base cientifica
ficou consagrada pela excelente adequagao a realidade das organizagdes.

Uma boa comparagao entre o ambiente a ser analisado e a Teoria de
Maslow é a Teoria apresentada por Morgan (1996), a saber:

Essa teoria sugeriu que seres humanos sao motivados por uma hierarquia
de necessidade que progride através de diferentes tipos, a saber, fisiolégicas,
sociais e psicolégicas e teve implicagdes muito graves, pois considerou que as
organizagbes burocraticas, que procuravam motivar os empregados através de
empregos ou simplesmente por oferecerem seguranga no emprego, confiavam o
desenvolvimento humano ao nivel mais baixo de hierarquia de necessidades. Muitos
tedricos em administragdo perceberam com rapidez, que os cargos e as relagdes
interpessoais poderiam ser redesenhados, para criarem condi¢des de crescimento
pessoal que simultaneamente ajudariam as organizagdes a atingirem seus préprios
objetivos.

Com base no exposto acima, Morgan (1996) fez uma associagdo da
hierarquia das necessidades com a satisfagdo dessas dentro de uma organizagao,

como se pode observar através do quadro abaixo.
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Tipos de Necessidades = Encorajamento ao completo comprometimento do
Auto-realizagéo funcionario.

» Trabalho que torne uma das principais dimensées de
expressao de vida do empregado.

Auto-estima * Criagcdo de cargos que permitam realizagdo, autonomia,
responsabilidade e controle pessoal.

» Trabalho que valorize a identidade pessoal.
| * Reconhecimento pelo bom desempenho, como, por exemplo,
| promogdes, condecoragdes, empregado do més.

- Sociais = Organizagéo do trabalho de modo a permitir interagdo com os

colegas.

* Possibilidade de atividades sociais e esportivas.

* Reunides sociais fora da organizagéo.

Seguranga = Seguro-doenca e plano de salde
= Seguranga no emprego

Fisiolégicas | = Salario e Beneficios
= Seguranga e condigdes agra;iéveis de trabalho.

Quadro 1: Os Diferentes Niveis de Necessidades da Hierarquia de Maslow.
Fonte: Morgan (1996)

A teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (2003) pressupde os
seguintes aspectos:

e Somente quando um nivel inferior de necessidades esta satisfeito ou é
adequadamente atendido, o nivel imediatamente mais elevado surge
no comportamento;

e Nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo da piramide das
necessidades;

e Quando as necessidades mais baixas estdo razoavelmente satisfeitas,
as necessidades localizadas nos niveis mais elevados comegam a
dominar o comportamento. Contudo, quando uma necessidade de
nivel mais baixo deixa de ser satisfeita, ela volta a predominar no
comportamento, por gerar tensao no organismo;

o Cada pessoa possui sempre mais de uma motivagdo. Toda
necessidade esta intimamente ligada com o estado de satisfagdo ou
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insatisfagc@o de outras necessidades. Seu efeito sobre o organismo é
sempre global, e nunca isolado;

e Qualquer comportamento motivado € um canal pelo qual muitas
necessidades fundamentais podem ser expressa ou satisfeitas
conjuntamente;

e Qualquer frustragdo ou possibilidade de frustragdo de certas
necessidades passa a ser considerada ameaga psicolégica. Essa
ameaga € que produz reagbes gerais de emergéncia no
comportamento humano.

Véarias pesquisas foram feitas, mas ndo chegaram a provar
cientificamente a Teoria de Maslow e algumas delas até a invalidaram. Contudo a
Teoria de Maslow é bem estruturada e pode oferecer um esquema orientador e Util
para o administrador.

Maslow separou as cinco necessidades em dois niveis: superior e inferior.
As necessidades fisiologicas, de seguranga e o social foram descritas como de
ordem inferior, e as de estima e auto-realizag&do como de ordem superior.

A diferenciagéo entre as duas ordens foi feita com base na premissa de
que as necessidades de ordem superior sdo satisfeitas no interior da pessoa,
enquanto as de ordem inferior tém satisfacdo predominantemente externa (como,
por exemplo, salarios, contratos sindicais, estabilidade e condigbes amigaveis de
trabalho).

O modelo da hierarquia das necessidades de Maslow propde
essencialmente que as pessoas tém necessidades que desejam satisfazer e que
aquelas que ja foram satisfeitas nd&o tém mais a forga motivacional das
necessidades ndo satisfeitas. (DAVIS; NEWSTROM, 1998, p. 46)

223 Teoria Xe Y de McGREGOR

Para McGregor (1973), os métodos convencionais de organizagdo do
tfrabalho, davam pouca atengdo as necessidades egocéntricas dos individuos, isto &,
aguelas relacionadas com a auto-estima (autoconfianga, autonomia, realizagao,

competéncia e conhecimento) e a com prépria reputagéo (status, reconhecimento,
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aprovacao e apreciagdo). O nao atendimento destas necessidades pode trazer
graves conseqléncias comportamentais ao individuo. No entanto, a administracédo
tradicional, geralmente, atendia o individuo no trabalho apenas nas suas
necessidades basicas, sistematizadas por Maslow.

Caracteristicas de “X” Caracteristicas de “Y”
1. Controle externo do comportamento. Autocontrole e autodiregdo para o
empregado.
2. Centralizagéo de autoridade Descentralizagdo e delegagéo.

3. Administrag&o toma decisdes e planeja. | Empregado tem alguma participagdo
nas decisdes que o afeta.

4. Satisfagéo das necessidades sociais e | Realizagdo pessoal e social fora e na
do ego fora da empresa. propria empresa.

5. A chefia avalia o desempenho do|A chefia auxilia o empregado, que
operario. autoavalia-se.

6. Outras teorias ndo dao certo; o|A teoria Y ndo da certo porque é
empregado resiste a mudangas. aplicada dentro do esquema da teoria X.

Quadro 2: Diferenca entre Teorias “X” e “Y”
Fonte: Adaptagdo de McGregor (1973)

2.2.4 Modelo dos Dois Fatores de HERZBERG

Herzberg sugere que os fatores que produzem satisfagdo e motivagao no
trabalho séo distintos daqueles que produzem insatisfagdo. O autor avalia que o
oposto da satisfagdo com o trabalho nZo seria a insatisfagdo, mas nenhuma
satisfagdo com ele e igualmente o oposto da insatisfagdo seria nenhuma
insatisfagéo com trabalho.

Herzberg denomina de higiénicos, os fatores de prevencdo de
insatisfagéo: a politica e a administragdo da empresa, as relagées interpessoais, a
supervisdo, condi¢cdes de trabalho, salério, situagdo e seguranga no trabalho. Os
fatores que produzem satisfagéo foram denominados de fatores de desenvolvimento
ou motivadores: realizag&o, reconhecimento, o préprio trabalho, responsabilidade e
progresso ou desenvolvimento. O autor propée que os fatores motivacionais sejam

implantados nas organizagdes a partir do enriquecimento do cargo.




