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MENDES, D. G. Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo de caso em uma agéncia do
Banco do Brasil de Itaiba-PE. 44 f. Relatorio de Estagio Supervisionado (Bacharelado em

Administragdo) — Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2015.

Resumo

Todas as mudancas que ocorrem na sociedade nesta ultima década e a expansdo da
competitividade pela globalizagdo vém impulsionando as organizacdes a, cada vez mais,
buscar uma maior flexibilidade em seus procedimentos. Esta cada vez mais evidente a
importancia dada ao investimento por parte das organizagcdes em seu capital intelectual para
obtencdo de resultados mais eficazes, ou seja, uma organizacio bem sucedida ¢ uma
organizacao que consegue utilizar melhor as capacidades e habilidades de seus integrantes.
Neste ponto, ressaltamos a importancia da Qualidade de Vida no trabalho (QVT), pois a
compreensdo e aplicacdo deste conceito no ambiente organizacional e a propor¢do de um
ambiente seguro, harmonioso e saudavel pode proporcionar maiores condi¢des para o
trabalhador desenvolver seus potenciais e aumentar a eficacia de suas contribuigdes e €xito
em seus resultados. Este estudo teve como objetivo descrever e analisar algumas agdes
relativas a qualidade de vida dos trabalhadores em uma agéncia do Banco do Brasil,
localizada em Itaiba — Pernambuco. Foram utilizados os critérios de Walton (1973), para

descrever as varidveis preponderantes na avaliagao da QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Banco do Brasil; Modelo de Walton



MENDES, D. G. Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo de caso em uma agéncia do
Banco do Brasil de Itaiba-PE. 44 f. Relatorio de Estadgio Supervisionado (Bacharelado em

Administragcdo) — Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2015.

Abstract

All changes taking place in society in the last decade and the expansion of competitiveness by
globalization are driving organizations, increasingly seek greater flexibility in its procedures.
It is increasingly clear the importance given to investment by organizations in their
intellectual capital to obtaining more effective results, ie a successful organization is an
organization that can best utilize the skills and abilities of its members. At this point, we
emphasize the importance of Quality of Life at work (QLW), for the understanding and
application of this concept in the organizational environment and the proportion of a safe,
harmonious and healthy environment can provide better conditions for workers to develop
their potential and increase effectiveness of their contributions and success in their results.
This study aimed to describe and analyze some actions on the quality of life of workers in a
branch of the Banco do Brasil, located in Itaiba - Pernambuco. Criteria were used Walton

(1973), to describe the evaluation of the prevailing variables QLW.

Keywords: Life Quality at Work; Brazil Bank; Walton model
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1. INTRODUCAO

1.1. Problema e Relevancia

A partir do século XVIII ocorreram grandes transformacdes sociais que tiveram por
base o crescimento demografico e o desenvolvimento de novos processos industriais que
deram origem a preocupagdo com a racionalizagdo da produgdo e com a reagdo dos
trabalhadores frente a sua tarefa. Consequentemente, com o estreitamento da globalizagao,
novas relagdes de trabalho e tendéncias foram aparecendo e certamente refletem na seguranca,
na saude e nas expectativas do trabalhador (COOPER, 2008).

As mudancgas que ocorreram nos aspectos relacionados a economia, cultura, politica e
ao social sdo acontecimentos irreversiveis. Este fato influencia completamente no dia a dia
das empresas, que tem na concorréncia parametros para conseguir condi¢des elevadas de
qualidade e produtividade como modo de se manterem em um mercado altamente ativo. Esse
fendmeno determina que o colaborador tenha a necessidade de conseguir indicadores cada vez
mais elevados de produtividade e se percebe a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) (ALBUQUERQUE, 1992).

O setor bancario constituido por 122 institui¢des financeiras entre bancos multiplos,
comerciais, de investimento e caixa econdmica federal, vem registrando expansdo e
intervindo diretamente na economia nacional. Sua importincia ¢ fomentada pela
intermedia¢ao financeira e financiamento das atividades econdmicas.

Nas agéncias bancarias a administragdo ¢ fundamentada em metas que consistem em
manter e conquistar novos mercados com o proposito de elevar os ativos da instituicdo. Essas
metas estabelecidas sdo direcionadas para os funcionarios que por sua vez sao pressionados
para alcangar os resultados e a melhorar sua produtividade.

Diante disso, o setor bancario ndo tem medido esfor¢os para se adaptar as novas
exigéncias do mercado. As pesquisas realizadas com a finalidade de se tomar conhecimento
das expectativas dos funcionarios e clientes, no que diz respeito a QVT e a qualidade do
servico prestado, vém sendo cada vez mais valorizadas e utilizadas pelas grandes
organizagdes de um modo geral. A meta principal do programa de QVT ¢ a conciliacdo dos
interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfacdo do trabalhador,

melhora-se a produtividade da empresa (FERNANDES, 1996).
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A avaliagdo da qualidade percebida pelos clientes proporciona meios de melhoria para
a qualidade oferecida pela empresa, desde que ela seja definida ndo conforme seus
administradores a encaram, mas como seus clientes e colaboradores desejam (GUIMARAES,
2001).

