INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA.
IFPB - CAMPUS JOAO PESSOA
DIRETORIA DE ENSINO SUPERIOR
UNIDADE ACADEMICA DE GESTAO E NEGOCIOS
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM NEGOCIOS IMOBILIARIOS

SERGIO FELISBERTO DA SILVA

RELATORIO DE ESTAGIO OBRIGATORIO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA OTICA DO
CORRESPONDENTE BANCARIO DE UMA IMOBILIARIA

Jodo Pessoa
2015



SERGIO FELISBERTO DA SILVA
RELATORIO DE ESTAGIO OBRIGATORIO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

: UuA

INSTITUTO FEDERAL DE Unidade

EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA Académica
de Gestdo e

Negoécios

Relatorio Final do Estigio Obrigatério/Trabalho
de Concluséo de Curso apresentado ao Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da
Paraiba — IFPB, curso Superior de Tecnologia em
Negdcios Imobiliarios, como parte das atividades
para obtencdo do Grau de Tecndlogo em

Negdcios Imobiliarios.

Jodo Pessoa
2015



Dados Internacionais de Catalogacao na Publicacdo — CIP
Biblioteca Nilo Pecanha — IFPB, campus Jodo Pessoa

S586q Silva, Sergio Felisberto da.
Qualidade de vida no trabalho na ética do correspondente
bancario de uma imobiliéria / Sergio Felisberto da Silva. —
2015.
69 f. : il.

TCC (Tecndlogo em Negocios Imobiliarios) — Instituto
Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba — IFPB
/ Unidade Académica de Gestdo e Negdcios, 2015.

Orientador: Profd, Rachel Costa Ramalho Vasconcelos.

1. Qualidade de vida. 2. Mercado imobiliario. 3. Marketing. I.
Titulo.

CDU 331.45




SERGIO FELISBERTO DA SILVA

RELATORIO DE ESTAGIO OBRIGATORIO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA OTICA DO
CORRESPONDENTE BANCARIO DE UMA IMOBILIARIA

Relat6rio aprovado em 22 de janeiro de 2015

Profa. Rachel Costa Ramalho Vasconcelos

Orientador

Profa. Alice Inés Guimardes Aradjo

Examinador

Prof. Odilon Saturnino Silva Neto

Examinador

Jodo Pessoa
2015



Dedico este Trabalho & minha esposa e minhas
duas filhas que sempre me apoiaram e me
incentivaram para que tal projeto de formagdo

académica fosse concluido.



AGRADECIMENTOS

Em primeiro lugar agradeco a Deus, meu ajudador, quem me deu saide e
inteligéncia para assimilar todo o conteido deste Curso e me guardou e me livrou todos os
dias que tive que sair e chegar em casa.

Aos meus professores, verdadeiros mestres e doutores em tirar, muitas vezes,
forcas de onde ndo tinham para entrar na sala de aula e, com alegria e entusiasmo, nos
repassar todo o conhecimento necessario ao meu crescimento académico.

A minha orientadora que com muita dedicagcdo e competéncia me conduziu na
producéo desta pesquisa com profissionalismo e palavras de animo e confianga transmitidas
durante todo o processo, independentemente de dia e horérios, 0 meu mais sincero Muito
Obrigado!

A0S meus pais que me apoiaram e intercederam por mim o tempo todo para que
eu tivesse sucesso nos estudos.

A minha familia que pacientemente me encorajou e me apoiou durante toda a

jornada de estudos que agora concluo.



L

ANEXO 01 Questionario de pesquisa

ISTA DE ANEXOS



LISTA DE ILUSTRACOES

Figuras

Figura 1 — Organograma geral da Imobilidria Habitar .............ccocooeiiininnieccece 14
Figura 2 — Organograma da area de EStAgI0..........cccuieiriire i e e 23
Figura 3 — Fluxograma de Captacdo de IMOVEL............ocoiiniiiie e 24
Figura 4 — Fluxograma de Venda de IMOVEL..........c.oce it 25
Quadros

Quadro 1 - Critérios de Walton para Qualidade de Vida no trabalho............c.cccccovvivivicvinee. 37
Tabelas

Tabela 1 — Definigdes sobre qualidade de Vida............ccceeriieieiene i 39
Gréficos

Gréafico 1 — Do Ponto de Vista INAIVIAdUAL..........cccoeiiiiiiiiee e 43
Gréfico 2 — Ponto de vista frente aos salarios de outros Colegas..........ocoveneieieseerinie e 44
GrAfiCO 3 — Das FECOMPEINSAS. ... .cueuvtereesieerertereaiesests st as s et ebes e ebes et seeseses st esares e as b e ananens 44
Grafico 4 — D0OS DENETICIOS. ...cuiuieeiiiiiee et et et e 45
Gréafico 5 — Da jornada de trabalio...........coooiiiieiiiiiiiee e e 45
Gréafico 6 — Quanto & quantidade de trabalho............ccooiiiiiiiiii i 46
Grafico 7 — Quanto ao uso de sistemas informatizados.............ccooveevieeierieniie s 46
Gréafico 8 — CondigBes de trabalNo..........cccoiuiiiiiiiiie et e e 47
Gréafico 9 — Quanto ao cansago provocado pela carga de trabalho...........cocooveniiiiiiincine. 47
Gréafico 10 — Quanto ao poder de tomMar ECISOES. ......c.uouivvreeririereeieee et seee s e ereneas 48
Gréfico 11 — Importancia da atividade desenvolvida no trabalho............cccoce e 48
Gréafico 12 — Polivaléncia no trabalho..........ccccoiiii i e 49
Gréfico 13 - Conhecimento sobre o resultado da avaliacdo pelo trabalho executado............. 49
Gréfico 14 - Satisfagdo pessoal sob a delegacdo de responsabilidade............coccvvveiriinicnee 50

Gréfico 15 - Satisfagdo quanto a oportunidades de CreSCIMENt0..........ccoveerrereeireeresieriereeae 51



Grafico 16 — Quanto aos treinamentos reCebitdos.........covvvvvrircieice e 51

Gréafico 17 — Quanto a ocorréncias e frequéncias de demissdes no setor de trabalho............. 52
Grafico 18 — Quanto a0 INCENtIVO A0S BSTUADS. .......cuecveiereiieceeriere e seer e s ere et erens 52
Gréafico 19 — Com relagéo a qualquer tipo de diSCriminagao. ..........ccocoeeeeeeeeevetirie e e 53
Gréafico 20 — Relacionamento iNterPeSSO@L...........ciuieeieireirinirieiie e s 53
Gréafico 21 — Comprometimento da equipe de trabalho ..........cccooeiiiiiiiiici e 54
Gréfico 22 — Quanto a valorizacdo das ideias e iniciativas no trabalho............c.ccccceeevnnne. 54
Grafico 23 — Quanto aos direitos trabalnistas............ccovvevrie e 55
Gréafico 24 — Quanto & liberdade de EXPreSSA0. ........ccurrirrireririee et s 55
Gréafico 25 — Quanto as normas e regras do trabalno...........cccoeeiiiiiieiiicinie e 56
Gréafico 26 — Quanto ao respeito & individualidade.............cocoooiiriiiin i 56
Grafico 27 — Quanto a influéncia do trabalho na vida/rotina familiar...........c..cccceeviviivcvienee, 57
Gréfico 28 — Sobre a influéncia do trabalho sobre a possibilidade de lazer..............ccccccoeeee. 57
Grafico 29 — Quanto aos horarios de trabalho e descanso..........ccccccvvveeiieiircvereee e, 58
Gréafico 30 — Em relagdo ao orgulho em realizar o seu trabalho...........cccooiiieiiiiciccice, 58
Gréafico 31 — Com relagéo a imagem da empresa perante a Sociedade............ccooeveeveecveenne 59
Gréafico 32 — Quanto & fungao social da eMPIeSA.........ccuoirereiiiireiiee st e 59
Gréfico 33 — Quanto a qualidade dos produtos e servigos ofertados pela empresa................. 60

Gréafico 34 — Quanto a politica de recursos humanos adotada pela empresa..........c.cccceevreenee. 60



SUMARIO

CAPITULO | - A Organizagéo

1.1 Identificagdo do Estagiario e da Organizagao............ccevreereererieneeecinie s e e 13
1.2 HIiStOrICO A8 EMPIESA. ......eiieiiuieeieee ettt st 13
1.3 Organograma geral da OrganiZaGa0. .........ccouruereerererteris et et 14
1.4 Setor Econdmico de Atuagdo e Segmento de Mercado...........cccoovveereeinencsienenne 15
1.5 DeSCriGAO A8 CONCOITENCIA. .....veeeritieteeiestite sttt eie ettt se ettt eb e see e 15
1.6 Organizag&o € PrinCipais FOrMECEAOIES.........ciiiiriiierieirieete e e 15
1.7 Relacionamento Organizagao CHENTES...........ccoiiiin et 16
1.8 Procedimentos Administrativos e SUas DIVISOES..........cc.eveurieeririeciinieneine s 17
1.8.1 Area de ReCUISOS HUMANOS. ..........c.ccuuveererecee e eeeeaseesie e esssses e ensenenes 17
1.8.2  Area de MArKEtiNg.........cccovuevueveerereeeeceeeteee e s e ee e e 18
1.8.3  Area de FINANGAS........coceveeveeeeeeeieeeeeseeeeeees e sees e s sses s e sees s ena e 19
1.8.4 Area de Operacionalizagio dos servigos ofertados.............cccoe.ovuveererervnnnnean. 19
1.8.5 Area de Sistemas de INfOrMAGAD. .........c.c..rvevrrecereeeeeceeeeeeeeeeee e, 20

CAPITULO Il — A Area de Realizagio do Estagio

2.1 Aspectos Estratégicos da OrganiZagao..........cccueuereueereirennie e e 23
2.2 Atividades Desempenhadas — fluxograma de atividades.............cccoeverireieenecin e 23
2.1.1 Atividade A — Captacdo de IMOVEIS..........coeiiiireiieieie et e 24
2.1.2 Atividade B — Venda de IMOVEL...........cooiiiiiii e, 25
2.3 Relacionamento da Area de Estagio com outras Areas da Empresa.............cc.ce.......... 26