\
FARN ~*

Da mesma forma que Maslow, o modelo de Herzberg também foi
amplamente criticado. Na analise de Davis & Newstrom enfatiza que é preciso
reconhecer que o modelo evidencia apenas uma tendéncia geral, uma vez que: "...
os fatores de manutengdo podem ser motivadores para algumas pessoas que
sinceramente estejam desejando estas recompensas. Inversamente, alguns
motivadores podem ser apenas fatores de manutengéo para outras pessoas”.

Insatisfagéo Fatores Higiénicos Né&o Satisfagéo
) © *+)
-
Fatores Motivacionais

Néo - Satisfagdo Satisfagdo

Quadro 3: Fatores de Herzberg como entidades separadas.
Fonte: Chiavenato (1997)

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Para Chiavenato (1997), a motivagao esta entre os fatores internos e
externos que mais influenciam as relagdes entre as pessoas e as organizagoes. Ela
€ responsavel pelo impulso a agdo no desempenho de atividades realizadas pelos
individuos, dentro e fora das organizagdes.

Maximiano (1997) segue a mesma linha de pensamento, por definir que a
motivagdo & uma forga ou estimulo responsavel pelo grau de disposi¢do dos
individuos, para a realizagdo de tarefas organizacionais ou as mais variadas
atividades.

Segundo Blanchard (1997), motivagéo € uma forga propulsora que norteia
o individuo a quebrar obstaculos para a realizagéo de objetivos.

O elemento motivagao é um elemento indispensavel para a formagéao do
elo entre a empresa e as pessoas. Muito embora a motivagao seja algo intrinseco a
cada um de nés, a mesma precisa ser estimulada para que se torne atuante. As
empresas devem “dar motivos” ou mostrar porque as pessoas precisam torna-se
colaboradores e quais sé@o as vantagens que elas obterao por desdobrar sua for¢a
de trabalho, sua capacidade, conhecimentos e habilidades em prol de objetivos

organizacionais.
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Conforme Chiavenato (1997), a motivagdo é decorrente da enorme gama
de necessidades que os individuos possuem isoladamente ou em grupos.

O ambiente onde estéo inseridas as pessoas e organizagdes geram as
necessidades, através de novas tendéncias psicossociais, evolugdo do tempo, entre
outras, as pessoas reagem diante do desejo de alcangar seus objetivos (motivag3o),
adotando comportamentos para formular idéias e alternativas de solugdo, em busca
de mudangas, de satisfagdo e do alcance de metas, influenciando diretamente as
diretrizes da empresa, com seus comportamentos.

As empresas precisam criar um ambiente que estimule as pessoas a
agdo. Lembrando que o posicionamento da empresa com relagéo as necessidades
dos seus colaboradores reflete no grau de comprometimento dos mesmos para com
ela, pois comportamentos geram comportamentos (BLANCHARD, 1997).

A formulagdo de um ambiente favoravel ao alcance dos objetivos
organizacionais esta diretamente relacionada com as necessidades das pessoas,
que segundo a teoria de maslow s&o: necessidades fisiol6gicas (sono, alimentagao,
vestuario); de seguranga (protegéo, ameagas de perda do emprego); sociais (afeto,
aceitacao nos grupos); de estima (auto-estima); auto-realizagédo (desenvolvimento,
realizagao pessoal).

Portanto, Maslow salienta que, quando uma dessas necessidades é
satisfeita gera outra necessidade, pois os individuos nunca estdo completamente
saciados; por isso € importante que as empresas estejam melhorando
constantemente seus fatores motivacionais (RODRIGUES, 1994).

A satisfagéo dessas necessidades € algo complexo e muito variavel, pois,
ndo existem formulas de reunir todas as necessidades dos individuos e soluciona-
las; por isso as empresas precisam mostrar a seus colaboradores que estdo
empenhados ao méaximo na busca do atendimento dessas necessidades, por meio

de programas motivacionais. .
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Hertz (apud CHIAVENATO 1997), fundamenta a teoria de que as pessoas
se motivam para o trabalho quando dois fatores sdo levados em conta pela
organizagao, a saber:

a) Os fatores higiénicos ou extrinsecos: estéo relacionados ao ambiente de
trabalho. Ex: Salario, Condigdes fisicas apropriadas a realizagao das
tarefas.

b) Os fatores motivacionais ou intrinsecos: estéo relacionados aos contetidos
dos trabalhos. As tarefas desempenhadas pelo individuo criam um
ambiente desafiador, que exige habilidade, criatividade e conhecimento.
fazendo o mesmo sentir-se Util € indispensavel ao processo.

c) Criar um ambiente motivador, voltado para a qualidade de vida no trabalho
torna-se dificil devido a complexidade das necessidades individuais.
Entender e atender essa gama de necessidades dos individuos,
priorizando assim o bem estar das pessoas, canalizando os resultados
disso para o alcance dos objetivos organizacionais é um dos grandes
desafios da administragdo moderna.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Quando algo tem qualidade, podemos dizer que ele é completo em suas
propriedades e atende as expectativas esperadas, porém n&o significa que n&o
exista necessidade de aperfeicoamento.

Uma vida com qualidade significa dizer que os individuos dispdem de
requisitos que o faz sentir-se (til, importante como componente de uma sociedade,
enfim, ele € uma pessoa realizada, sua vida tem sentido e objetivos.

Segundo Abreu (1995), os requisitos basicos para conseguir a qualidade
de vida dependem de variaveis intrinsecas, como ter consciéncia do pensar antes de
agir, as pessoas precisam possuir o propésito de ser feliz e buscar constantemente
0 autodesenvolvimento.

Para se obter qualidade de vida, o ser humano precisa ter um “ponto de
referéncia” que o norteard em seu dia-a-dia. E preciso conseguir formar valores
culturais durante a vida nos quais possa se apoiar para manter um equilibrio entre a

vida profissional e pessoal.
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Rodrigues (1994) comenta que os fatores como stresse, problemas
sociais e familiares, estdo diretamente relacionados a falta de qualidade na vida das
pessoas, afetando n&o somente os individuos, mas também os grupos e,
constantemente o autodesenvolvimento.

O stress depende da capacidade de adaptagdo de adaptagdo, que
envolve o equilibrio entre a exigéncia que a tarefa faz a quem a realiza e a
capacidade da pessoa que a realiza. Equilibrio produz bem estar e sem ele resultam
diferentes graus de incertezas, conflito e sensagdes de desamparo.

A globalizagdo da economia e a crescente demanda pela sobrevivéncia
dos negécios aumentam a competigdo, exigem agilidade e competéncia. E pessoas
irritadas, com baixa estima, perplexas diante do ritmo acelerado das mudangas, tém
encontrado dificuldades de adaptagdo e convivéncia harménica consigo mesmas,
com os outros €, consequientemente, no trabalho.