O Banco do Brasil S. A. (BB) ¢ uma institui¢ao financeira de grande importancia para
o mercado brasileiro, sendo a maior da América Latina, com mais de 5 mil agéncias
distribuidas por todo o Brasil, presente em mais de 20 paises e hoje conta com um quadro de
aproximadamente 111 mil funcionarios (BANCO DO BRASIL, 2015a). O banco promoveu
mudancas em sua estrutura levando a crer que o foco, que antes era o crescimento, passou a
ser na rentabilizagdo e satisfagao dos clientes ja existentes.

Sem deter-se na apreciagdo da nova estratégia do banco, e sim na repercussdo que
essas mudancas ainda deverdo ocasionar na gestdo da forga de trabalho, considerando que um
dos instrumentos e processos adotados pelo BB em sua forca de trabalho seja o Programa
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), neste trabalho foi adotado o classico modelo de
Walton (1973), para mensurar a QVT de uma agéncia do mesmo banco em Itaiba-PE.

A mensuragdo da QVT da agéncia, através de uma analise qualitativa da percep¢do dos
funcionarios em relagdo as oito categorias abordadas por Richard Walton (1973), podera
facilitar demasiadamente a busca pela efetividade da missao do programa, tendo em vista a
possibilidade de melhoria na gestdo da QVT na dependéncia.

Diante de tal circunstancia, questiona-se qual a percep¢do dos funciondrios de tal
agéncia e seu grau de satisfacdo em relacdo ao Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

oferecido pela Instituicdo Financeira?

1.2. Objetivo Geral
O objetivo geral deste estudo ¢ verificar qual a percep¢ao dos trabalhadores da agéncia

do Banco do Brasil de Itaiba-PE e seu grau de satisfacdo em relacdo ao programa de

Qualidade de Vida no Trabalho.

1.3. Objetivos Especificos

Os objetivos especificos sdo:
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v Analisar se o Programa Qualidade de Vida no Trabalho efetivamente promove a
qualidade de vida dos funcionarios e colaboradores, com foco nas oito categorias do
Modelo de Walton (1973);

Identificar a percep¢ao dos usuarios sobre o programa de QVT;

Propor alternativas para a melhoria do programa.

1.4. Justificativa

O direcionamento da qualidade de vida no trabalho ¢ justificada, através da diversas
mudancgas que ocorreram no modo de gerir as empresas. A preocupacdo com a Qualidade de
Vida no Trabalho acompanhou estas transformacdes, ganhando um destaque nas institui¢des
que implantam programas de QVT, com a intencdo de buscar apoio e comprometimento dos
seus colaboradores.

O desconforto, a insatisfacdo e outras situacdes negativas afetam o resultado final, e a
queda de qualidade e produtividade reflitira de forma prejudicial no ambiente de trabalho,
conduzindo a empresa a niveis de insafistagdo relacionados ao cumprimento de objetivos
organizacionais.

O estudo adquire relevancia no plano educacional por levar ao meio académico uma
contribuicao real através da pesquisa no contexto do setor bancario, a respeito das
preocupacdes com qualidade de vida no trabalho existente no citado segmento de atividade
laboral.

Na esfera pratica, a pesquisa contribui significativamente para que se tenha
conhecimento e condigdes de analisar, a realidade no interior das empresas que compdem o
mercado financeiro, a respeito do modo como sdo tratados os seus colaboradores e suas
familias.

A pesquisa ¢ relevante para a empresa pesquisada em virtude de poder ter acesso a
percepgao de seus colaboradores a respeito da QVT, tendo possibilidade de adotar medidas
que possam corrigir possiveis desvios nao identificados no dia-a-dia de trabalho, como

também intensificar os aspectos positivos porventura evidenciados por meio da investigacao.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Com o avango da tecnologia e globalizacdo do mercado, esta cada vez mais acirrada a
concorréncia entre as empresas, sendo necessarios investimentos para manterem-se ativas no
mercado, inovando nos seus produtos, relacionamento com os clientes, mas, principalmente
dar atencdo para seus clientes internos, os funcionarios, que sdo de fundamental importancia
para que toda a organizacao sobreviva neste mercado tao concorrido.

Para isso, muitas empresas tém utilizado a qualidade de vida como uma ferramenta de
gestao para a forca de trabalho, contribuindo para um melhor desempenho dos trabalhadores,
maximizando a produtividade, tornando-se mais competitiva. Esta tendéncia ¢ decorréncia de

uma tentativa de satisfazer consumidores cada vez mais exigentes.

2.1. Evolucio dos Conceitos da QVT

O termo Qualidade de Vida no Trabalho surgiu em meados da década de 50, mais
especificamente na Inglaterra, através do trabalho de Eric Trist (1975) e seus colaboradores,
que realizaram estudos para tentar compreender a relagdo existente entre o individuo, o
trabalho e a organizagao.