CAPITULO Il - Levantamento Diagnéstico

3.1 Identificacio de Problemas na Area de ESLAgI0..........c.ceverueveeeeeereeeireieeseeeeeseeeeseenans 28
3.2 Problema A ESTUOD. ......ooei o e e ettt e e e et e e e e e e e 28
3.3 Caracteristicas do Problema de EStUAO. .. ....ooooeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 28

CAPITULO IV - Proposta de Trabalho
4.1 ODJBLIVOS. ...ttt ettt ek b s et e h s et e bt e en s 31
4.1.1 ODJELIVO GOIAL.......civiie ettt 31
4.1.2 ObjJetivoS ESPECITICOS. .....vi it ettt 31



.2 JUSTITICATIVAL . v et et e e e e e e ettt e e e e e e e et eeeeeeea e e e eeeeeeeeeeeanaaan 31

CAPITULO V - Fundamentacéo Teorica

5. A relagdo comprometimento e valorizagdo no trabalno.............cccooiiiiieiiic i 34
5.1 Avaliacdo e gestdo de programas de qualidade de vida no trabalho.............c.cccceee.. 34
5.2 Fatores Relacionados a Qualidade De Vida No Trabalho...........cccccooevveneiieniciicnnenns 36
5.3 ASPECtoS MetOdOIOGICOS. ......ueueveririe ettt e sttt et e s s 40
5.4 NAtUIeZa da PESOUISA. .. ..c..coveueeeereeieeeeiiti ettt sttt et se e et ene e 40
5.5 MEt0d0 de ADOIUAGEM. ... .cueieiriiieieeieee ettt sttt 41
5.6 TECNICAS 0B PESGUISA. . ....cveuerveietireesite sttt et st se s et et ane et ebes e sbes b e 41
5.7 Anélise de Dados e Interpretacdo de Resultados..........cccooeirririnciinenciceseee s 42
5.8 ANAlise de RESUITAAOS. ......coueiiiieiieieie ettt et et e e e 42
5.9 ReSUItad0S ODTIHOS. .......ciieeiie ettt e 43
5.10 ASPECLOS CONCIUSIVOS. ......cvveueiei et ettt et et et et et e b e 61
REFERENCIAS. ... oottt ss st 64

ANEXO Lot e e e st e en e r e en 66



12

CAPITULO |

A Organizagéo



13

1.1 Identificagdo do Estagiario e da Organizagéo

Sergio Felisberto da Silva, inscrito no Curso Superior de Tecnologia em Negécios
Imobiliarios sob a matricula n® 2010.1600.296 no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba - IFPB, Campus Jodo Pessoa, desenvolveu atividades profissionais sob
a relacdo de trabalho de Estagio Supervisionado Obrigatorio na organizacdo Habitar
Imobiliaria, inscrita no CNPJ sob o nimero 11.974.214/0001-63, com sede no endereco Av.
Luiz Henrique dos Santos, 125, Bessa, Jodo Pessoa - PB. A sua atividade fim € a captacdo, e
intermediacdo de vendas imobiliarias e tem como responsavel a Sra. Luzenira Oliria de

Carvalho, que exerce o cargo de Diretora Administrativa.

1.2 Histérico da Empresa

A Habitar — Central de Negdcios Imobiliarios € uma empresa relativamente nova
no mercado imobiliario. Sua atuacdo no mercado imobilidrio iniciou-se em 2010 se
estendendo por toda a orla maritima de Jodo Pessoa, e também na orla de Cabedelo - PB.

Recentemente a Habitar — Central de Neg6cios Imobilidrios tem estendido sua
atuacdo na zona sul da Capital, com foco nos bairros dos Bancérios, Mangabeira e Ernesto
Geisel.

A Habitar também desenvolve a atividade de correspondente bancério da Caixa
Econdmica Federal - CEF, por meio de concessdo. A atuagdo como correspondente bancario é
vista como um diferencial no atendimento aos clientes que desejam financiar a compra do seu
imovel. Dentre as atividades desenvolvidas como correspondente bancério as mais utilizadas
sdo a simulagdo do financiamento, a abertura de contas correntes, a emissdo de Cartdes de
Crédito, a emissdo do contrato de financiamento imobiliario, inclusive com o fechamento
total da transagdo imobiliaria sem que seja necessério o cliente se deslocar a uma Agéncia da
CEF para concretizar o financiamento, além de facilitar, também, o financiamento de outros
bens, como por exemplo, o financiamento de automoveis, compra de lotes para construgéo e a

prépria construgdo do imovel.
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1.3 Organograma Geral da Organizagao

Segundo Lacombe (2003, p.103), o organograma é a representacdo grafica da
estrutura organizacional que mostra seus 6rgdos, niveis hierarquicos e as principais relacoes
formais entre eles. ()

Existem alguns tipos de organogramas e dentre eles destacamos o organograma

vertical:

- Organograma vertical (também chamado de classico), € mais usado para representar

claramente a hierarquia na empresa;

A Imobiliaria Habitar é mais bem representada no organograma vertical que é

representada atraves de sua hierarquia.

Figura 1: Organograma da Habitar Imobiliaria

Diretoria/Presidéncia

Gerencia Administrativa Gerencia de Marketing Gerencia Comercial
Correspondent Corretores
e Bancério
Aucxiliar Estagiario
administrativo de Vendas

Fonte: Dados do pesquisador, 2014.

A estrutura organizacional da Habitar Imobiliaria tem seu direcionamento a partir
da &rea comercial, passando pelas areas administrativa e de marketing. Todas as decisdes
dessas &reas sdo submetidas & apreciacdo e aprovagdo da Diretoria ou ndo, dependendo do
impacto que essas decisdes tenham sobre toda a estrutura organizacional. O departamento de
marketing tem maior liberdade em relacdo & tomada de decisfes, porém, ndo trabalha de

forma isolada. Sempre atenta as demandas do setor comercial e do setor administrativo,
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principalmente quando as agOes de marketing envolvem agentes do setor administrativo, ou
do setor comercial, em algum evento ou atividade desenvolvida pelo setor de marketing. N&o
obstante, também, o Departamento de Marketing trabalha em conjunto com as outras areas

sob a tutela da Diretoria/Presidéncia da empresa.

1.4 Setor Econémico de Atuagédo e Segmento de Mercado

A Imobilidria Habitar esta inserida no setor econdmico terciario. Setor este que
tem crescido no pais. Segundo dados do Governo Federal (Portal Brasil 2009) é o setor que
mais gera empregos e renda e responde por mais da metade do PIB brasileiro. (?) Em 2011 a
receita operacional liquida das Imobilidrias no Brasil ultrapassaram cifra de vinte e quatro
milhdes de reais, enquanto que em 2010 a receita operacional ficou em pouco mais de
dezenove milhdes, quinhentos e oitenta e cinco mil reais, afirmando um crescimento de mais

de 18,39% em apenas um ano.(®)

1.5 Descrigédo da Concorréncia

Concorréncia pode-se compreender como sendo a disputa por determinada fatia
de mercado entre produtores de bens e/ou servigos, levando-se em consideragdo o publico
alvo, a localizacdo geografica deste publico alvo e as semelhancas entre os produtos e/ou
servigos ofertado.

Podemos dizer que, segundo Kotler (2004), a Habitar Imobiliaria se encaixa no
modelo de Concorréncia Setorial. Pelo fato de enfrentar seus concorrentes na disputa pelos
clientes no mercado imobilidrio, oferecendo, as vezes, simultaneamente com outras
imobilidrias o mesmo imoével ou empreendimento, sem, portanto, poder alterar as
caracteristicas ou o valor do bem oferecido — isso por ndo ser proprietaria do bem, apenas
intermedeia a transacdo imobiliaria — dependendo apenas do “encanto”, ou aceitacdo da

intermediacdo prestada pela imobiliaria, ao cliente atendido.

1.6 Organizagao e Principais Fornecedores

O fornecedor, segundo 0 CDC - CODIGO DE DEFESA DO CONSUMIDOR -

em seu Artigo 3° recebe sua definicdo como sendo:
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Fornecedor é toda pessoa fisica ou juridica, publica ou privada, nacional ou
estrangeira, bem como os entes despersonalizados, que desenvolvem
atividade de produgdo, montagem, criacdo, construcdo, transformacéo,
importagdo, exportacdo, distribuicdo ou comercializagdo de produtos ou
prestacédo de servigos.

A Imobiliaria Habitar tem como fornecedor de material de expediente e de
limpeza a Livraria Legal no Shopping Kadoshi.

A Livraria Legal situada no Retdo de Manaira é uma filial de uma rede que se
estende por toda a cidade de Jodo Pessoa/PB. A imobilidria Habitar mantém uma relacéo
comercial baseada na demanda produzida pelas atividades desenvolvidas no seu dia a dia e,
todos os seus pedidos sdo atendidos de forma instantinea, diretamente no balcdo de
atendimento do fornecedor e os pagamentos sdo feitos a vista, apos negociados os melhores

valores.

1.7 Relacionamento organizagéo-clientes

Os clientes da Habitar Imobiliaria sdo aqueles que j& tiveram uma experiéncia
comercial anterior, seja com uma permuta, uma aquisi¢do ou uma venda de um imovel, uma
consultoria ou ainda por meio de um financiamento bancario, visto que esta atua como
correspondente bancério também.

Cliente é um consumidor, porém, um consumidor podera ndo ser um cliente.
Ambos sdo agentes integrantes do circulo mercadolégico e podem transitar entre uma
classificagdo e outra. Ou seja, um consumidor poderd vir a ser um cliente de uma determinada
marca ou produto, dependendo de sua experiéncia positiva anterior, relacionados ao fato de
ter suas necessidades e até suas expectativas superadas em relacdo a determinado produto e/ou
marca. Quanto mais positiva seja essa percepcdo de satisfacdo, maiores sdo as chances de
fidelizagdo da marca ou produto, produzindo assim mais um cliente no universo do consumo.

Ja o cliente, mesmo sendo fiel a uma marca ou produto, poderd vir a
“desencantar” com esta marca ou produto. Isso pode ocorrer de forma direta, como por
exemplo, uma percepcdo légica da queda na qualidade do produto ou servico ofertado ao
cliente, uma politica de pds-vendas apética e ou falha no marketing de fidelizacdo da marca
ou produto, ou de forma indireta como uma recessao, questdes pessoais e ou geogréficas.