Bom Sucesso (1997, p. 31), mostra varidveis que contribuem para a
qualidade de vida, a saber:

¢ Renda pelo trabalho realizado;

¢ Vida emocional satisfatoria;

e Auto-estima;

e Imagem da empresa;

e Equilibrio entre trabalho e lazer,;

e Horarios e condigbes de trabalho sensato;
e Oportunidades e perspectivas de carreira;
e Possibilidade de uso de potencial,

e Respeito aos direitos;

e Justica nas recompensas.

Qualidade de Vida no Trabalho € condig&o essencial para o éxito de uma
empresa ou de um empreendimento. Produtos e servigos de qualidade decorrem do

compromisso pessoal e do prazer de trabalhar. A dignidade no tratamento ac
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empregado, a abertura nas relagdes interpessoais, o espago para a participagéo e o
dialogo s&o fatores determinantes na medida de satisfagao com o trabalho.

2.4.1. Conceitos da Qualidade de Vida no Trabalho

Para Bergeron et al (apud LIMA, 1995), a qualidade de vida é a jungdo de
todas as teorias que visam humanizagéo dos trabalhos, desde os ambientes fisicos
até os psicolégicos.

Walton (apud LIMA, 1995), segue a mesma linha, para conceituar a
qualidade de vida no trabalho como uma técnica voltada para os valores
humanisticos em resposta as organizagées que se preocupam em primeiro plano
com tecnologia e produtividade e deixam o fator humano em segundo plano.

Chanlat (apud LIMA, 1995), parte do principio de que a qualidade de vida
no trabalho € uma técnica direcionada & satisfacdo das necessidades das pessoas,
gerando comportamentos, lealdade e participacéo, fortalecendo os vinculos entre as
pessoas e as organizagées.

Limongi; De Assis (1995, p. 26), comenta que a qualidade de vida é o)
uma compensagao abrangente e comprometida sobre as condigdes de vida no
trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, garantia de salde e seguranga fisica,
mental e social e capacitagéo para realizar com seguranga o bom uso da energia
pessoal”. |

Segundo Fernandes (1996)

A qualidade de vida no trabalho incentiva as empresas a investir e
renovar suas formas de organizag&o do trabalho, direcionando seus
esforgos para o atendimento das necessidades de seus individuos,
aumentando assim o nivel de satisfagdo dos mesmos e
consequentemente alavancando também o poder de produtividade
de sua empresa.

As organizagbes estdo inseridas num ambiente extremamente dinamico,
onde as constantes mudangas e a competitividade (desafios na busca da qualidade
dos produtos e servigos) é que ditam sua permanéncia no mercado. Conseguir um
ambiente organizacional que atenda as necessidades fisicas dos individuos como
melhoria nas instalagdes, sistema de beneficios, entre outros, trabalhe as relagbes
psicossociais como comunicagdo, autonomia, responsabilidade, é o principal

objetivo da qualidade de vida. Hoje a qualidade de vida no trabalho tornou-se uma
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verdadeira necessidade para os individuos e preocupagdo constante para as
organizagdes.

2.4.2 As dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

Westley (apud RODRIGUES, 1994), classifica e analisa quatro problemas
que afetam a qualidade de vida no trabalho.

1. Politica — Muito relacionada a concentragdo do poder. Provoca a
inseguranga.

2. Econbmicos - Ligados a conéentrag:ao de lucros e a exploragdo dos
trabalhadores. Provoca injustica.

3. Psicoldgicos — Relacionados ao desinteresse entre o trabalho e o préprio
ser. Provoca alienagao.

4. Sociolégicos — Ligados a uma falta de envolvimento moral. Provoca
anomia.

Nem todos os problemas de produtividade, insatisfagdo de funcionarios
em qualquer nivel estdo relacionados com QVT Entretanto sua existéncia conduz
sem duvida a melhores desempenhos, ao mesmo tempo que evita desperdicios,
reduzindo custos operacionais. As empresas que possuem um programa de QVT
conseguem maior eficacia e produtividade, ao mesmo tempo que atende as
necessidades basicas de seus trabalhadores.

2.4.3. Os Modelos Tedricos da Qualidade de Vida no Trabalho

Para Quirino; Xavier (apud LIMA, 1995), podem-se adotar suas maneiras
para avaliar a qualidade de vida no trabalho: a abordagem objetiva, que parte da
mensuragdo das condigdes materiais como disponibilidade de equipamentos,
padrdes salariais, ambiente fisico, etc., ou a abordagem subjetiva, que busca avaliar
o nivel de satisfagdo da pessoa com estas condigbes, isto &, se as consideram ou
néo satisfatérias.
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Os modelos de Westley (apud RODRIGUES, 1994), examina a qualidade
de vida com base nos indicadores, a seguir:

a) Econdmico e politico — sdo indicadores que propiciam inseguranga e
sentimentos de injustica, por causa da exploragdo dos trabalhos,
centralizagéo dos lucros, concentragéo do poder, favoritismo.

b) Psicolégicos e sociolégicos — a auséncia de leis e regulamentos e a
desumanizagao no trabalho criaram paradigmas sélidos na concepgéo das
pessoas e respeito das organizagdes. Muitas pessoas consideram o
trabalho como um castigo.

O modelo de Walton (apud RODRIGUES, 1994), foi escolhido como
principal referencial teérico pela amplitude de seus critérios para estudo da
qualidade de vida no trabalho.

Walton (1994) langa uma estrutura para analisar as caracteristicas da
qualidade de vida, porém salienta que essa estrutura pode mudar sua hierarquia de

importancia, devido as diferengas entre os grupos e as organizagdes.
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Essa estrutura do desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho esta
relacionada com os fatores abaixo:

Fatores de QVT Dimensées
1. Compensagdo justa e 1. . Renda (salario) adequado ao trabalho
adequada 2. Equidade interna (compatibilidade interna)
3. Eqtiidade externa (compatibilidade externa)
2. Condigbes de seguranga e 4, Jornada de trabalho
8auds no trabalho 5. Ambiente fisico (seguro e saudavel)
3. utilizagdo e desenvolvimento 6. Autonomia
de capacidades 7. Significado da tarefa
8. Identidade da tarefa
9. Variedade de habilidades
10. Retroagao e retroinformagéo
4. Oportunidades de cresciment 11. Possibilidade de carreira
g shyance | 12. Crescimento profissional
13. Seguranga do emprego
5. Integragédo social na 14. Igualdade de oportunidades
organizagao 15. Relacionamentos interpessoais e grupais
16. Senso comunitario
8. Garantias constitucionais 17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal
19. Liberdade de expressdo
20. Normas e rotinas claras da organizagéo
7. Trabalho e espago total de 21. Papel balanceado do trabalho na vida
vida pessoal
8. Relevancia social da vida no 22. Imagem da empresa
trabalho 23. Responsabilidade social pelos
produtos/servigos
24. Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 4: Modelo de QVT de Walton
Fonte: Chiavenato (1999, p. 394).
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1. Compensacéo adequada e Justa

E necessario que as organizagdes estejam conscientes que um dos
fatores que contribuem para os individuos fazerem parte de suas dependéncias é o
salario, precisa ser uma remuneragao adequada, necesséria para o empregado viver
com dignidade dentro das necessidades pessoais e dos padrées culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que vive. Deve haver uma equidade na remuneragéo
entre os outros membros de uma mesma organizagdo e em relagdo a outros
profissionais no mercado de trabalho.