Mas somente na década de 60, a QVT teve o auge de suas pesquisas focando o bem-
estar do trabalhador, tanto pelo viés da saude fisica quanto psicoldgica.

Com grandes conquistas nesse periodo, posteriormente na década de 70 como registra
Rodrigues (1991 apud FERNANDES, 1996, p.41) “a crise energética ¢ a alta inflagdo que
acometeram as grandes poténcias do ocidente, e em particular os Estados Unidos, no inicio
dos anos 70, desaceleraram ¢ mudaram os rumos da QVT”.

Dessa forma, o foco das organizagdes passou a ser a propria sobrevivéncia, ficando o
bem-estar do funcionario para mais tarde (VIEIRA, 1996 apud VELOSO et al., 2005).

No Brasil, o tema passou a ser discutido apenas na década de 90, devido a
competitividade que se instalou no pais naquele momento, quando passaram a integrar o
estudo académico, os programas de qualidade total, as conversas informais e a midia geral. O
tema tem despertado o interesse de empresarios ¢ administradores pela contribuigdo que pode
oferecer para a satisfagdo do empregado e a consequente produtividade empresarial

(LIMONGI-FRANCA, 1996).
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Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996) mostraram a evolug¢dao do conceito

qualidade de vida, conforme o Quadro 1, a seguir.

QUADRO 1 — Evolucao do Conceito QVT

CONCEPCOES
EVOL%T\}}’AS DA CARACTERISTICAS OU VISAO
1. QVT como
variavel (1959- . e : .
1972) Rquao do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a QVT para o
individuo.

2. QVT como uma
abordagem
(1969-1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas a0 mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao.

3. QVT como um
método (1972-1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto
como sindnimo de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

4. QVT como um
movimento
(1975-1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos administracdo participativa e
democracia industrial eram frequentemente ditos como ideias do movimento de
QVT.

5. QVT como tudo
(1979-1982)

Como panaceia contra a competicao estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada
(Futuro)

No caso de alguns projetos de QVT, fracassarem no futuro, ndo passara de apenas
um “modismo” passageiro.

Fonte: NADLER & LAWLER — apud FERNANDES 1996, P.42

Como apresentado desde 1959, os autores supracitados falam em QVT como o novo

cenario econdmico globalizado, pessoas e empresas em constante mudanga, a qualidade de

vida no trabalho, de igual modo, vai se ampliando em seus conceitos ¢ modelos de

mensuragao.

Segundo estes autores a qualidade de vida no trabalho ¢ um modo de pensar sobre

pessoas, trabalho e organizagdo. Seus elementos distintivos sdo: a preocupagdo sobre o

impacto do trabalho sobre as pessoas e a participagdo das mesmas na solugdo de problemas

organizacionais € na tomada de decisoes.

Eles definem o tema como um movimento em busca de um envolvimento 6timo entre
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empregados e organizacao, capaz de gerar um nivel maior de satisfagdo e motivacdo para
ambos. Neste sentido, ha também a defini¢ao de Bergeron (1982, apud FERNANDES, 1996,
p.43) segundo a qual a QVT consiste,

‘

“na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela introdu¢do de métodos
participativos, visando modificar um ou vadrios aspectos do meio-ambiente de

trabalho, a fim de criar uma nova situa¢do mais favoravel a satisfagdo dos

>

empregados e a produtividade.’

Qualidade de vida no trabalho ¢ o conjunto de acdes de uma empresa visando
implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho
(LIMONGI-FRANCA, 1996).

Maximiano (2008) define que, a qualidade de vida no trabalho ¢ a ampliagdo das
concepgdes sobre a motivagdo e satisfacdo, porque se baseia em uma visdo integrada das
pessoas, que ¢ o chamado enfoque biopsicossocial, o qual mostra que saude ndo ¢ apenas
auséncia de doengas, mas também o bem-estar biologico, psicologico e social.

Os projetos de QVT tém como premissa basica implementar a ideia de uma
organizacdo mais humana, mediante autonomia no trabalho e um maior grau de
responsabilidade, promovendo constantes avaliagdes de desempenho, maior variedade e
adequacao de fungdes com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo (GIL, 2010).

Fernandes (1996) pondera que mesmo existindo uma rica bibliografia sobre o tema
QVT, na3o ha como estabelecer uma definigdo consensual e definitiva. No entanto, convém
afirmar que todos, de alguma forma, estdo relacionados a satisfacdo no trabalho e a seus
beneficios para as organizacdes, sendo a QVT um instrumento de aplica¢do concreto de uma
filosofia mais humanista, promovendo bem-estar ao trabalhador e melhoria de desempenho
organizacional.