A Imobiliaria Habitar mantém seu cadastro de clientes e procura sempre se fazer

presente no dia a dia destes, hora ofertando novas oportunidades de negdcios e hora
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consultando sobre uma possivel lacuna existente entre a realizacdo de um sonho e o objeto
deste sonho, que, neste caso, trata-se de um imdvel e que seja para investir ou residir.

Como toda organizagdo existente a Imobiliaria Habitar se vé obrigada a gerir
conflitos. Conflitos esses que variam de natureza comum, COmo a procura incessante para
captar e posteriormente ofertar um imével que va de encontro aos anseios de seus clientes,
como conflitos mais importantes como atender as necessidades tanto do proprietario do
imovel quanto do possivel comprador, intermediando a negociacdo de forma que seja
vantajosa para ambas as partes.

Agindo, assim, com lealdade de principios, transparéncia e respeito as pessoas a

Imobiliaria Habitar procura manter e aumentar sua carteira de clientes satisfeitos.

1.8 Procedimentos Administrativos e suas Divisdes

A Imobiliaria Habitar tem a seguinte estrutura administrativa:

Diretoria. E a responsavel por todos os projetos e todo o desenvolvimento da
organizacdo com objetivos estratégicos que possibilitem a estruturacéo e desenvolvimento da
organizagdo no mercado.

Geréncias. Sdo 6rgdos dentro da instituicdo, que compdem o nivel estratégico e
fornece subsidios e auxiliam a diretoria no cumprimento das metas desenvolvidas.

Equipe de apoio operacional é a equipe que da suporte as geréncias e cumprem e
fazem cumprir as metas estabelecidas no nivel estratégico da organizagéo.

Equipe de vendas ¢ a equipe de profissionais encarregada de operar e desenvolver
as acOes que produzem resultados financeiros para a organizacdo sob a tutela da geréncia de
vendas e alinhadas, também, com as campanhas de marketing desenvolvidas na organizagéo.

As unidades de Diretoria e Geréncia compdem o nivel estratégico da empresa.

J& o nivel operacional é composto de pessoas responsaveis pelo atendimento

receptivo, burocratico administrativo e também pela documentacéo.

1.8.1 Area de Recursos Humanos
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A é&rea de Recursos Humanos € a éarea responsavel pelo capital humano numa
organizacdo. E considerada uma das 4reas mais importantes da organizago por tratar com
capital intelectual indispensével a sobrevivéncia no mercado de trabalho Gil (1994), descreve
a Area de RH.

A administragdo de recursos humanos é o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as agdes que tem como objetivo a integracdo do
trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade. E, pois a
area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento, manutencéo,
controle e avaliagdo de pessoal (Gil (1994), p.13).

1.8.2  Area de Marketing

O marketing procura identificar quais sdo as necessidades humanas e como o
atendimento dessas necessidades pode ser traduzido em satisfacdo. Quando um fornecedor em
uma relagdo comercial procura ter a aceitagdo de seu produto, marca ou valor pelo
consumidor e nesta relacéo seleciona os mercados-alvo, procura atrair novos clientes, manté-
los e fideliz&-los através da criacdo, entrega de um bem, tangivel ou intangivel e consegue
comunicar um valor superior para esse cliente, ai acontece & administragdo de marketing.

O marketing também tem a funcdo de identificar quais sdo as necessidades do
cliente e desenvolver bens que satisfagcam essas necessidades. Tendo, assim, uma funcéo
maior dentro da organizagdo, que apenas identificar as necessidades dos consumidores e
produzir produtos que as satisfagam, qual seja, a de determinar quais mercados-alvo poderdo
ser atingidos com um melhor atendimento de servicos e métodos mais adequados a satisfagéo
destes mercados com o desenvolvimento e evolugdo de produtos mais adequados a cada
necessidade, além de envolver toda a organizagdo numa agdo de empatia e prestacdo de

melhores servicos aos consumidores, segundo Kotler (1999);

[...] marketing é o processo social e gerencial pelo qual individuos e grupos obtém o
gue necessitam e desejam através da criagdo, oferta e troca de produtos de valor com
outros. Muitas pessoas veem o marketing de modo como a arte de procurar e
encontrar formas inteligentes de dispor dos produtos de uma organizacédo, ou seja, 0
marketing é visto apenas como propaganda ou venda de produtos. No entanto, a arte
do verdadeiro marketing é a arte de saber o qué fazer (KOTLER, 1999, p. 27).

A Habitar Imobiliaria desenvolve o marketing mantendo contato com os clientes

cadastrados em seu sistema, de forma a estabelecer um novo contato com vistas a identificar



19

uma nova demanda e através deste contato avaliar o nivel de satisfacéo do cliente. Ndo h4 um
setor de marketing definido na organizagdo. Tudo fica centralizado na méo de uma s6 pessoa

0 que dificulta a avaliagéo efetiva da utilizagdo das ferramentas de marketing.

1.8.3  Area de Financas

Os recursos financeiros da Imobiliaria Habitar sdo geridos pela diretoria e tem sua
origem atraves da intermediacdo de imoveis e da atividade de correspondente bancério prestados a
Caixa Econbmica Federal - CEF. Havendo a concretizagdo da intermediacdo de um imovel, o
valor de 5% sobre o valor da transagdo é pago a imobiliaria. Quanto a atividade de correspondente
bancério junto & CEF tem sua remuneracdo estabelecida entre 0,8% a 1% do valor total aprovado
em uma Carta de Crédito (financiamento bancério habitacional), valor esse que é repassado a
Imobiliaria Habitar pela CEF.

A Imobiliéria Habitar gere os recursos financeiros de forma a cumprir com suas
obrigagBes junto a fornecedores, colaboradores, remuneracdo (pré-labore) societéria e,
também cumprir com suas obrigacBes fiscais, além de investimentos que garantam a sua
permanéncia competitiva no mercado com o uso do Marketing empresarial e divulgagdo em

midia televisiva e impressa.

1.8.4  Area de Operacionalizacio dos servigos ofertados

A imobilidria mantém o controle dos procedimentos internos e externos através de
planilha de execucdo de tarefas e atendimento aos clientes tanto internamente, aqueles clientes
que procuram o escritorio da imobilidria, quanto externamente aos clientes que véo
diretamente aos stands de vendas localizados nos imoéveis em constru¢cdo em que haja
convénio para plantdes de vendas.

As operag0es de atendimento ao cliente sdo organizadas de forma que haja rodizio
de atendimento entre os vendedores e ndo gere atrito desnecessario e consequente perda de
qualidade no atendimento as necessidades dos clientes, sejam elas de compra de um imovel
ou de disponibilizacdo deste para venda. Toda a interagdo com o cliente é registrada em
sistema informatizado proprio de forma a manter um cadastro atualizado de todos os clientes
atendidos pela imobiliaria com foco num atendimento de qualidade e, no minimo, dentro das
expectativas do cliente. No caso de proposta de compra é preenchido um formulario proprio e

encaminhado ao proprietério para avaliacéo, aceitacdo ou recusa da proposta ofertada. Este
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processo pode ser repetido tantas vezes quanto necessérias for para que, de forma amigével e
transparente, culmine no fechamento de um acordo de compra e venda entre o proponente e 0
vendedor com a intermediacéo da imobiliaria.

Quando se tratar de captacdo de um imovel o proprietario do imével procura a
imobilidria que destaca equipe para visita ao imovel do cliente com a finalidade de efetuar
uma avaliacdo de mercado, e, se 0 proprietario concordar com a avaliacéo, efetuar o registro
fotografico para divulgacéo junto aos clientes da imobilidria que possuam interesse no imével
com base no perfil de cada comprador. Para concretizacdo desta operagdo o proprietario do
imovel assina um termo de captacdo que autoriza a Imobilidria Habitar a promover o imovel
por meios televisivos, através da internet ou midia impressa como publicagBes em listas de

classificados em jornais de grande circulacéo e, também, em panfletagens.

1.8.5 Area de Sistemas de Informacao

Sistema de Informag&o (SI) é um sistema cujo elemento principal € a informacéo.
O objetivo do Sl é armazenar, tratar e fornecer informagdes com a finalidade de a apoiar 0s
processos ou fungbes de uma organizagdo. Dois subsistemas compdem o Sistema de
Informagdes e sdo eles: subsistema social e subsistema automatizado. O primeiro abrange as
pessoas, processos, informagdes e documentos. O segundo €é composto dos meios
automatizados (maquinas, computadores, redes de comunicacdo) que interligam os elementos
do subsistema social.

As pessoas que ndo usam computadores também fazem parte do sistema e,
consequentemente, necessitam ser acompanhadas e orientadas pelos processos de
planejamento e analise de sistemas.

Apesar de o sistema de Informages existir para facilitar os processos e as fungdes
existentes em uma organizagcdo 0s aspectos sociais podem influenciar sobre os sistemas,
modificando-os a tal ponto de muitos sistemas implantados acabam por ndo serem utilizados
ou até provocando prejuizos a organizagdo, ap6s implantados, se 0s aspectos sociais que
acarretaram as modificages ndo forem bem controlados.

E de competéncia do Analista de Sistemas definir os objetivos do SI, as

informagBes que o Sl gerira, 0S processos e pessoas que serdo parte integrante do Sl, as
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maquinas que serdo usadas nos processos e a interdependéncia dentre os varios SI’s numa
organizagao.
Tipos de SI’s

Existem vérios tipos de SI’s que podem ser utilizados nas organizagdes. Os
sistemas foram classificados de acordo com seus objetivos e tipos de informagdes que
manipulam, igualmente, nada impede que um S, esteja classificado em mais de um tipo numa
organizagao. (4)

A Imobilidria Habitar desenvolve suas atividades utilizando sistemas
informatizados de Simulacdo de Crédito e de Intranet para gestdo de cadastro de imoveis,
para andlise de dados cadastrais de clientes, Sistemas de Internet para divulgagéo e exposicéo
dos imoveis a ofertar e sistema de Bancos de Dados para manter e atualizar a carteira de
clientes.

O Setor de Vendas ao qual estd subordinada a &area de estagio utiliza
frequentemente os sistemas informatizados, da imobiliaria, para acessar ao cadastro de
imoveis disponiveis para ofertar aos clientes e também para manter contato com os clientes
cadastrados para resolucdo de pendéncias documentais demandados pelo setor de
Correspondente Bancério da imobiliaria e para ofertar novas oportunidades de negdcios aos

clientes da imobiliaria.
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CAPITULO II

A Area de Realizacio do Estagio
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O estégio foi realizado no setor de vendas que era composto por um Gerente de
Vendas e dois corretores e 0s estagiarios em nimero de quatro. O organograma da area do

estagio pode ser mostrado abaixo:

Figura 2: Organograma da area de Estagio.