2. Condigbes de seguranca e satide no trabalho

O nivel de satisfagdo dos individuos de uma organizagdo pode melhorar
se forem atendidas condigées basicas como jornada de trabalho equilibrada, carga
de trabalho, ambiente fisico confortavel, material e equipamentos disponiveis para a
execugao do trabalho, ambiente saudével - programas de educagao contra
acidentes e doengas e o estresse.

3. Oportunidade imediata para a utilizagso e desenvolvimento da capacidade
humana.

Explorar as habilidades e conhecimentos do individuo por delegar aos
mesmos, responsabilidades, incentivar a criatividade, ajuda na formacdo de um
melhor ambiente de trabalho. Werner; Davis (apud LIMA, 1995), acrescentam que o
estudo mais profundo das habilidades, muiltiplas informagdes e perspectivas,
complexidade de tarefas e planejamento, descritas por Walton, variam dependendo
do grau de conhecimento, capacidades e habilidades dos individuos.

4. Oportunidade futura para crescimento continuo e segurancga

Esse critério torna-se um desafio para as organizagbes, visto que, para
dar oportunidade as pessoas, em termos de fungdes, é preciso avaliar o grau de
conhecimento que ela detém. Esse processo de avaliagéo pode causar insatisfagdo
e inseguranga. Para melhorar o nivel de satisfagdo € necessario avaliar a
expectativa dos individuos a respeito dos conhecimentos e, se preciso instrui-los,

para habita-los a fungéo.
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5. Integracao social na organizagab do trabalho

Um ambiente voltado para um relacionamento sadio entre as pessoas nas
organizagbes quebra barreiras como preconceitos, diferengas hierarquicas, criando
lacos de apoio mutuo, desenvolvendo nas pessoas auto-estima e satisfagdo por
fazer parte de grupos.

6. Constitucionalismo

As organizagdes necessitam estabelecer normas, direitos e deveres, pois
esses fatores contribuem para elevar a qualidade de vida, porque proporcionam o
direito de expressao, opinido e privacidade.

7. Trabalho e espaco total de vida

O trabalho nas organizagdes nédo € a Unica ocupagéo do individuo. Ele &
um ser humano, necessita de convivio com sua familia, assim como o trabalho e a
vida extra-empresa.

Muitas familias séo desfeitas em decorréncia da ndo observagéo desse
critério por parte das organizagdes. E preciso levar em conta que no se deve
sobrecarregar os funcionarios com trabalhos, exigindo do mesmo constantes horas
extras, viagens, entre outros, pois esses fatores podem gerar um ambiente familiar
tenso, sem confianga, quebrando assim todo o esforco em prol da busca de
qualidade de vida no trabalho, pois ele depende de fatores extra-organizacionais.

8. Relevancia social da vida no trabalho

Diversas empresas nao conseguem acompanhar a velocidade, aumento
das expectativas das pessoas, pois desenvolvem lentamente os processos de
mudangas no ambiente organizacional. E preciso que as empresas demonstrem que
realmente se preocupam com os requisitos relacionados a qualidade de vida, por
respeitar o cumprimento de prazos e investir em melhorias no ambiente fisico, entre

outros.

O modelo de Walton (apud FERNANDES, 1996) mostra-se abrangente
com relacdo as questdes da qualidade de vida no trabalho, pois envolve a anélise de
fatores ambientais internos e externos das organizagdes, mostrado as relagées entre
estes ambientes, o desempenho, motivagéo e satisfagdo dos individuos. Além do
mais, destaca que a qualidade de vida no trabalho nao pode ser desenvolvida

£
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apenas na organizagdo, mas em todo espago ocupado pelos individuos,
principalmente na sua familia.

2.4.4. Qualidade de vida Dentfo e Fora das Organizagdes

Este item tem como objetivo fazer uma correlagédo entre Qualidade de
vida pessoal x Qualidade de vida no trabalho.

Segundo Handy (apud RODRIGUES, 1994), o trabalho organizacional é
vital e representa uma parte inseparavel da vida humana. Dai a importancia de se
analisar a vida do trabalhador “fora da organizagéo” para que se possa fazer um
paralelo entre as “duas vidas”.

Handy (apud RODRIGUES, 1994), afirma que o trabalho assume
proporgcées enormes na vida do homem e ressalta que ‘“talvez as organizagdes
sejam atualmente o meio principal para o homem adquirir sua identidade, buscar seu
ego ideal”. |

Evans (1996), considera ainda que uma vida profissional de sucesso pode
implicar em uma pessoa também bem-sucedida. Mas se houver problemas
profissionais ou familiares, com certeza transbordardo de uma vida para outra e
terdo consequiéncias negativas com relago a sua qualidade de vida.

Para Evans (1996), carreira, sucesso e qualidade de vida estdo
interligados. Para se obter resultados satisfatérios em cada um deles deve haver um
direcionamento positivo, tanto por parte das pessoas quanto das organizagdes.

Na realidade o que deve haver & um esforgo em conjunto: de um lado as
pessoas, que deverao aprender a lidar cada vez mais com as tensdes do dia-a-dia,
transformando-as em aliadas para seu crescimento profissional, e, do outro, as
organizagdes, investindo constantemente na melhoria da qualidade de vida no
trabalho, proporcionando ao individuo motivagao, satisfagdo e prazer naquilo que

faz.
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3 METODOLOGIA
3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa foi um estudo de caso desenvolvido no Banco
PanAmericano, onde objetivou-se diagnosticar o grau de Qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores desta instituicdo.

De acordo com Vergara (1997), o estudo de caso engloba uma ou poucas
unidades e caracteriza-se pela profundidade e detalhamento.

Desenvolveu-se uma pesquisa exploratéria/ descritiva, de natureza
qualitativa e quantitativa.

O estudo realizado foi exploratério que de acordo com Mattar (2000, p.
18), “a pesquisa exploratéria visa prover o pesquisador de maior conhecimento
sobre o tema ou problema de pesquisa em perspectiva”. E descritivo, pois descreve
uma situacéo a partir de dados primarios obtidos com a aplicagado de questionarios
pessoais, analisando caracteristicas de diversos grupos e suas relagdes. (MATTAR,
1996, p. 23-25).