Segundo Limongi-Franga (2003, p.147):

“Ha grande crenga de que os programas de QVT geram resultados mensurdveis nas
organizagdes, embora ainda exista pouca cultura quanto as métricas hoje
existentes. A associagdo entre QVT e produtividade é aceita pela grande maioria
dos administradores. E uma associagdo imediata e positiva. Observa-se que em
muitas organizagoes ainda prosperam métodos de gestdo pouco afeitos a QVT.
Entre a percep¢ao do administrador e as praticas reais existe uma lacuna, o que é
reforcado pela idéia de que muitos empregadores sdo vistos como refratdrios d
QVT. Maior disposicdo para o trabalho, melhoria do clima interno, maior
comprometimento, fidelidade a empresa e atragdo pelos beneficios sdo os
elementosque mais contribuiriam, nessa ordem, para a percep¢do de aumento de
produtividade.”

De acordo com Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos programas de

qualidade de vida estd na premissa de que somente se melhora o que se pode medir e,
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portanto, ¢ preciso medir para melhorar.

2.2. Modelos de programas de qualidade de vida no trabalho.

A seguir serdo apresentados trés modelos de avaliacdes sobre a qualidade de vida no
trabalho. Existem varios pesquisadores que desenvolveram estudos na respectiva area, como

Belanger, Hackman e Oldham, e também Walton.

2.2.1. Modelo de Belanger (1973).

Belanger (1973 apud FERNANDES, 1996) destaca que para analisar a Qualidade de
Vida no Trabalho ¢ preciso considerar o trabalho em si, o crescimento pessoal e profissional,

as tarefas com significado e suas fungdes e estruturas abertas, conforme a relagao abaixo:

1) O Trabalho em si: criatividade, variabilidade, autonomia, envolvimento/feedebak.

2) Crescimento Pessoal e Profissional: treinamento, oportunidades de crescimento,
relacionamento no trabalho, papéis organizacionais.

3) Tarefas com Significados: tarefas completas, responsabilidade aumenta, recompensas
financeiras e recompensas nao financeiras, enriquecimento.

4) Funcdes e Estruturas abertas: clima de criatividade, transferéncias de objetivos.

2.2.2. Modelo Hackman e Oldham (1975).

Nos modelos de Hackman e Oldham, a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
avaliada a partir do enriquecimento das dimensdes da tarefa, estados psicoldgicos criticos e
pelos resultados pessoais de trabalho (CHIAVENATO, 1999). Um dos pontos relevantes deste
modelo trata das relagdes entre a satisfacdo da necessidade individual com a realizagdo das
metas organizacionais, a partir das seguintes varidveis: estados psicoldgicos; dimensdes da
tarefa; necessidade de crescimento individual; resultados pessoais e de trabalho;

satisfacdesespecifica. Assim descritas:

1) Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de diferentes
atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagao;

2) Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho ¢ realizado por completo (do inicio até o
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final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

3) Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou no

trabalho de outras pessoas — na propria organizac¢ao ou na sociedade;

4) Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discricao do

trabalhador na programacgao de suas atividades e na determinacao dos procedimentos a

serem utilizados;

5) Feedback do proprio trabalho (intrinseco): grau com que informagdes relacionadas ao

desempenho na execucdo das atividades solicitadas sdo claramente apresentadas

durante sua realizagao.

2.2.3. Modelo de Walton (1973)

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) fundamenta de maneira objetiva os

requisitos necessarios para a compreensao do que ¢ Qualidade de Vida no Trabalho, definindo

oito categorias que a dimensionam, ilustrados no Quadro 2.

QUADRO 2 — Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

CATEGORIAS CONCEITUAIS

INDICADORES DE QVT

1. Compensacdo Justa e Adequada

Eqiiidade Interna e externa

Justica na compensagao

Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. Condicdes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

Autonomia

Habilidades multiplas

Informagdes sobre o processo de trabalho
Autocontrole relativo

4. Oportunidade de Crescimento e
Seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial

5. Integracdo Social na Organizagao

Auséncia de preconceito
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento
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Senso Comunitario

6. Constitucionalidade Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos de protegdo do trabalhador
Direitos trabalhistas

7. O Trabalho e o Espago Total da Estabilidade de horarios

Vida Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia
Papel balanceado no trabalho

8. Relevancia Social da Vida no Imagem da empresa

Trabalho Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: FERNANDES, 1996, p.48

As categorias conceituais do modelo de Walton (1973) sdo caracterizadas por

Fernandes (1996), da seguinte forma:

1)

2)

3)

4)

Compensacao justa e adequada: Deve haver um equilibrio salarial e de beneficios
tanto internamente quanto externamente com base no piso salarial da categoria;
Segundo o autor, a compensagdo que se obtém por meio do trabalho ¢ um aspecto
fundamental ao se analisar a QVT, tendo em vista que a questdo salarial representa um

fator relevante quando se trata de qualquer atividade profissional.

Condicdes de seguranca e saude no trabalho: Envolve a jornada de trabalho, o
ambiente fisico ¢ o bem-estar do funcionario. E ressaltado que a empresa deve
oferecer aos colaboradores um ambiente sauddvel e seguro para a execucdo de seu
trabalho, assim como elaborar carga horaria justa, além de estrutura fisica adequada e

evidenciar a preocupag@o constante com o bem estar dos colaboradores.

Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: Proporciona oportunidades que
contribuem para a satisfacdo do colaborador. Esta categoria tem por objetivo mensurar
as possibilidades que os trabalhadores tém em aplicar, no dia-a-dia, seus

conhecimentos e aptidoes profissionais.

Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: Possibilita oportunidades de

carreira (ascensdao) € consequentemente seguranga, ou seja, esta categoria tem por
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objetivo avaliar as oportunidades que a organizacao oferece para o desenvolvimento

de seus colaboradores e para a estabilidade no emprego.

5) Integracdo social na organizacdo: Existéncia de franqueza interpessoal, aboli¢do de
preconceito, extingdo dos niveis hierdrquicos marcantes. Para a autora os niveis
satisfatorios de integragdo social podem ser atingidos por meio de um bom
relacionamento interpessoal na organizagdo, sentimento de comunidade, auséncia de

preconceitos, apoio e respeito mutuo entre seus integrantes.

6) Constitucionalismo: Estabelecimento de normas, regras e deveres que a organizacao
elabora para organizar os padrdes de procedimentos, processos € comportamentos dos
funcionarios. Considera que existe a necessidade de principios que tornem claros os
direitos e deveres dos trabalhadores, conduzindo suas agdes e permitindo que se

previnam contra atitudes arbitrarias por parte dos gestores.

7) Trabalho e espaco total de vida: Controle do tempo para nao impedir que o empregado
deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares. O trabalho ndo deve ocupar
todo o espaco da vida de uma pessoa e, para tanto, o equilibrio entre ambas as partes,

em que uma ndo prejudique a outra, se faz necessario.

8) Relevancia social de vida no trabalho: Promover a¢des que despertem orgulho dos
funcionarios por trabalharem na empresa, como atividades de responsabilidade social,
ecologica, dentre outros. Esta categoria tem como objetivo avaliar a percep¢ao dos
trabalhadores quanto a responsabilidade social da organizagao, relacionamento com os

empregados, ética e qualidade de seus produtos e servigos.

2.3. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Banco do Brasil

O Programa QVT representa o grau em que os funcionarios da organizagdo sdo
capazes de satisfazer suas necessidades pessoais por meio do seu trabalho na empresa, sendo
resultante de diversos fatores, tais como remuneragdo, condi¢cdes de satide e seguranga,
oportunidades de ascensdo profissional e de crescimento pessoal, dentre outros.

Nos ultimos anos, o Banco do Brasil vem trabalhando e intensificando as agdes
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vinculadas especificamente a qualidade de vida no trabalho. Em 2003, buscando
compatibilizar as estratégias da organizagdo com as demandas do mercado, os desafios da
conjuntura politico-econdmica e as obrigagcdes da empresa com seus acionistas, em especial
com o maior deles, o Governo Federal, criou um espago democratico favoravel a uma
construgdo estratégica participativa. Realizou o denominado 4* Forum Gestao de Pessoas e
Responsabilidade Socioambiental (AGENDA 21, 2001 apud BANCO DO BRASIL, 2015c¢).

A metodologia do certame foi a mais desafiadora possivel: ouvir os funciondrios, por
meio de um sistema de representagdo democratica, para discutir e reconstruir sua politica de
gestdo e atuacdo no meio social e ambiental. Muitos assuntos foram abordados, entre eles a
importancia de investimentos em qualidade de vida no trabalho. Apesar de todos os beneficios
oferecidos pelo Banco do Brasil, este féorum, no entanto, deixou claro o desejo do
funcionalismo e de que a Empresa realizasse investimentos complementares em atividades
fisicas e a¢Oes de estimulo a alimentacao balanceada.

Foi nesse contexto que surgiu um programa estruturado de qualidade de vida no BB,
focado inicialmente na promogao de saude de seus funcionarios.

O Programa QVT foi langado pela empresa no més de julho de 2007, visando
promover qualidade de vida no trabalho dos funciondrios e colaboradores (estagiarios e menor
aprendiz), com foco no estimulo aos cuidados com a saude e na adogao e habitos saudaveis. E
estd baseado nas seguintes linhas de agcdes (BANCO DO BRASIL, 2015b):

e Comunicagdo: tem por objetivo dar visibilidade as politicas, programas e beneficios
existentes na Empresa que contribuem para QVT, bem como, as novas agdes que
integram este Programa.

e Educagdo: contempla as iniciativas que possuem como fio condutor a capacitagao do
funcionario para os cuidados com a satde e seguranga no trabalho e elevacao de sua
qualidade de vida.

e Experimentacgdo: refere-se as iniciativas realizadas no ambiente de trabalho que
estimulam a adocdo de habitos saudaveis.

e Suporte: trata de iniciativas que proporcionam aos funcionarios e colaboradores acesso

a cuidados com a saude fora do horario de trabalho, a precos diferenciados.