Gerencia de Vendas

Corretores

Estagiario de Vendas

Fonte: Dados do pesquisador, 2014.

2.1 Aspectos Estratégicos da Organizagéo

A é&rea de estégios contribui para o desenvolvimento tanto dos estagiarios quanto
da organizagdo como um todo por injetar em seu meio novas pessoas com um conhecimento
técnico-tedrico bastante elevado, o que motiva os corretores do quadro da organizagdo a
formar novas parcerias e adquirir novas formas de desenvolver ou reformular processos de
vendas mais eficazes. Por outro lado, os estagidrios se beneficiam com a formacéo de
parcerias por adquirir experiéncias de praticas que s6 sdo possiveis fora do Campus, em
contato direto com o Negdcio Imobiliario. Com esta visdo a Imobilidria Habitar consegue dar
um maior félego e renovar suas praticas com a visdo de melhor atender aos seus clientes e se

consolidar ainda mais no mercado imobiliario de Jodo Pessoa — PB.

2.2 Atividades Desempenhadas — fluxograma de atividades

7

Fluxograma, Segundo Lucinda (2010, p. 44), é um instrumento que mostra

graficamente as etapas de um processo e envolve desde o inicio até a finalizagdo do processo.
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Por meio dele é possivel compreender de forma répida o fluxo das atividades desempenhadas

dentro de todo o processo envolvido.
2.1.1 Atividade A — Captacdo de Imoveis

A captacdo de imdveis é um processo no qual a Imobiliaria Habitar se desenvolve
visitando os canteiros de obras, em contato direto com as construtoras, em sites especializados
em negociacdo de imoveis, diretamente com o proprietario e em atendimento diretamente na
sede da imobiliéria. Esta etapa tem a finalidade de oferecer aos promitentes vendedores a
oportunidade de ampliar o potencial de venda de seu imovel ou até mesmo de permuta quando
for o caso. Estes casos de permuta sdo pontuais e ocorrem com frequéncia minima, isso
porque, geralmente quem dispde um imovel a venda almeja adquirir um imoével maior, com
melhores opgdes de lazer, localizagdo e que oferecam uma melhor qualidade de vida.
Raramente alguém se desfaz do imovel atual com claro interesse de adquirir um imovel

considerado “inferior” tendo como base os padrdes do imovel atual do cliente.

Fluxograma de Captacédo de Imovel

Figura 3: Fluxograma de captacéo de imovel.

Atendimento ao cliente Identificagdo do desejo do cliente __|

v

Preencher a ficha de captagdo N Visita ao imo6vel Avaliagdo imobiliaria pelo
do imovel captado valor de mercado

y

Efetuar o .
registro . Proprietario Reavaliagdo
fotografico Sim satisfeito com a da
do im6vel avaliacdo? metodo_log~| a
de avaliacdo
A
Cadastrar o Afixar anancio Divulgar o
imével no de venda na imével no
sistema o fachada do o mercado
informatizado imovel ou local imobiliario
da imobiliaria de melhor
visualizacdo

Fonte: Dados do pesquisador, 2014.
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2.1.2 Atividade B — Venda de im6vel.

A venda ou intermediacdo do imével é um processo que culmina na combinacédo
de dois fatores importantissimos: a realizacdo dos desejos do vendedor e do comprador. O
papel do corretor imobiliario aqui é ofertar ao cliente um imdvel, previamente captado, que
atenda as suas necessidades e aos seus desejos por um valor que este ache justo pagar,
enquanto que o vendedor também tem que concordar com o valor da venda de seu imdvel
proposto pelo comprador e, dessa intermediacdo, sentir-se realizado com o valor recebido
pelo imdvel vendido, mesmo que este valor ndo seja exatamente igual ao idealizado no inicio
da propositura da venda ou até mesmo no intervalo da negociacdo que antecede ao climax da
transacdo efetuada. Estas duas situacdes de ideais realizados é o que garante que tanto o
vendedor quanto o comprador depositem sua confianga no corretor imobiliario, neste caso a
Habitar Imobiliaria, e retornem para futuras consultas e, porque néo dizer, futuras transagdes

imobiliarias.

Figura 4: Fluxograma de venda de Imével.

Elaborar proposta Quitar taxas e
ao proprietario do impostos

A

¢ imovel _y| incidentes sobre a
Recepcdo do cliente _trans_a.(;,a(.)
¢ imobiliaria
Identificacdo da b -
necessidade do cliente Submeter a A
proposta ao Registro e
I proprietario escrituragéo do
imével

Anaélise do perfil do
cliente

Proprietario
satisfeito?

Quitacdo dos

Exposicéo, ao cliente, honorarios

dé)s |m(()jve|s referentes a
cadastrac l0s na intermediacdo
imobiliaria.

Formalizar contrato de

Nio compra e venda

Cliente se
identificou com
0 imével?

D

Fonte: Dados do pesquisador, 2014
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Durante o periodo do estdgio eram desenvolvidas as atividades de captacéo,
recepcdo dos clientes e exposicdo dos imdveis cadastrados no sistema informatizado da
Imobiliaria sob a supervisdo do gerente de vendas e sempre acompanhado de um corretor.
Durante o estagio, o gerente de vendas, representando a figura do superior imediatamente
hierarquico orientava no desenvolvimento das atividades. Esta atividade de estagio
influenciava no atendimento aos clientes e na captacdo dos imdveis com qualidade e

eficiéncia proprias que a atividade exigia.

2.3 Relacionamento da Area de Estagio com outras Areas da Empresa

Durante o estagio, a maior interagdo dos estagiarios era com o setor de vendas,
porém, também havia interacdo com as demais areas como a recepcdo e o departamento de
Correspondente Bancério que a Imobilidria Habitar mantinha com a Caixa Econdmica
Federal.

Durante o periodo do estagio foi percebido que a Imobiliaria Habitar é uma
grande parceira do IFPB na recepgao e orientacdo da pratica profissional do estagiério, sendo
bastante receptiva e preocupada com o bom desenvolvimento de todos os que por ali
passaram. E uma empresa séria, que trata de zelar pelo seu nome no mercado e incute esta
politica em todos os seus colaboradores, desde o mais simples empregado até o mais graduado
ha uma preocupacdo em atender com qualidade e eficiéncia aos seus clientes e procura
fidelizar os ndo clientes com simpatia, transparéncia nas negociagOes e eficiéncia nos
processos internos.

A referéncia para esta inferéncia foi obtida a través da observagdo in loco e

vivéncia obtida durante o estagio curricular.
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CAPITULO Il

Levantamento Diagnostico
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3.1 Identificacdo de Problemas na Area de Estagio

Durante o estdgio na Habitar foi percebido que a maioria dos empregados
trabalhavam com afinco em suas atividades e procuravam agilizar 0s processos nos quais
estavam envolvidos de forma a melhor desempenhar suas tarefas. Mostravam-se
comprometidos e interessados quando havia alguém por perto para incentivar, orientar e

cobrar resultados.

3.2 Problema de Estudo

No entanto, com o decorrer da realizacdo do estdgio, foi sendo revelado um clima
de inseguranca, insatisfacdo e incerteza no clima organizacional da imobiliaria. Ao tentar
compreender melhor o que se passava, foi percebido que invariavelmente alguns dos Gestores
da imobiliaria se dirigiam a equipe de forma incisiva, forte e as vezes um tanto reticente e
percebi que isso criava uma zona de instabilidade. Foi percebido que o nivel de Qualidade de
Vida no Trabalho estava um pouco aquém do desejado numa organizagao.

O problema que seré trabalhado no presente estudo sera: como é percebida a

QVT, pelos empregados do setor de Correspondente Bancério da Habitar Imobiliaria?

3.3 Caracteristicas do Problema de Estudo

A fim de facilitar o entendimento sobre a problemética, foco deste estudo, serdo

descritas as caracteristicas do problema de estudo:

a) A falta de informagOes completas e atualizadas sobre os processos produtivos
forcava os colaboradores a tomarem decisfes, que as vezes, ndo eram as mais
acertadas gerando cobrancas por resultados.

b) Diante do clima deteriorado instalado apGs cada cobranga, era visivel o
desinteresse e 0 aumento da irritabilidade dentre os colaboradores.

c) Que algumas vezes, apos uma situacdo conflitante no trabalho, aumentavam as
incidéncias de auséncias (justificadas e por vezes ndo) nos postos de trabalho.

N&o foi possivel identificar se este problema ja foi estudado em outros trabalhos.
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A partir da observagdo do comportamento dos empregados do setor de
Correspondéncia Bancéria frente & complicada tarefa de selecionar bem o perfil dos clientes
para aprovacdo cadastral e consequente liberacdo do crédito pela instituicdo financeira e
também ndo tornar o esfor¢o da negociacdo, entre o promitente comprador e o promitente
vendedor, um trabalho infrutifero, a pressdo em manter a negociagdo vélida e a aprovagdo
cadastral livres de impedimentos, percebemos que esse processo consumia e muito as energias
dos colaboradores e consequentemente havia uma degradacdo do clima organizacional
naquele setor.

Frente a isso e tomando como base os estudos atuais sobre a QVT a partir do
modelo de Walton e a Teoria das Necessidades de Maslow, nos dispomos a investigar o
quanto os funcionarios do setor de crédito percebiam a QVT e sua importancia no

desenvolvimento de suas atribuicdes.
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CAPITULO IV

Proposta de Trabalho
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Este trabalho tem por objetivo a abordagem tematica no cotidiano dos
colaboradores da Imobilidria Habitar, lotados no setor de Correspondente Bancério, que busca
identificar como é percebida a Qualidade de Vida no Trabalho, inclusive os reflexos desta, na

vida social do publico alvo desta pesquisa.

4.1 Objetivos

4.1.1 Objetivo geral

O presente trabalho tem por objetivo geral analisar a QVT com base no modelo de
Walton, no departamento de Correspondente Bancério da Imobiliaria Habitar — Central de

Negdécios Imobiliarios.