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

De acordo com Vergara (1998, p. 43) universo &€ um conjunto de
elementos (empresa, produtos, pessoas) que possuam as caracteristicas que foi
objeto de estudo e amostra € uma parte do universo (populacéo), escolhida segundo
algum critério de representatividade.

A pesquisa caracterizou-se como censitaria, pois, abrangeu o universo
total que é de 33 sujeitos.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
Segundo Vergara (1998, p.52) na coleta de dados o leitor deve ser
informado como vocé pretende obter os dados de que se precisa para responder ao

problema.
A coleta de dados se utilizou de técnicas de observagdo direta e

questionario, composto por questdées abertas e fechadas, subdividido em duas
partes: a primeira com questdes sobre a qualidade de vida no trabalho; e a segunda




38

com questdes sobre o perfil dos colaboradores, baseado em um modelo formulado e
testado por Fernandes (1996).

Para Cervo; Bervian (2004) o questionario é a forma mais usada para
coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatidao o que se deseja. Em geral,
a palavra questionario refere-se a um meio de obter respostas as questdes por um
formulario que o proprio informante preenche. Ele contém um conjunto de questdes
légicas, relacionadas a um problema central.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DE DADOS

Tratamento de dados, segundo Vergara (1998, p. 56), refere-se aquela
sec¢do na qual se aplica para o leitor como se pretende tratar os dados da coleta
justificando porque tal tratamento € adequado aos propésitos do projeto.

Para o presente trabalho, os dados foram tratados de forma qualitativa e
quantitativa, apresentados de forma estruturada, para uma andlise mais
aprofundada do objeto em estudo. Foi utilizada para a tabulagdo dos questionérios a
planilha eletrénica do Microsoft Excel para a contagem dos percentuais e das
médias, bem como para a construgdo dos graficos que posteriormente foram
transferidos para o editor de texto Microsoft Word para uma melhor adequagéo ao
relatério final.

3.5 COMENTARIOS SOBRE O PROCESSO DA COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada pessoalmente na filial Natal do Banco
PanAmericano no més de Outubro de 2007. Onde todos os colaboradores tanto da
area administrativa, quanto da area comercial responderam individualmente ao
questionario que avaliou o grau de QVT da empresa.

Durante o processo observou-se que alguns entrevistados tiveram receio
em apontar pontos negativos da organizagéo, tendo em vista que o questionario era
composto também por questdes abertas. O que ocasionou a ndo veracidade das
informagdes no bloco 13 que pretendia identificar o perfil dos colaboradores.

-
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Com isso, os dados relacionados a este item (idade, sexo, nivel de
instrucéo e tempo de empresa) foram coletados com base em um relatério fornecido
pelo RH a fim de manter a confiabilidade da pesquisa.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 DESCRIGCAO DOS DADOS COLETADOS

A andlise das informagdes gerais de pesquisa, obtidas por intermédio do
questionario, teve como objetivo global o levantamento do grau de qualidade de vida
no trabalho dos colaboradores do PanAmericano. Do ponto de vista especifico,
objetivou-se:

e Levantar a percepgéo dos colaboradores em relagdo as varigveis da QVT,
e Avaliar os aspectos positivos;

e Identificar os pontos criticos:

e Propor agbes visando a melhoria do grau de QVT dos colaboradores do
Banco PanAmericano - Filial Natal.

O nivel de satisfagdo dos entrevistados em relagdo aos elementos
relacionados foi mensurado por uma escala polarizada de satisfagéo de sete pontos:

Bastante [ [ S PR R S Bastante

Insatisfeito 1T 2. ' 34 5"187 Satisfeito
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4.2 ANALISE DOS DADOS COLETADOS
4.2.1 Condigbes de Trabalho

Neste bloco buscou-se explorar a satisfagdo do funcionario com as
condicbes ambientais fisicas em que os trabalhadores executam suas funcdes,
abrangendo os seguintes itens: Limpeza, Arrumacao e Segurancga.

.-.;:_ ]

Grafico 1 — Condigdes de Trabalho
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

De acordo com o grafico acima, 40,74% dos colaboradores estdo
levemente satisfeitos com as condigdes de trabalho; 22,22% sao neutros - nao
sabem opinar; 18,52% estao satisfeitos; 8,64% estao muito satisfeitos: 7.41% estdo
levemente insatisfeitos e 2,47% estao insatisfeitos.

e
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4.2.2 Salde

Este bloco teve por objetivo explorar a satisfagéo dos empregados quanto
as acOes da empresa no que se refere a salde, em termos preventivos e curativos.
Os itens investigados foram: assisténcia / funcionarios, assisténcia familiar e
educacgao / conscientizacéo.
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Grafico 2 - Satde
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Quanto a salde verifica-se que 33,33% dos colaboradores acham que
existem coisas boas e mas, nao sabem dizer; 22,22% estdo levemente satisfeitos;
16,05% estao satisfeitos: 13,58% estdo levemente insatisfeitos; 8,64% estao
insatisfeitos; 4,94% bastante satisfeitos e 1,23% dos colaboradores estio bastante
insatisfeitos.
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4.2.3 Moral

Neste bloco, procurou-se constatar a efetividade das acbes gerenciais
referentes a aspectos psicossociais que se refletem na motivacdo e moral do
profissional, tais como: identidade na tarefa, relagdes interpessoais, reconhecimento
/ feedback, orientagéo para pessoas e garantia de emprego.

Grafico 3 - Moral
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Quanto & moral, observa-se no grafico acima que 26,67% dos
colaboradores estao levemente satisfeitos; 25,19% estao satisfeitos; 25,19% estao
bastante satisfeitos; 19,26% estiao neutros; 2,96% estdo levemente insatisfeitos e
apenas 0,74% estao insatisfeitos.




4.2 4 Compensacao

Este bloco levantou o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo a
praticas de trabalho e politica de remuneragao, incluindo os seguintes itens: salérios
(equidade interna), salarios (eqiidade externa), salario variavel (bénus, participacao
nos resultados) e beneficios oferecidos pela empresa.
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Grafico 4 - Compensacao
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Analisando o grafico acima conclui-se que 31,48% dos colaboradores
estéo levemente satisfeitos com a compensagéo; 20,37% estdo satisfeitos: 19,44%
estdo bastante satisfeitos; 19,44% estdo neutros; 6,48% estido levemente

insatisfeitos; 1,85% estao insatisfeitos e apenas 0,93% esta bastante insatisfeito.
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4.2 .5 Participagéo

Neste bloco, explorou-se a percepgéo do entrevistado em termos de sua
aceitacdo e engajamento nas agdes empreendidas, no sentido de gerar as
condigbes indispensaveis a sua participacdo efetiva, incentivadas a partir de
oportunidades relacionadas a: criatividade, expressdo pessoal, repercussdao de

idéias dadas, programa de participacdo nas decisGes e politicas de treinamento e
capacitacao.
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Grafico 5 - Participacao
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Neste grafico observa-se que 30,37% dos colaboradores estio levemente
satisfeitos; 21,48% estao satisfeitos; 20% estao bastante satisfeitos: 19,26% estao
neutros; 6,67% estao levemente insatisfeitos e 2,22% estao insatisfeitos.
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4.2.6 Comunicagdo

Investigou-se a eficacia das comunicagdes internas, em todos os niveis,
verificando-se o nivel de informagéao sobre os aspectos que Ihe dizem respeito, quais
sejam: conhecimento de metas, fluxo de informagdes (entre setores e mesmo setor)
e veiculos formais (jornal,...).