Os beneficios apresentados pela implantacdo do programa sdao verba QVT, convénio
QVT, semana QVT, pagina QVT na intranet, grupos de discussdo na intranet, curso Gestao

Propria da Satde, eventos e campanhas para a promocao de satude e qualidade de vida, e
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espagos QVT.

A verba QVT ¢ utilizada para contratar empresas e/ou profissionais autonomos para
promover atividades e praticas antiestresse junto aos funcionarios para proporcionar uma
qualidade de vida no ambiente de trabalho. A primeira a¢do do Programa foi a
disponibilizagdo, a partir de agosto de 2007, dessa verba especifica, para cada dependéncia do
Banco para a realizacdo de praticas que visem a promog¢do e¢ a prote¢ao da satde, como
ginastica laboral, relaxamento, alongamento, yoga no trabalho, tai chi chuan e massagem
expressa. Essas agdes vao de encontro aos anseios dos funcionarios e dao continuidade a um
projeto piloto implementado no decorrer de 2004.

Os espagos QVT também considerado um beneficio para a qualidade de vida no
ambiente fisico ¢ destinado para relaxamento e descanso dos funcionérios na hora do intervalo
regular na jornada de trabalho, ou durante a jornada com a autorizacdo do administrador da

dependéncia, como também para a pratica de atividades contratadas através da verba QVT.

A pagina QVT e grupos de discussdo na intranet do Banco do Brasil sdo ferramentas
para a divulgacdo e conscientizacdo sobre o tema onde mostram sugestdes e discussdes para
uma melhor aplicag¢do de verba e envolvimento dos funcionarios.

O Programa de Qualidade de Vida do Banco do Brasil tem seus aspectos gerais,
procedimentos, anexos e informagdes complementares registrados em Instrugdes Normativas
(IN), representando o compromisso € a transparéncia da empresa com as agdes promovidas

para a Qualidade de Vida de seus funcionarios e colaboradores.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1. Procedimentos Metodologicos

Os procedimentos metodoldgicos sdo responsaveis por determinar como o problema
de pesquisa sera resolvido. Muitas sdo as classificacdes das metodologias de pesquisa, quanto
aos objetivos sdo classificadas em exploratdrias, descritivas e explicativas.

Segundo Andrade (2003, p. 124) “na pesquisa descritiva os fatos sdo observados,
registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que o pesquisador interfira nele”.

Ja quanto aos procedimentos uma pesquisa pode ser estudo de caso, levantamento,
pesquisa bibliografica, pesquisa experimental, pesquisa documental participante. Praticamente
todas as pesquisas inicialmente sdo bibliograficas em funcdo da constru¢do do referencial
conceitual (ANDRADE, 2003).

De acordo com Vergara (2005), a pesquisa bibliografica corresponde a um estudo
sistematizado desenvolvido com base em material acessivel ao publico em geral, como por
exemplo: livros de leitura correntes; dicionarios, enciclopédias, anudrios, manuais e c6digos;
periodicos cientificos; teses e dissertacdes; anais de encontros cientificos; periodicos de
indexacdo e resumo; jornais e revistas entre outros. Esta tem como objeto de investigagdo o
estudo de determinado tema, e seu objetivo principal € conhecer as diferentes contribui¢des
cientificas disponiveis sobre o tema pesquisado. Sua metodologia foi respaltada a partir de
pesquisas bibliograficas, com natureza exploratoria proporcionando uma visao geral de

determinado fato.

3.2. Coleta de Dados

Foi utilizado para a coleta de dados um questiondrio com dezesseis questdes fechadas,
de concepg¢do do pesquisador baseado nas oito categorias propostas pelo Modelo de Walton,
que apos sua aplicagdo, seus dados foram categorizados, quantificados e agrupados. Com o
intuito de contribuir para o conhecimento do estado atual da relacdo entre o funciondrio ¢ a
QVT, objetivando a identificagdo das varidveis primordiais, auxiliando assim na tomada de

decisdo referente a tematica. Para a efetivacdo deste estudo foram coletados dados sobre a



24

percepgao e a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a QTV, bem como a importancia de
coletar dados sobre percep¢ao e a satisfagdo em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho
disponibilizada pelo Banco, bem como a importancia dos indicadores pesquisados para o
desenvolvimento de suas atividades.

O modelo de escalada adotado foi a “Escala Likert”, tipo de escala de resposta
psicométrica usada habitualmente em questionario. Ao responderem a um questionario
baseado nesta escala, os perguntados especificam seu nivel de concordancia com uma
afirmacdo. A escala utilizou as seguintes respostas: concordo totalmente, concordo, nem
discordo nem concordo, discordo totalmente e discordo. As respostas foram codificadas da
seguinte forma: totalmente em desacordo = 1, discordo = 2, nem discorda nem concorda = 3,
concordo = 4, totalmente de acordo = 5. Através desta foi efetuada a analise das respostas, em

dados qualitativos, para posteriormente, receberem a estatistica necessaria.