4.1.2 Objetivos especificos

a) Identificar entre os colaboradores do departamento de correspondéncia
bancéria o grau de satisfagdo dos critérios de QVT analisados.

b) Referir os fatores que interferem na QVT dos colaboradores do
departamento de Correspondente Bancario.

C) Relacionar os principais indicadores que determinam a QVT sob a

Gtica dos colaboradores do Departamento de correspondéncia bancéria.

4.2 Justificativa

Este estudo visa a oferecer subsidios para que o gestor entenda como funciona a
dindmica que envolve a QVT, a produtividade e os resultados de uma organizagéo que se
preocupa ndo apenas com o faturamento, mas, também, com o nivel de satisfacdo de seus
colaboradores e os beneficios advindos de uma equipe motivada e altamente produtiva no
ambiente de trabalho. O Mercado Imobilidrio requer do gestor imobilidrio a ousadia e
implantacdo de novas estratégias que facam com que sua equipe se torne altamente
competitiva e produza os resultados esperados. Também tem a benesse de ampliar o foco

deste discente fornecendo conteldo que contribua para o seu constante desenvolvimento
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profissional e comprovar que o IFPB, indubitavelmente, contribui para o desenvolvimento
socioecondmico de nosso Estado.

A aplicacdo dessa pesquisa se torna importante por promover uma Otica
diferenciada sobre a QVT dos trabalhadores na &rea de neg6cios imobilidrios que atendem um
publico especifico de consumidores da nossa sociedade. Os consumidores de bens imdveis.

Além disso, se apresenta relevante por abordar um tema atual e bastante
pesquisado por meio de trabalhos e produgdes no meio académico acerca de temas afins que
abordam como a QVT pode influenciar no comportamento do trabalhador do mercado
imobili&rio e na sociedade como um todo. Partindo da premissa de que se alguém desenvolve
suas atividades com entusiasmo e senso de realizagdo profissional todo o mercado ganha de

forma qualitativa e quantitativa, passando pelo produtor, pelo vendedor e pelo comprador.
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CAPITULO YV

Fundamentacgdo Tedrica
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5. A relagdo comprometimento e valorizagéo no trabalho

Toda sociedade pode se caracterizar por certos fatores comuns que exprimem a
resposta esperada dos participantes da sociedade a uma dada situagdo. Assim, apesar das
variagdes individuais, pensa-se que a maioria dos membros de uma sociedade responde no
conjunto, segundo as mesmas referéncias a cada situacdo especifica, o que constitui um
modelo cultural.

E por isso que o termo cultura ndo é utilizado para explicar 0 modo de vida
particular de uma pessoa, como por exemplo, o fato de tocar guitarra ou de ler um autor
preferido. Para as ciéncias humanas, tais atividades ndo passam de elementos da cultura

considerada como um todo. Segundo Hepp (2001);

O comprometimento na empresa apresenta-se, hoje, como uma vantagem
competitiva visto que, na busca permanente por qualidade e eficiéncia, as
organizagBes necessitam do investimento das pessoas no trabalho. Um grupo
comprometido € um recurso disponivel para levar adiante os objetivos da empresa,
pois 0 comprometimento é uma disposicdo a agir uma vez que ele subentende uma
forte identificacdo da pessoa aos valores da organizacdo, a vontade de exercer
esforcos consideraveis e de permanecer como membro. No entanto, ndo existem
regras gerais e, portanto, aplicadas independentemente do contexto no qual se
encontram, mas que o comprometimento depende necessariamente de valores
individuais.

O sistema valor-atitude possui um contetdo afetivo: “Se um comportamento ndo
corresponde ao sistema de um individuo, ele suscita respostas de medo, de célera ou até de
reprovacgdo; e isso se refere tanto ao comportamento proprio quanto ao comportamento de
outro” (LINTON, 1945, p. 101). Da mesma maneira, Se um comportamento corresponde ao

sistema de valores de um individuo, ele suscita respostas de aprovacao.

5.1 Avaliacéo e gestéo de programas de qualidade de vida no trabalho

O atual contexto social e econdmico caracteriza-se por demandar de grande parte

das empresas uma crescente atengdo com seus ativos intangiveis. Ha algumas décadas, a
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competitividade de varias organizagdes estava ligada ao tamanho e complexidade de sua
estrutura fisica. (BECKER, HUSELID e ULRICH, 2001).

Hoje, aspectos como o conhecimento nelas desenvolvido e mantido, sua marca e
valorizagdo no mercado, e as pessoas que nelas trabalham podem se tornar diferenciais
competitivos mais importantes do que os aspectos tangiveis. Nesta sociedade que
Drucker (2000) chama de “Sociedade do Conhecimento”, a internacionalizagcdo dos mercados
e as pressdes por produtividade e capacidade competitiva que as empresas vém sofrendo,
tornam cada vez maiores as demandas de produtividade, iniciativa, conhecimento e inovagéo
sobre as pessoas.

Estas sentem cada vez mais os efeitos de um novo ambiente de trabalho, onde se
exige muito dos profissionais. Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho passa a ser uma
preocupacéo cada vez mais presente nas organizagoes.

A avaliagdo dos resultados de Gestdo de Pessoas tem um papel importante em
ambientes empresariais competitivos, pois instrumentaliza os gestores de negocios e
profissionais da &rea a monitorar as praticas de gestdo de maneira a propiciar e monitorar a
realizacdo dos objetivos da empresa.

Através da avaliacdo, consideraveis ganhos podem ser auferidos, como por
exemplo, a possibilidade de direcionar 0s investimentos para os resultados que agregam valor
para a organizacdo, alinhando a gestdo de pessoas aos objetivos e metas da empresa
(Sammartino, 1995).

Apesar desta aparente restricdo cultural, h4 empresas que tém monitorado as
préticas de gestdo de pessoas, contratando pessoas especiais, chegando a coletar dados sobre
as operacdes do dia a dia, tais como o indice de rotatividade de pessoal ou a porcentagem da
receita investida em treinamento.

Esse monitoramento € importante para controles rotineiros, principalmente com
relacdo a custos, mas estdo aquém do esforco necessario para vincular a gestéo de pessoas a
estratégia organizacional.

Para isso, seria preciso utilizar sistemas gerenciais que fossem voltados ao
acompanhamento de pessoas deficientes dentro dos pardmetros da organizagdo,
estabelecendo-se indices para cada objetivo a ser avaliado. Ainda assim, mesmo o
monitoramento das rotinas de pessoal é uma excecdo, explicada também pela pouca difuséo

de ferramentas para se avaliar os resultados da &rea.
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Em busca da contribui¢do para o desenvolvimento do conhecimento sobre essas
ferramentas, o presente estudo discorre sobre a avaliagdo dos resultados dos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que representam exemplos de praticas de gestdo de
pessoas, e que passam, como outras iniciativas da area, pela problemética da avaliacdo de
resultados.

A avaliacdo dos resultados de gestdo de pessoas € hoje um dos temas mais
desafiadores para esta area e que vem recebendo investimentos cada vez maiores, ou seja,
nela insere pessoas normais somados com especiais.

Nas questdes relacionadas a gestdo dos programas de qualidade de vida no
trabalho, muitas expectativas de resultados séo levantadas: melhor percepcédo de bem-estar
para as pessoas, 0 que influencia direta ou indiretamente na produtividade e nos resultados

financeiros da organizagéo.

5.2 Fatores Relacionados a Qualidade De Vida No Trabalho

No fator satisfagdo com as condigdes de trabalho, 88% das pessoas com
deficiéncia reconhecem o empenho da empresa em adequar as condi¢des de trabalho e os
avangos conseguidos nos ultimos anos (PASTORE 2000).

No fator satisfagdo com o uso e desenvolvimento de suas capacidades, 0S
resultados encontrados indicam que as pessoas estdo satisfeitas com a relagéo de adequacéo
entre suas fungdes e suas capacidades, considerando que existem possibilidades de integrar o
planejamento e a execucdo do trabalho, as informagdes necessarias para a realizagdo dos
trabalhos e existem possibilidades de aplicagdo dos conhecimentos e habilidades adquiridos.

Qualidade de Vida no Trabalho é um conceito em gestdo de pessoas que vem sendo
constantemente desenvolvido e utilizado por empresas que procuram exceléncia em todo o
seu conjunto. Apresentando Qualidade de Vida no Trabalho NASCIMENTO e PESSOA
(2007) apud Albuquerque e Franca (1998) demonstram que:

A qualidade de vida no trabalho é um conjunto de acBes de uma empresa que
envolve diagnéstico e implantagdo de melhorias e inovagBes gerenciais,

tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condigdes plenas de desenvolvimento humano para a realizagdo do trabalho.



37

Pode-se constatar a realidade de uma empresa que, muito provavelmente, esta a

frente da maioria das empresas do pais em relacdo a essa dimenséo da diversidade, mas que

também reconhece suas fragilidades e tem interesse em conhecé-las, o que pode ser verificado

na apresentagdo de seus resultados.

A percepcéo da diversidade como questdo social é privatizada pela empresa, que

assume em seus principios de responsabilidade socioambiental seu compromisso social com

essa questdo, e ndo apenas cumprindo a lei como obrigacéo a ser realizada.

Walton apud Fernandes (1989, p. 10) enfatiza que a QVT esta relacionada a "[...]

valores ambientais e humanisticos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do

avango tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico”.

Walton estabeleceu oito fatores determinantes para a QVT, que podem ser

visualizados a seguir:

Quadro 1: Critérios de Walton para Qualidade de Vida no trabalho

Critérios

Indicadores

1 — Compensagdo justa e adequada

Salério

Jornada de Trabalho

2 — Condigdes de trabalho

Ambiente Fisico Seguro e saudavel

Salubridade

3 — Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Estima

Capacitagdo Mdaltipla

Informagdes sobre o trabalho

4 — Oportunidade de crescimento e seguranga

Carreira

Desenvolvimento Pessoal

Estabilidade no Emprego

5 — Integracdo Social na Organizacdo

Auséncia de Preconceitos

Habilidade Social

Valores Comunitarios

6 - Cidadania

Direitos garantidos

Privacidade

Imparcialidade

7 — Trabalho e espaco total de vida

Liberdade de Expressao

Vida Pessoal Preservada

Horarios previsiveis

8 — Relevancia Social do Trabalho

Imagem da Empresa

Responsabilidade Social da Empresa

Fonte: Walton (apud Franca, 1996, p 32)

Ainda de acordo com Walton apud Fernandes (1989, p. 10) complementa

critérios com objetivo de:

€sses
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[...] atendimento das necessidades e aspira¢des dos trabalhadores, incluindo aspectos
relacionados a uma maior participacdo do empregado nas decisbes que lhe dizem
respeito, orientando-se em direcdo a democracia industrial, a humanizacdo do trabalho,
enfatizando a responsabilidade social das empresas.