Grafico 6 - Comunicagéo
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

No grafico comunicagéo verifica-se que 29,63% dos colaboradores estao
satisfeitos; 26,85% estdo levemente satisfeitos, 25,93% estdo bastante satisfeitos:
10,19% estdo neutros e 7,41% estao levemente insatisfeitos.
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4.2.7 Imagem da empresa

Considerando ser a imagem um fator importante de QVT, investigou-se a
percepcao dos colaboradores, tendo em vista os seguintes aspectos: identificacao
com a empresa, imagem interna, imagem externa, responsabilidade comunitaria e
enfogue no cliente.

Grafico 7 — Imagem da empresa
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

No gréfico acima observa-se que, 37,78% dos colaboradores estdo
satisfeitos com a imagem da empresa; 25,93% estdo levemente satisfeitos; 23,70%
estao bastante satisfeitos; 5,93 estdo neutros; 5,93% estio levemente insatisfeitos e
0,74% estao insatisfeitos.

1 T
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4.2.8 Relagao Chefe — Subordinado

Por ser uma fonte importante de satisfagao ou insatisfagéo, esta relagao
foi avaliada quanto a: apoio sécio-econdmico, orientagdo técnica, igualdade de
tratamento e gerenciamento pelo exemplo.

Grafico 8 — Relacao chefe - subordinado
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Analisando-se o grafico acima se identifica que 27,78% dos colaboradores
estéo bastante satisfeitos com a relagcdo com o seu superior imediato; 25,93% estao
satisfeitos; 25,93% estao levemente satisfeitos; 16,67 estdo neutros e apenas 3,70%

estao levemente insatisfeitos.




49

4.2.9 Organizagao do Trabalho

Fator chave da QVT, a organizagdo das novas formas de trabalho foi

avaliada considerando-se os seguintes itens: inovagdes/ métodos/ processos,
grupos de trabalho, variedade de tarefas e ritmo de trabalho.

Grafico 9 — Organizagao do trabalho
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

No grafico acima observa-se que 32,41% dos colaboradores estdo
levemente satisfeitos; 30,56% estao satisfeitos; 16,67% estdo bastante satisfeitos;
15,74% estao neutros e apenas 4,63% estdo levemente insatisfeitos.
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4.2.10 QVT na Empresa

Neste bloco objetivou-se detectar a percepcao do funcionario sobre a
qualidade de vida global na empresa (QVT).
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Grafico 10 — QVT na empresa
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Na analise do QVT global, conclui-se que 37,04% dos colaboradores do
PanAmericano estdo levemente satisfeitos; 33,33% estdo satisfeitos; 18,52% estao
bastante satisfeitos e apenas 11,11% nao sabem opinar.
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4.2.11 Significado do trabalho

Esta &€ uma quest&o aberta, onde se procurou identificar o significado do
trabalho para os colaboradores do PanAmericano.

e O trabalho € uma realizagdo pessoal e profissional, onde é possivel adquirir
experiéncia, obter novas conquistas, amizades e influéncia para o mercado;

o Significa crescimento profissional, garantia de qualidade de vida, ocupagéo
emocional e acima de tudo rendimentos;

¢ Dignidade, realizagao pessoal e profissional,

e O trabalho € um complemento essencial na vida de qualquer ser humano.
Através dele conseguimos status, confianga e responsabilidade;

o E muito importante;

e Foi através dele que cresci como pessoa e consegui todas as minhas
vitérias, entéo significa tudo;

e Significa tudo, pois, me da responsabilidade e me causa um bem estar
financeiro;

e Significa esforgo para que possa realizar-se profissionalmente, quanto
pessoalmente e ter uma vida melhor;

e Realizagdo financeira e também uma realizagéo profissional;

e E o alicerce da nossa vida pessoal;

e O trabalho me engrandece, pois, corro atras de desafios constantemente. O
setor em que trabalho é cheio de desafios e metas a serem cumpridas o que
me motiva constantemente fazendo com que eu cresga cada vez mais
profissionalmente;

e Significa independéncia, realizagéo profissional, faz-me util como cidadao;

o Significa crescimento pessoal, realizagdo, independéncia financeira,
prospecgao por uma vida melhor;

o Satisfagdo e respaldo financeiro;

e Qualidade de vida;

e Tudo, pois me estimula a ndo me sentir inutil;

¢ Significa realizagdo, € o caminho para chegar aos meus objetivos;
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O trabalho significa uma oportunidade para vocé ter melhorias e ter mais
responsabilidades;

e Muita satisfagao;

¢ Significa uma grande parte da vida humana;

o O trabalho € benéfico, prazeroso, onde me faz independente e oportuno para
aperfeicoamento. '

Analisando as respostas dos colaboradores do PanAmericano gquando
questionados sobre qual o significado do trabalho para eles, podemos perceber que
a maioria vé o trabalho como uma forma de realizagéo e satisfagdo pessoal, que
gera crescimento profissional e independéncia financeira possibilitando melhorias na
qualidade de vida e a realizagdo de sonhos.

4.2.12 Vida pessoal x Vida profissional

Nesta questdo aberta, procurou-se identificar se ha dificuldade em
conciliar vida pessoal e vida profissional.

« NAO

e Nao é s6 saber dividir o horario de trabalho e a vida pessoal;

e Nao, porque temos que saber lidar com o emocional e racional, pois, com a
globalizagao temos como interagir com os dois;

o Nao, estd dando para conciliar as duas coisas. Mas, se tivéssemos o sabado
livre seria melhor;

e Nao, cada um tem o seu espago e 0 seu tempo;

e Nao, tem que haver separacéao;

» No, embora distintas, uma depende da outra;

e Nao, porque o trabalho faz parte da minha histéria € a minha vida pessoal
tem que ser bem vivida no seu momento. Cada qual devidamente trabalhado.
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e SIM

¢ A dificuldade existe, porém, & necessario um equilibrio para a conciliagédo
entre a vida pessoal e profissional, pois uma é dependente da outra.

o As vezes devido ao horério. As vezes é preciso abrir mao de algumas coisas
essenciais, como almogo para ir ao médico, resolver um problema, enfim
passamos o dia no trabalho e temos que usar a hora do almogo para resolver
outras coisas.

e Sim, porém temos que ser bastante sabios e flexiveis em alguns aspectos,
porque se ndao misturamos e confundimos tudo e nao iremos ter sucesso em
nada nesta vida.

e Sim, a grande dificuldade que vejo & pelo fato da grande responsabilidade
que temos na empresa € com iSso vivemos com muita pressdo e mesmo
assim ainda temos que manter o bom humor e ser mulher.

e Sim, porque temos que deixar nossa vida pessoal em casa.

e Sim, a vida pessoal fica um pouco prejudicada, pois, nos envolvemos muito
com as responsabilidades adquiridas em nosso trabalho, protelando assim

algumas pendéncias pessoais.