3.3. Organizacao

O Banco do Brasil consiste na primeira institui¢ao financeira do Brasil, criada em
1808, pelo rei D. Jodao VI. Acumulou experiéncias e pioneirismo, em mais de 200 anos de
vida, participando ativamente da Histdria do Brasil, sua marca ¢ uma das mais conhecidas e
valiosas do Pais. Constituida na forma de sociedade de economia mista, com participagdo da
Uniado Federal em 57,9% das agdes. Sendo um dos cinco bancos estatais do Governo Federal
(BANCO DO BRASIL, 2014).

Tem marcante atuacdo em praticamente todos os segmentos do mercado bancario,
além de ser o principal agente financiador do Tesouro Nacional. Tem papel crucial como
agente do sistema de crédito rural, liderando também o crédito para pequenas empresas € o
mercado de cambio, financiando o comércio exterior, € € ainda um dos maiores gestores de
recursos de terceiros no sistema bancdrio, e ¢ pautado na competéncia para lidar com negdcios
financeiros.

Na cidade de Itaiba-PE, o Banco do Brasil teve sua instalagdo em meados dos anos 80,
possui um quadro funcional composto por sete vagas, um Gerente Geral, um Gerente de
Servigos, um Assistente Negocial, um Caixa Executivo e trés Escriturarios.

O Banco do Brasil tem como missdo em sua politica corporativa, “ser a solugcdo em
servicos e intermediacdo financeira, atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer
o compromisso entre os funcionarios € a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do

Pais." (BANCO DO BRASIL, 2014).
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo configura a andlise dos dados obtidos na pesquisa, associando a
fundamentagdo teodrica levantada com o resultado extraido no estudo de caso, visando
responder as questodes iniciais.

O estudo em questdo foi baseado na aplicacdo de um questionario (ver Apéndices),
junto a seis funciondrios da agéncia, no universo de sete excluindo-se o pesquisador, dentre
eles um Gerente Geral, um Gerente de Servigos, um Caixa executivo ¢ trés escriturarios,
sendo todos do sexo masculino.

Um dos modelos mais conhecidos e difundidos para a avaliagio da QVT em
organizagdes ¢ o modelo proposto por Walton (1973). Ao sistematizar e categorizar critérios
para a avaliacdo da QVT, o modelo tem norteado pesquisas e facilitado sua implantagdo. O
interessante € a proposi¢do de oito categorias, cada uma definindo com detalhes as variaveis
dessa linha de pesquisa.

Esse modelo valoriza o fato de que existe uma intima dependéncia entre a satisfacdo,
realizagdo pessoal e a repercussao dessas variaveis na vida pessoal dos colaboradores.

Garcia (2007, p.14) ao enfatizar o modelo de Walton afirma que:

“ qualidade de vida no trabalho extrapola as questoes das leis trabalhistas, das
reinvindicagoes, das oportunidades iguais de trabalho e de esquemas de
enriquecimento de tarefas ao incluir outras necessidades e aspiracoes humanas
relacionadas aos aspectos subjetivos do trabalho; tais como senso de justica,
imagem da organizagdo, autonomia, integracdo social e expectativas”.

Com as informacdes tabuladas foi verificado como os funcionarios avaliaram a
Qualidade de Vida no Trabalho na agéncia, embasadas nas dimensdes propostas pelo modelo
de Walton (1973), sob essa perspectiva, analisaremos as categorias € suas variaveis, com 0s
critérios mensurados como indicadores de QVT na Instituicdo Financeira estudada nesta

monografia.

4.1. Compensacao Justa e Adequada

Considerado como a centralidade na vida do individuo, o trabalho realizado deve
reverter em uma renda adequada e justa a sua percep¢do, bem como um entendimento de
equilibrio entre o que ¢ ofertado pela empresa e o que esta sendo oferecido no mercado
externo. As variaveis relacionadas foram: salario adequado ao trabalho, equidade interna e

externa e justica na compensagao.
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Foram solicitadas informagdes para conhecimento do grau de satisfacdo do

profissional em relacdo as mesmas. No que se refere ao salario ser adequado ao trabalho e

justo na compensagao, verificou-se pelo Grafico 1 que existe um equilibrio de percepgdo entre

os estudados, com 50% de concordancia e 50% de discordancia.

Salario adequado e justo na compensag
50% %o

0% 0%
Concordo Concordo Nem discordo Discordo
totalmente nem concordo

a0

0%

Discordo
totalmente

Grafico 1: Adequacio do salario ao trabalho
Fonte: Diogo Mendes, 2015

Com relacdo a equidade interna e externa, verificou-se com o Grafico 2, que 66,7%

foram indiferentes comparando com o mercado externo, enquanto uma parte concorda que

existe equilibrio. Na composicdo total da renda estdo incluidos: saldrio base, gratificagdo

semestral, participacdo nos lucros e resultados da empresa, hora extra, auxilio créche, auxilio

baba, ajuda alimentacao e refeigao.