Contudo, a gestdo da diversidade mostra-se complexa, porquanto, apesar do
predominio de concordancia com algumas concep¢bes na organizagdo, tornando a
administracdo da coexisténcia de concepcoes, as vezes, antagbnicas, um desafio para a area de
gestdo de pessoas.

Em relagdo aos fatores de qualidade de vida no trabalho, de forma geral, as
pessoas com deficiéncia estéo satisfeitas com os aspectos pesquisados. No entanto os fatores
relacionados a remuneracdo e as oportunidades de crescimento profissional indicam
insatisfacdo de mais de 30% das pessoas com deficiéncia na empresa. (PASTORE, 2000).

Verifica-se, ainda, que a percepcgdo dos beneficios da contratacdo de pessoas com
deficiéncia esta associada com as acbes de sensibilizacdo, o que implica também que,
aumentando-se as acOes de sensibilizagdo, aumenta-se esse tipo de percepgdo entre as
pessoas.

Também é importante ressaltar a especificidade do estudo de caso que contempla
uma empresa que faz questdo de associar seu nome ao de uma organizagdo socialmente
responsavel e que pretende ser um vetor de transformacéo social. 1sso confirma as conclusfes
de (BOGDAN 2004), que afirmam que “a questdo da gestdo da diversidade faz parte de um
contexto organizacional especifico”, que varia de empresa para empresa e que depende de
muitos fatores, tais como: defini¢do das politicas e estratégias da empresa junto ao mercado e
aos funcionérios, capital para investimento em modificacbes das condi¢des de trabalho e
vontade politica dos dirigentes.

As pesquisas sobre essa nova realidade nas organizagdes sdo necessérias, tanto
para criticar as praticas existentes quanto para indicar possibilidades de introduzir outra légica
nas relacdes de trabalho, a l6gica da incluséo.

Essa nova logica tem como premissa substituir a busca por um homem ideal e
padronizado pela adequacdo das condicBes e praticas de trabalho, de forma a acolher as
diferencas. Ainda que a inclusdo dessas pessoas mantenha as contradi¢Oes proprias as relacdes
de trabalho capitalistas, transformando as diferencas em mercadoria e em diferencial
competitivo para as organizacoes, ela abre possibilidades para um ordenamento social menos

discriminatério.
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E importante sublinhar que, embora o estudo contemple um caso especifico, ele
permitiu colocar & prova os construtos de concepcdes de deficiéncia e de a¢fes de adequacédo
das condicBes e préticas de trabalho, demonstrando sua fertilidade tanto para diagnéstico
quanto para o planejamento de ac¢bes de insercéo e gestdo do trabalho de pessoas, além de
demonstrar a capacidade heuristica do modelo de analise proposto para a pesquisa. VIEIRA e
LIMONGI-FRANCA (2005) desenvolveram um quadro com defini¢cbes de variados autores
sobre QVT,;

Tabela 1 — Defini¢bes sobre qualidade de vida

Definigdes sobre QVT Principais
estudiosos em
QVT
“Humanizacgéo do trabalho e responsabilidade social das empresas, Walton (1973)

envolvendo o atendimento das necessidades e aspira¢des do individuo”

"acdes e diagndsticos envolvendo melhorias e motivacdes gerenciais Albuquerque
visando propiciar condi¢des adequadas de desenvolvimento das

relacGes humanas para a realizacdo do trabalho” (1992)
““conjunto de a¢Bes de uma empresa que envolvem diagndsticos e Limongi-Franca
implantacéo de melhorias e inovagdes dentro e fora do trabalho™ (1996)

“QVT esta associada a melhoria das condigdes fisicas, atendimento das | Fernandes (1996)
reivindicagdes dos trabalhadores e ampliagéo do conjunto de
beneficios”

Fonte: dados do pesquisador, 2014; Quadro 1: Defini¢bes sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

Seguindo com a definicdo de QVT, conforme VASCONCELLOS (2001) apud
SUCESSO (1998), a qualidade de vida no trabalho abrange:

- Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
- Orgulho pelo trabalho realizado;

- Vida emocional satisfatoria;
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- Autoestima;

- Imagem da empresa/institui¢do junto a opinido publica;
- Equilibrio entre trabalho e lazer;

- Horarios e condic6es de trabalhos sensatos;

- Oportunidades e perspectivas de carreira;

- Possibilidade de uso do potencial;

- Respeito aos direitos; e

- Justica nas recompensas.

E para demonstrar o efetivo resultado que uma politica de QVT pode
proporcionar, Vasconcellos (2001) apud Silva e De Marchi (1997), afirma isto quando

informa que:

A adocdo de programas de qualidade de vida e promocgéo da salde proporcionariam
ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, maior
motivacdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e melhor
relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas com uma forca de
trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor numero de
acidentes, menor custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem,
e por Gltimo, um melhor ambiente de trabalho.

Diante disso é perceptivel que a valorizacdo da QVT é fundamental numa
organizacdo para que ela possua uma equipe motivada, produtiva, saudavel e que contribui
para 0 seu desenvolvimento e consolidagdo na oferta de bens e servigos com qualidade e

eficiéncia.
5.3 Aspectos Metodoldgicos

Aqui tratou-se de expor os métodos utilizados para a elaboracdo do presente
trabalho captacdo dos objetivos tragados, quais sendo eles: natureza da pesquisa, método de
abordagem, métodos de procedimento, sujeito da pesquisa, técnicas de pesquisa e analise dos

dados e interpretagdo dos resultados.

5.4 Natureza da Pesquisa
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Em relacdo & natureza da pesquisa, ela caracteriza-se como descritiva, que segundo
GIL (1999), permite ao pesquisador identificar e descrever caracteristicas de determinada
populacdo e, também, estabelecer relages entre variaveis. Desse modo, este trabalho tem
como um de seus objetivos estabelecer as variaveis que determinam percepcéo da QVT no
ambiente de trabalho do setor de Correspondente Bancério da Habitar Imobiliéria.

O método cientifico de abordagem utilizado neste trabalho foi o método indutivo,
com o objetivo de atingir o resultado desejado. Esse método trata diretamente da analise de
um fenémeno, iniciando com uma abordagem especifica com a finalidade de se chegar ao fato
ou a conclusdes mais abrangentes. Segundo Rampazzo (2005), a inducdo fundamenta-se na
generalizacdo de caracteristicas comuns a certo numero de casos que foram observados a

demais casos que ocorrerem, futuramente, com as mesmas caracteristicas.

5.5 Método de Abordagem

O desenvolvimento da pesquisa se deu por meio de levantamento (survey) que
segundo Gil (1999), como o planejamento da pesquisa que adota a interrogacéo direta de
pessoas que tem seu comportamento alvo de estudo. Ainda segundo o autor, para as
informagBes obtidas junto aos participantes da pesquisa é implantada a andlise quantitativa.
Portanto, nesse estudo a coleta de dados teve carater quantitativo e teve como publico alvo os
colaboradores do setor de correspondente bancario da Imobiliaria Habitar, com a finalidade de

identificar como € percebida a Qualidade de Vida no Trabalho.

5.6 Técnicas de Pesquisa

As técnicas de pesquisa fazem referéncia as ferramentas utilizadas para o
levantamento dos dados necessarios a um estudo cientifico. Segundo Gil (1999), as principais
técnicas de pesquisa sdo: observacdo, questionario, entrevista, escalas sociais, utilizacdo de
documentos e testes experimentais.

Visando o levantamento de dados necessérios a realizacdo desse estudo, optou-se
pela aplicacdo de questionario estruturado como técnica de pesquisa. Segundo Gil (1999, p.
128)
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O questionario trata-se de uma técnica de investigagdo composta por um ndmero
mais ou menos elevado de questdes, apresentadas por escrito a pessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas,
situacOes vivenciadas e etc.

Ao contrério da realizagdo de entrevistas e outras técnicas de pesquisa que
demandam mais tempo e dedicagdo do entrevistado/pesquisando, a aplicagéo de questionario
tem sua vantagem principal a facilidade de entendimento e aplicagdo com o publico alvo e,

também, por ndo exigir muito tempo no seu preenchimento.

5.7 Anélise de Dados e Interpretacdo de Resultados

A coleta dos dados necessérios para a analise do tema proposto foi feita por meio
de questionario e foi aplicado junto aos cinco colaboradores do setor de correspondente
bancario da Imobiliaria Habitar e foi elaborado de acordo com a perspectiva dos objetivos
tracados para a pesquisa.

Composto por oito questdes, todas elas fechadas, onde foram oferecidas
alternativas de respostas em todas elas, ndo permitindo mais de uma resposta por questao.
Embasadas no referencial tedrico, priorizou-se caracterizar as alternativas, que compunham o
questionério, pelas experiéncias e fatores reconhecidos e identificados no dia a dia do labutar
dos empregados da Imobiliaria Habitar lotados no setor de correspondente bancério.

Todas as questdes propostas foram apresentadas de forma a coletar informagdes
que embasassem e delimitassem os objetivos especificos deste trabalho. A aplicagdo do
questionrio se deu de forma tranquila, nos meses de janeiro a marco de 2014. O questionario
foi aplicado a cinco colaboradores do setor de correspondéncia bancaria da imobiliaria, no
entanto, apenas trés retornaram com o questiondrio respondido, compreendendo um
percentual de sessenta por cento de participantes que embasaram esta pesquisa.

Para tratar e analisar os dados coletados foi utilizado o Excel, por meio de
tabulacdo. Gil (1999) defende que a tabulagdo trata-se do processo de agrupar e contar 0sS

casos que fazem parte da mesma categoria de andlise.

5.8 Analise de Resultados
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A partir de agora serdo apresentados 0s principais resultados obtidos apds a
ponderacdo e andlise dos resultados obtidos com a coleta de dados através da aplicacdo do
formulario da pesquisa.