¢ Sim, principalmente no estudo.

 Sim, pois como o trabalho precisa de muita dedicagdo ndo ha muito tempo
para dedicagdo aos estudos.

E quando questionados se ha dificuldades em conciliar vida pessoal e
vida profissional, constatou-se que alguns colaboradores tém dificuldades em
conciliar, mas a maioria informa que a vida pessoal depende diretamente da vida
profissional, por isso tem que se ter sabedoria para administrar as duas.
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4.2.13 PERFIL DOS COLABORADORES

Este bloco levantou o perfil dos colaboradores entrevistados, incluindo os
seguintes itens: Idade, Sexo, Nivel de instrugdo e Tempo de empresa.

4.2.13.1 Idade

15,15%

E Até 20 anos' ‘l De 21_a 25anos O Dé 26a30anos @ De_31 a3d "a-no_s l_ Méis de 35 anos' |

Grafico 11 — Idade dos colaboradores

Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

No que se refere a este item, verifica-se no grafico que a idade dos
colaboradores esta bem distribuida. Havendo maioria na faixa etéria de 21 a 25 anos
- 27,27% e na faixa de pessoas que tem mais de 35 anos - 24,24%, enquanto
apenas 12,12% dos colaboradores pertencem 4 faixa etaria de até 20 anos de idade.
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4.2.13.2 Sexo

27.21%

@ Masculino @ Feminino |

I =T

Grafico 12 - Sexo
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

De acordo com o gréfico, pode-se observar uma visivel predominancia de
colaboradoras do sexo feminino com 72,73% em relagdo ao sexo masculino com
27,27%.
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4.2.13.3 Nivel de Instrugao

i

Grafico 13 — Nivel de Instrucao
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Quanto ao nivel de instrugéo dos entrevistados, 42,42% - esta cursando o
nivel superior, 27,27% possuem o 2° grau completo, 18,18% - ja concluiu a
graduacé@o do ensino superior e 12,12% - ainda esta cursando o ensino médio
(estagiarios — menor aprendiz).
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4.2.13.4 Tempo de empresa
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Grafico 14 — Tempo de empresa
Fonte: Pesquisa de campo, Out/2007.

Com relagdo a este item, observa-se que a maioria dos empregados
36,36%, tem entre 2 e 5 anos de empresa, como também & consideravel o grupo
que esta na empresa a menos de 1 ano — 21,21%. Além disso, tem-se o grupo
pertencente ao intervalo de 1 a 2 anos e 5 a 10 anos que representam o mesmo

percentual de 18,18% e o grupo que trabalha no PanAmericano a mais de 10 anos
correspondente a 6,06%.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES
5.1 CONCLUSOES

A presente monografia abordou o tema Qualidade de Vida no Trabalho,
assunto que vem sendo muito discutido nos ultimo tempos e que tornou-se uma
preocupacgao para os gestores das empresas, pois essa questao reflete diretamente
na produtividade.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca integrar o trabalhador ao
ambiente em que trabalha, a fim de que haja um equilibrio entre a sua vida pessoal
e profissional. E os fatores que influenciam a QVT sdo muitos e diversificados. O
modelo de Walton, entre varios outros apresentados nesta monografia, € o que
melhor apresenta questdes elementares a realizagdo do trabalho, dando énfase aos
fatores higiénicos, condicdes fisicas, aspectos relacionados a seguranga no
trabalho, juntamente com a remuneragcao adequada, etc.

Partindo para a analise dos fatéres relacionados a Moral, observa-se que
a maioria dos colaboradores estdo realizados com o trabalho que desenvolvem
dentro da empresa, porém um numero bastante significativo sente-se inseguro no
tocante a garantia do emprego.

No que se refere ao fator compensacéo, verifica-se que os colaboradores
estdo muito satisfeitos com os beneficios oferecidos pela empresa, sendo que ha um
pouco de insatisfagdo com relagdo aos salarios fixos e variaveis.

Em se tratando do fator participagdo e comunicagao, os colaboradores
estdo bastante satisfeitos, principalmente com relagdo ao desenvolvimento pessoal
e criatividade necessarios para a execugdo de suas atividades. Porém existe um
pouco de insatisfagéo referente a repercussao de suas idéias.

No tocante ao fator imagem da empresa, durante a pesquisa observou-se
que os colaboradores apresentam alto nivel de satisfagdo no que diz respeito a
identificacdo com a empresa e com as agdes sociais desenvolvidas.

Dentre os fatores de QVT analisados no decorrer da pesquisa, 0 que
apresentou maior indice de satisfagao foi a relagédo chefe-subordinado, fator super

importante para se atingir os resultados esperados pela empresa.
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Outro item analisado foi o fator organizagdo do trabalho, onde os
colaboradores estéao satisfeitos, porém o ritmo de trabalho é bem intenso.

No que diz respeito ao fator condigbes de trabalho, os colaboradores do
PanAmericano ndo estédo muito satisfeitos principalmente com relagéo a seguranca.

E no que se refere ao fator saide, também ha um alto indice de
insatisfagdo com relagdo ao convénio médico oferecido pela empresa, que nio
possui grande aceitabilidade nas instituicdes de salide do estado do Rio Grande do
Norte. '

Ressalta-se que a pesquisa de campo se apresenta como uma excelente
ferramenta analisadora e reveladora de problemas e solugdes, ndo apenas para o
meio académico, mas também para situagées reais, e vém de encontro com as
necessidades e vontades dos trabalhadores. Contudo, conclui-se que esta
monografia pode auxiliar a gestora da empresa, a entender a importancia de se ter
um bom nivel de Qualidade de Vida no Trabalho.