5.9 Resultados Obtidos

Com base nos questionarios respondidos, obtiveram-se 0s seguintes resultados:

Das oito questdes principais apresentadas, cinco tinham quatro subitens, uma
tinha trés e por fim duas questdes contavam com cinco subitens, com quatro alternativas de
respostas cada, sendo as opcdes de resposta “Muito satisfeito”, “Satisfeito”, “Insatisfeito” e
por Ultimo, “Muito Insatisfeito”. Todas as questdes sendo do tipo fechadas e tiveram o
tratamento e analise dos dados por meio de tabulacéo, sendo utilizados gréficos para expor
seus resultados. Ndo iremos analisar as respostas dos subitens isoladamente uma a uma,
porém, analisaremos a questdo como um todo de forma a ter uma compreensdo mais
abrangente sobre o tema principal da pergunta.

A questdo 01, subdividida em quatro pontos, trata da satisfacgio com a

remuneracdo percebida pelo empregado:

Grafico 1: Do Ponto de Vista Individual

[0)
0% 0o

o Muito Insatisfeito @ Insatisfeito OSatisfeito 0O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
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Os dados retornaram que 67% dos empregados estdo satisfeito com a

remuneracdo, do ponto de vista individual.

Gréfico 2: Ponto de vista frente aos salarios de outros colegas

0%_0% 0%

100%

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito 0O Satisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014
Os dados coletados apresentam que todos estdo satisfeitos com a remuneracéo

frente aos salarios dos outros colegas de profisséo.

Gréfico 3: Das recompensas

0%\0%

O Muito Insatisfeito @ Insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Aqui os dados apontam que 67% dos entrevistados estdo insatisfeitos com a

politica de recompensas adotadas pela organizacao.
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Grafico 4: Dos beneficios
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O Muito Insatisfeito B Insatisfeito [ Satisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

O resultado obtido, cujos dados tabulados estdo expostos neste grafico, denota que
é perceptivel, no geral, que had um equilibrio de opinido a respeito dos beneficios concedidos
pela empresa. E prudente analisar 0 que motiva a insatisfacio neste quesito para que esta

insatisfacdo ndo se propague entre os outros colaboradores.

A questdo 02 trata da satisfacdo com as condicdes de trabalho de uma forma geral.
Buscou-se aqui identificar como o respondente se percebe no dia a dia da jornada de trabalho
e como essa jornada tem influenciado na sua QVT:

Gréfico 5: Da jornada de trabalho

0%__0%

X W

@ Muito Insatisfeito @ Insatisfeito [ Satisfeito [ Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Os dados retornaram com a informacéo de que 67% dos empregados estdo
satisfeitos com a jornada de trabalho.
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Gréfico 6: Quanto a quantidade de trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Ja com relagdo a quantidade de trabalho desenvolvida durante a jornada de

trabalho é motivo de insatisfacdo para 67% dos entrevistados.

Gréfico 7: Quanto ao uso de sistemas informatizados

0%_ 0%

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito [OSatisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Neste grafico é demonstrado que 67% dos respondentes estdo satisfeitos quanto ao

uso de sistemas informatizados na organizacao.
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Grafico 8: Condigbes de trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Os dados coletados apontam que 67% dos respondentes se encontram muito

satisfeitos com as condigdes fisicas do ambiente de trabalho.

Grafico 9: Quanto ao cansago provocado pela carga de trabalho

0% 0%

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito OSatisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Neste grafico 67% dos respondentes informaram que o trabalho desenvolvido na

organizagdo ndo é muito cansativo.
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A questdo 03 trata da satisfacdo com o uso da capacidade pessoal durante a
jornada de trabalho. O objetivo é identificar se é percebida pelo empregado a possibilidade de
influenciar na resolucdo dos problemas diretamente ligados as suas atividades e como o

empregado se percebe como contribuinte, ativo ou néo;

Graéfico 10: Quanto ao poder de tomar decisbes
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O Muito Insatisfeito B Insatisfeito OSatisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Neste gréfico 67% dos respondentes informaram que estdo insatisfeitos com a
falta de autonomia em poder tomar decisdes sobre as atividades desenvolvidas na

organizacao.

Gréfico 11: Importancia da atividade desenvolvida no trabalho

0%

@ Muito Insatisfeito mInsatisfeito O Satisfeito 0O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
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O resultado obtido, cujos dados tabulados estdo expostos neste grafico, denota que
ha um equilibrio de opinido sobre a importancia das atividades desenvolvidas na organizacao.
E prudente analisar o que motiva a insatisfagdo neste quesito para que esta insatisfagdo néo se
propague entre 0s outros colaboradores.

Grafico 12: Polivaléncia no trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Neste grafico 67% dos respondentes informaram que estdo satisfeitos como a

oportunidade de desenvolver novas tarefas nas atividades desenvolvidas na organizagéo.

Gréfico 13: Conhecimento sobre o resultado da avaliagdo pelo trabalho executado

0%
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@ Muito Insatisfeito Bl Insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
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Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

muito insatisfeitos quanto ao conhecimento sobre sua avaliagcdo de desempenho no trabalho.

Grafico 14: Satisfacdo pessoal sob a delegacéo de responsabilidade
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33%
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O Muito Insatisfeito B Insatisfeito [ Satisfeito O Muito satisfeito

Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Este grafico mostra que, com base nos dados coletados, 67% dos respondentes
informaram que estdo muito satisfeitos quanto a delegacdo de responsabilidades a eles
atribuidas.

Embora haja uma tendéncia de satisfacdo neste quesito é bom estar alerta para que
0s dados que apontam a insatisfacdo noutros pardmetros ndao apresentem crescimento e

venham a deteriorar os indices que apresentam uma boa classificacéo.

Uma equipe que se sinta bem no ambiente de trabalho, que se sinta segura e que
tenha acesso as informacBGes necessarias para o0 desenvolvimento de suas atividades,

possivelmente, trabalhara com mais afinco e satisfagéo.

A questdo 04 trata da satisfacdo com as oportunidades que o empregado tem no
ambiente de trabalho, como se percebe que ha possibilidade de evoluir em conhecimento

tanto nos processos de rotina do setor como também de crescimento pessoal e profissional;
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Gréfico 15: Satisfacdo quanto a oportunidades de crescimento
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Neste grafico com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram

que estdo insatisfeitos quanto as oportunidades de crescimento percebidas na organizacao.

Gréfico 16: Quanto aos treinamentos recebidos
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo
muito insatisfeitos quanto aos treinamentos recebidos.

Seria muito importante verificar o que esté afetando este indice decorre da falta de
treinamentos, do excesso de treinamentos que atrapalhem a rotina ou, se a qualidade dos
treinamentos ndo permite absorver as informagdes necessarias ao pleno desenvolvimento das

atividades dos respondentes.
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Gréfico 17: Quanto a ocorréncias e frequéncias de demissdes no setor de trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Os dados coletados retornaram com um indice de 67% para muito insatisfeitos dos

respondentes com relacéo a frequéncia e a ocorréncia de demissdes no setor.

Gréfico 18: Quanto ao incentivo aos estudos
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo
muito satisfeitos quanto aos incentivos, da organizacgdo, para que 0S empregados prossigam
com os estudos.

Pelos dados que a pesquisa retornou ha indicios favoraveis quando a organizagao
incentiva seus colaboradores a prosseguir adquirindo conhecimento tedrico regular. Sugere

que ha certa preocupacao com o crescimento pessoal e profissional do empregado.
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A questdo 05 trata da satisfagdo com a integracdo social promovida pela empresa;

Grafico 19: Com relacdo a qualquer tipo de discriminacio
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Os dados coletados apresentam que todos estdo satisfeitos com a néo

discriminacéo de qualquer género no local de trabalho.

Grafico 20: Relacionamento interpessoal
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Figura 1 Fonte: Elaborac&o propria por coleta de dados, 2014.
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O resultado obtido, cujos dados tabulados estdo expostos neste grafico, denota que
h& um equilibrio de opini&o sobre o relacionamento interpessoal entre os colegas de trabalho e
seus chefes imediatos. Porém, com base nos dados apresentados, € prudente analisar o que
motiva a insatisfacdo neste quesito para que esta insatisfacdo ndo se propague entre 0s outros

colaboradores.

Grafico 21: Comprometimento da equipe de trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Neste grafico com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram

que estdo satisfeitos quanto ao comprometimento da equipe no trabalho.

Grafico 22: Quanto a valorizagéo das ideias e iniciativas no trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
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Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto a valorizagdo das ideias no trabalho.

A questdo 06 buscou identificar a percepcdo de como € tratada questdo do

constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho;

Gréfico 23: Quanto aos direitos trabalhistas
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Os dados coletados retornaram com um indice de 67% para o indice como de
“Satisfeitos” dos respondentes com relagdo aos direitos trabalhistas.

Gréfico 24: Quanto a liberdade de expressao
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

insatisfeitos quanto a liberdade de expressao.
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Gréfico 25: Quanto as normas e regras do trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Os dados coletados retornaram que 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto as normas e regras adotadas no local de trabalho.

Gréfico 26: Quanto ao respeito a individualidade
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Os dados coletados apontam que todos estdo satisfeitos quanto ao respeito a
individualidade.

A questdo 07 buscou identificar a percepgdo do colaborador quando se trata da

satisfacdo com a questdo do espaco que o trabalho ocupa na vida do empregado:
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Grafico 27: Quanto a influéncia do trabalho na vida/rotina familiar
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Os dados coletados retornaram que 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto a influéncia do trabalho na vida ou rotina familiar.

Gréfico 28: Sobre a influéncia do trabalho sobre a possibilidade de lazer
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Conforme dados tabulados expostos neste grafico, foi percebido que had um

equilibrio de opinido sobre a influéncia do trabalho sobre a possibilidade de lazer. E prudente
analisar o que motiva a insatisfagdo neste quesito para que esta insatisfagdo ndo se propague

entre os outros colaboradores.
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Gréfico 29: Quanto aos horarios de trabalho e descanso
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.

Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto aos horarios de trabalho e de descanso durante a jornada de trabalho.

E, finalmente, questdo 08 trata da satisfacdo com a questdo da relevancia social e

importancia do seu trabalho:

Grafico 30: Em relacdo ao orgulho em realizar o seu trabalho
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto ao sentimento de orgulho em realizar suas tarefas.
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Grafico 31: Com relacdo a imagem da empresa perante a Sociedade
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Os dados coletados demonstram que 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos com relagdo a imagem da empresa perante a Sociedade.

Grafico 32: Quanto a funcdo social da empresa
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estdo

satisfeitos quanto a fungdo social da empresa.
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Gréfico 33: Quanto a qualidade dos produtos e servigos ofertados pela empresa
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Com base nos dados coletados, 67% dos respondentes informaram que estéo

satisfeitos quanto a qualidade dos produtos e servicos ofertados pela empresa.

Gréfico 34: Quanto a politica de recursos humanos adotada pela empresa
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Fonte: Dados coletados pelo pesquisador, 2014.
Conforme dados tabulados expostos neste grafico, foi percebido que had um

equilibrio de opinido quanto a politica de recursos humanos adotada pela empresa. Os dados
sugerem que é prudente analisar o que motiva a insatisfacdo neste quesito para que esta

insatisfacdo ndo se propague entre os outros colaboradores.
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Apesar dos nimeros se apresentarem favoraveis, hd questdes que precisam ser
observadas como uma maior integragdo da area de Correspondente Bancério com a érea de
Vendas, visto que aguela continua o trabalho desta nas andlises de perfil de crédito dos
clientes, analise de documentos pessoais e comprobatorios exigidos para os que fecharam um
negadcio no setor de vendas e agora precisam de um financiamento bancério para concretizar a
transacdo imobiliaria. Outra coisa que deva ser levada em consideracdo é o fato de, talvez
apresentar mais detalhadamente como o negdcio imobiliério flui dentro da organizagdo, desde

o0 atendimento, captacdo e exposicdo dos imoveis aos clientes dentro da empresa.

5.10 Aspectos Conclusivos

O problema que foi trabalhado no presente estudo foi: Como € percebida a QVT,
pelos empregados do setor de Correspondente Bancario da Habitar Imobiliaria?

O presente trabalho analisou como é percebida a QVT, pelos empregados do setor
de Correspondente Bancéario da Habitar Imobiliaria e aprofundou-o com o levantamento de
dados feito no Setor de Correspondente Bancario a partir da concepcdo dos indicadores
estabelecidos no modelo de Walton, procurando mensurar o grau de importancia da QVT sob
a perspectiva dos funcionérios.

Neste estudo foi abordada a QVT e, pdde-se perceber, sob a Otica de diversos
autores e estudiosos o quanto este tema é importante e imprescindivel para o ser humano e
para as organizacOes. E analisando esse cendrio foi possivel dizer sinteticamente que a QVT
sdo medidas que favorecem a melhoria das condicionantes que envolvem o ambiente de
trabalho, visando a satisfacdo dos colaboradores e que consequentemente, com 0s empregados
apresentando certo grau elevado de satisfagéo, poder&o ser obtidos melhores resultados.

Neste estudo procurou-se identificar, sob o prisma da percepc¢do dos empregados
sobre a QVT nos seguintes aspectos: referir o nivel de satisfacdo dos empregados; buscar
identificar quais os fatores que influenciam na percepcdo da QVT e relacionar as principais
variantes que determinam a QVT no ambiente de trabalho.

Em andlise geral dos dados apurados no Setor de Correspondente Bancério, da
Imobiliaria Habitar, verifica-se que a maioria dos colaboradores esta satisfeita com as

propostas da empresa para a execucao diaria das tarefas relacionadas ao trabalho, entretanto
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vale ressaltar que os dados coletados demonstram que h& colaboradores insatisfeitos. Além
disso, alguns dados, mesmo que em indices menores, apresentam algum nivel de insatisfacéo.

Ao procurar identificar entre o0s colaboradores do departamento de
correspondéncia bancaria o grau de satisfacdo dos critérios de QVT foi constatado, através
dos dados tabulados que ha uma tendéncia de concordancia com os critérios de percepcao da
QVT no trabalho, embora os dados apontem alguns pontos de melhoria que veremos a seguir.

Ao tabular os dados, coletados na aplicagdo do questionario, podemos referir
alguns dos fatores que interferem na QVT dos colaboradores do departamento de
Correspondente Bancéario como, por exemplo: o programa de recompensas adotado pela
organizagdo, a sobrecarga de trabalho, quanto ao poder de tomar decisdes, quanto ao
conhecimento sobre a avaliagdo de desempenho dos colaboradores, quanto as oportunidades
de crescimento profissional na organizagdo, quanto aos treinamentos recebidos, quanto as
ocorréncias e frequéncias de demissdes na organizagdo, quanto a liberdade de expresséo e
sobre a possibilidade do trabalho interferir no lazer. Todos esses fatores precisam ser
reavaliados tanto na forma que vem ocorrendo, quanto na qualidade e frequéncia em que
ocorrem e com isso interfiram na percepcdo da QVT pelos empregados da Imobiliaria.

Através desta pesquisa foi possivel relacionar os principais indicadores que
determinam a QVT sob a otica dos colaboradores do Departamento de correspondéncia
bancéria. No geral um bom ambiente de trabalho que proporcione seguranga, cidadania,
remuneracdo justa, perspectiva de crescimento profissional e faga com que o empregado se
sinta parte integrante de uma organizagcdo, que se sinta respeitado, admirado e essa
organizagdo se projete com uma imagem positiva para a sociedade faz com que a percepcao
da QVT fique mais nitida e positiva, promovendo uma maior produtividade dentre os seus
colaboradores e maiores chances de sobrevivéncia da organizacdo no mercado onde esta
inserida.

Ao apurar o que esta provocando a insatisfacdo deve-se adotar opcles de
melhorias, visando diminuir ou eliminar os indices de insatisfacdo, e otimizar os que ja estdo
com grau de satisfacdo elevado.

A qualidade de vida no trabalho tem chamado para si a atencdo desde que se
percebeu que a qualidade total ndo seria alcancada sem uma maior participacdo dos
colaboradores nas tomadas de decisdes, na criagdo de um espaco fisico de trabalho seguro,
salubre e confortvel e também na possibilidade do empregado ascender pessoalmente e

profissionalmente tanto no ambiente corporativo quanto no meio social em que vive.
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Ao se criar um ambiente de trabalho onde todos podem participar, de desenvolver
um relacionamento saudavel e competitivo com os colegas de trabalho e com os superiores
com o intuito de somar e produzir, deixando de lado o significado pejorativo da competigdo
predatoria € possivel, sim, motivar o colaborador.

Sabemos que o trabalho é essencial para o ser humano e fazé-lo se sentir parte
integrante do processo, aproveitando suas ideias e talentos em potencial, oferecendo-lhe um
ambiente de trabalho adequado a cada atividade desenvolvida, trara como beneficio uma
maior satisfacdo e consequentemente mais satde mental e fisica.

A exceléncia da qualidade em si mesma deixou de ser um diferencial competitivo
e passou a ser considerada vital para a sobrevivéncia das organizaces. Portanto se faz
necessario envidar esforcos no direcionamento da constru¢do de um maior comprometimento
humano, na busca pela qualidade de vida.

Portanto, pode-se afirmar que a metodologia de adaptacdo do modelo de Walton
proposta neste trabalho permite, em uma escala de respostas mais objetivas por meio de
questdes mais simples, a sua aplicacdo a pessoas com nivel de instrucdo formal baixo e com
nivel limitado de compreensdo, avalizando a obtengdo de resultados fidedignos sem, no

entanto, alterar os critérios e objetivos do instrumento original.
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ANEXQOS

Anexo 1: Questionario

Prezado consultando,

Solicitamos a gentileza em responder ao presente questionario de pesquisa sobre Qualidade de Vida
no Trabalho dos colaboradores da Imobiliaria Habitar lotados no setor de Correspondente Bancario.
Informamos que o sigilo das respostas sera mantido e ndo € necessario identificar-se, portanto, sinta-
se a vontade para ser o mais verdadeiro possivel.

Leia com atencao cada pergunta e responda da forma que lhe parece espelhar a realidade, conforme
sua opinido.

Este questionario é parte integrante do Trabalho de Conclusdo de Curso do curso de Negdcios
Imobiliarios do IFPB.

Desde ja agradecemos sua colaboracao.

1. Em relacdo ao salario (compensacao) justo e adequado:
1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragao)?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com o salario dos seus
colegas?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

1.3 O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participagdo em resultados que vocé
recebe da empresa?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

1.4 O quanto vocé esté satisfeito com os beneficios extras (alimentacao, transporte, médico, dentista
etc.) que a empresa oferece?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito
2. Em relacao as suas condicdes de trabalho:

2.1 O gquanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

2.2 Em relacao a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?




67

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

2.3 Em relacao ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢des de trabalho) do seu local de trabalho?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

2.5 Em relacao ao cansaco, que seu trabalho Ihe causa, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

3. Em relacao ao uso das suas capacidades no trabalho:

3.1 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no seu trabalho?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

3.2 Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

3.3 Em relacéo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos) no trabalho,
como voceé se sente?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

3.4 O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter conhecimento do quanto
bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

3.5 Em relacéo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé), como vocé
se sente?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

4. Em relagdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

4.1 O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

4.2 O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

4.3 Em relacao as situagdes e a frequéncia em que ocorrem as demiss@es no seu trabalho, como
vocé se sente?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito
4.4 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

5. Em relacao a integracdo social no seu trabalho:
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5.1 Em relacdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual etc.) no seu trabalho, como vocé se
sente?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

5.2 Em relagao ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

5.3 Em relagcao ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

5.4 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacéo de suas ideias e iniciativas no trabalho?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

6. Em relacao ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

6.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressédo (oportunidade dar suas opinides)
no trabalho?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito
6.3 O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

6.4 Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e particularidades) no
trabalho, como vocé se sente?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

7. Em relacdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

7.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

7.3 O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

8. Em relacao a relevancia social e importancia do seu trabalho:

8.1 Em relacao ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?
( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

8.2 Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a sociedade?
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( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

8.3 O guanto vocé esta satisfeito com a integracdo comunitaria (contribuicdo com a sociedade) que a
empresa tem?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados e a qualidade dos produtos que a
empresa intermedia?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma de a empresa tratar os
funcionarios) que a empresa tem?

( )muito insatisfeito ( )insatisfeito ( )satisfeito ( ) muito satisfeito

Quadro 2 — Questionario de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho Fonte: Timossi et al. (2009)