5.2 RECOMENDAGCOES

Apo6s uma analise detalhada dos fatores que influenciam na Qualidade de
Vida no Trabalho, foi demonstrado que o Banco PanAmericano obteve indices
favoraveis no grau de QVT, na pesquisa aplicada aos colaboradores da Filial Natal.
Apesar do grau geral de Qualidade de Vida no trabalho dos colaboradores ter se
posicionado positivamente, € importante ainda dizer, que existem algumas acdes
cabiveis e de facil execugdo para a melhoria de pontos deficientes existentes:

© Dar feedback dos desempenhos individuais com mais freqléncia, para
que os colaboradores possam estar se aperfeicoando constantemente; criar uma
caixa de sugestdes onde os empregados possam ser atendidos;

° Instalar cdmeras filmadoras a fim de melhorar a seguranga interna da
Filial;
. Rever o plano salarial da empresa, em relagé@o as outras organizagdes,

se a empresa esta remunerando bem seus colaboradores com relagdo ao mercado;

o Ampliar a rede de médicos e hospitais conveniados ao plano de saude

atual ou mudar o convénio médico;




60

o Investir com mais freqiéncia em treinamentos internos: e externos
(para a area comercial), que gerem integragdo com colaboradores de outras filiais,
para a troca de experiéncias visando aumentar a motivagao dos colaboradores.

B Intensificar as agdes de QVT existentes com a implantagdo de um
programa de Ginastica elaboral.

. Criar uma campanha de premiagdo, onde os colaboradores que se
destacarem em produgédo (semestralmente ou anualmente) ganhardo uma viagem
com direito a acompanhantes.

A Implantagéo dessas agdes deve corrigir os poucos fatores que tiveram
baixo indice de satisfagdo na pesquisa, favorecendo que a instituicdo obtenha uma
maior satisfagdo de seus colaboradores; ambiente agradavel, mais oportunidade
para o pessoal querer fazer bem o trabalho, maior envolvimento com o trabalho e

maior comprometimento. Mas de modo geral o Banco PanAmericano possui um
6timo grau de QVT.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Por favor, responder as questbes abaixo com sinceridade, para que a
pesquisa tenha resultados confiaveis. As suas respostas serdo mantidas em sigilo
absoluto, pois os resultados serdo utilizados para um trabalho de conclusdo do curso
de Administragdo, onde seré feita a analise real da QVT dos colaboradores do
PanAmericano — Filial Natal. Espero contar com sua colaboragdo, prestando as
sequintes informagbes:

- Seja preciso e honesto, assinale a resposta que veio naturalmente a sua
mente;

- Responda baseado(a) nos ultimos 06 (seis) meses;

- Se cometer algum erro, risque e assinale a opgéo correta;

- Verifique cada questdo no sentido de assegurar que respondeu a todas;

- Devera ser respondido de acordo com a escala abaixo:

Bastante [ e B Ee B B | Bastante
Insatisfeito Tacd s 4 S 6 7 Satisfeito

Bloco 1 — CONDICOES DE TRABALHO

- Qual a sua satisfacdo com as condicdes ambientais fisicas no ambiente de trabalho?

Variavel Nivel Observagdes

01 | Limpeza 1234567

02 | Arrumagdo | 1234567

03 | Seguranca | 1234567

Bloco 2 - SAUDE

- Qual a sua satisfagdo com as a¢des da empresa quanto a saude (preventiva e
curativa)?

Variavel Nivel Observagdes
04 | Assist. desaide| 1234567
Funcionarios

05 | Assist. desaude | 1234567

Familiar

06 | Educagao/ 1234567

Conscientizagéo
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Bloco 3 - MORAL '

- Como é o seu ambiente de trabalho? !

Variavel Nivel Observagdes

07 | Identificacao 1234567
com a tarefa

08 | Relagdes 1234567
Interpessoais :

09 | Reconhecimento | 1234567
do trabalho

10 | Alideranga & 1234567
orientada p/ as
pessoas

11 | Garantia de 1234567
emprego

Bloco 4 - COMPENSACAO

- Qual o seu grau de satisfacdo em relagéo a praticas e politicas de remuneracéo?

Variavel

Nivel

Observagoes

12

Salario
compativel c/
os outros
funcionarios

1234567

13

Salario
compativel c/
outras
empresas do
ramo

1234567

14

Salario
Variavel
(Bonus, PLR)

1234567

15

Beneficios

1234567

Bloco 5 - PARTICIPACAO

- Qual o seu nivel de aceitagéo e enga

jamento nas acdes desenvolvidas?

Variavel Nivel Observacdes
16 | Criatividade 1234567
17 | Expressdo 1234567
Pessoal

EHE e
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18 | Repercusséao 1234567
de suas idéias

19 | Programa de 1234567
participagao

nas decisdes
20 | Politicas de 1234567
treinamento e !
capacitacao

Bloco 6 - COMUNICAGAO _
- Qual o nivel de eficacia do processo de comunicagao na empresa em todas as |
direcdes? '

Variavel Nivel ' Observagdes
21 | Conhecimento | 1234567
das Metas

22 | Fluxo de 1234567
Informacdes
(entre setores)

23 | Fluxo de 1234567
Informacgdes
(mesmo setor)

24 | Canais formais | 1234567
de
informacdes

Bloco 7 - IMAGEM DA EMPRESA
- Qual a imagem da empresa pelas pessoas, e a focalizagéo no cliente?

Variavel Nivel Observagdes
25 | Identificagdocom | 1234567
a empresa

26 | Imagem Interna 1234567

27 |Imagem Externa | 1234567

28 | Responsabilidade | 1234567
Social

29 | Enfoque no 1234567 | _ :
cliente f

e e
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Bloco 8 - RELACAO CHEFE - SUBORDINADO g
- Qual a imagem da empresa pelas pessoas, e a focalizagao no cliente?

Variavel Nivel Observacdes
30 | Apoio Sécio- 1234567
emocional
31 | Orientagdo 1234567
Técnica

32 | Ilgualdade de 1234567
Tratamento

33 | Gerenciamento 1234567
pelo exemplo

Bloco 9 - ORGANIZACAO DO TRABALHO
- Qual é a sua percepcao quanto as novas formas de trabalho e sua organizag&o?

Variavel Nivel Observacgoes

34 | Inovagdes/ 1234567

Métodos/

Processos
35 | Grupos de 1234567

Trabalho
36 | Variedade de 1234567

Tarefas
37 | Ritmo de 1234567

Trabalho

Bloco 10 - QVT NA EMPRESA

- Qual a sua percepgéo sobre sua qualidade de vida global na empresa (QVT)?
Variavel Nivel . Observagdes

38 [QVT 1234567
Global




Bloco 11 — O que o trabalho significa para vocé?

Bloco 12 - Existe dificuldade em conciliar vida pessoal e vida profissional? Por

qué?

Bloco 13 - DADOS DE IDENTIFICACAO

IDADE:

( ) Até 20 anos - ( )De21a25anos
( )De 31a35anos ( ) Mais de 35 anos
SEXO:

( ) MASCULINO ( ) FEMININO

NiVEL DE INSTRUGCAO:
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo
( ) Superior incompleto () Superior Completo

TEMPO DE EMPRESA: anos meses

( ) De 26 a 30 anos