Equidade interna e externa
66,70%

33,30%

0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 2: Equidade interna e externa
Fonte: Diogo Mendes, 2015



27
4.2. Condicoes de Trabalho

Os subsidios disponibilizados para execucao das atividades laborais estdo diretamente
relacionado com as condig¢des prevalecentes no ambiente de trabalho.

Relacionam-se as condigdes de trabalho: jornada de trabalho razoavel, ambiente
seguro e saudavel e auséncia de insalubridade. Foram coletadas informag¢des dos funcionarios
sobre a jornada de trabalho praticada diariamente na empresa e 66,70% dos colaboradores
declaram que concordam que ela ndo € excessiva.

Outro percentual coletado refere-se a 16,65%, que concorda totalmente com jornada
de trabalho disponibilizada pela empresa, nas mesma questdo, outro 16,65% foi indiferentes
com a composicdo dos horarios, como pode ser observado no Grafico 3.

Salientando que, a carga horaria do trabalho bancério, salvo exce¢des dadas ao tipo de

fungdo, varia entre seis e oito horas diarias.

Jornada de trabalho razoavel
66,70%

16,65% 16,65%

0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 3: Jornada de trabalho razoavel
Fonte: Diogo Mendes, 2015

Um fato que chamou aten¢@o na pesquisa foi sobre o ambiente fisico, mesmo diante
dos inumeros ataques que as Instituigdes Financeiras sofrem, os funciondrios sentem-se
seguros na agéncia como demonstra o Grafico 4 com 66,7% de concordancia dos

entrevistados. Apenas 16,65% discorda neste ponto.
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Ambiente fisico seguro e saudavel
66,70%

16,65% 16,65%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 4: Ambiente fisico seguro e saudavel
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.3. Utilizacao e Desenvolvimento de Capacidades

A esta dimensdo remete-se a utilizacdo e desenvolvimento de capacidades dos
funcionarios e associam-se as informagdes das quatro variaveis: autonomia, qualidades
multiplas, informacdes sobre o processo de trabalho e autocontrole relativo. O Grafico 5
demonstra que 50% dos pesquisados concordam que existe autonomia, porém 16,7% discorda

deste fato.

Autonomia para decis&o sobre o trabalho
50,00%

33,30%

16,70%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 5: Autonomia para decisio sobre o trabalho
Fonte: Diogo Mendes, 2015

Com relacdo as qualidades multiplas que os funciondrios apresentam, pela primeira
vez na pesquisa foi constatado unanimidade neste quesito, tendo em vista que ¢ formado com
bastante diversidade nas areas de conhecimentos, condizentes também com os resultados
auferidos, visto que a cada ano a empresa expande sua atuacao nacional e internacional. Com

83,3% dos entrevistados concordando com a diversidade de qualidades, bem como, 16,7%
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concordando totalmente, conforme ilustra o Grafico 6.

Funcionarios apresentam qualidade multiplas
83,30%

16,70%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 6: Funcionarios apresentam qualidade multiplas
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.4. Oportunidades de Crescimento e Seguranca

As possibilidades de crescimento profissional aliada a seguranca da manuten¢do do
emprego reforcam a percepcao de qualidade de vida no trabalho. Nesta dimensao destacam-se
trés variaveis: possibilidade de carreira, crescimento profissional e seguranca no emprego.

Os funcionarios concordam totalmente em 83,3% que a empresa possibilita o
encarreiramento no seu quadro funcional, como demonstra o Grafico 7, assim como 16,7%

apenas concordam.

Possibilidade de carreira na empresa
83,30%

16,70%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 7: Possibilidade de carreira na empresa
Fonte: Diogo Mendes, 2015

De forma semelhante os empregados avaliaram positivamente as oportunidades para

crescimento profissional, 83,3% concordam com a existéncia dessas possibilidades, bem
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como, 16,7% concordam totalmente, conforme demonstra o Grafico 8. Salientando que a
empresa investe na qualificacdo dos funcionarios reembolsando com percentuais variados,

bolsas de graduagdo e pds-graduacgao.

Oportunidade para crescimento profissional
83,30%

16,70%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 8: Oportunidade para crescimento profissional
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.5. Integracao Social

Avalia a efetiva igualdade de oportunidades independente de classe, raga, crenga e
outros fatores discriminatorios. Este fator determina trés variaveis: igualdade de
oportunidades, auséncia de preconceito e senso comunitario. Dos pesquisados 66,7%
concordaram com a existéncia de tais quesitos/fatores de igualdade, porém 33,3% avaliaram

com discordancia ao tema proposto, conforme observa-se no Grafico 9.

Igualdade de oportunidades
66,70%

33,30%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 9: Igualdade de oportunidades
Fonte: Diogo Mendes, 2015
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Com relagao ao preconceito, o corpo funcional avaliou de forma positiva a auséncia de
preconceito com 50% concordando totalmente e 50% concordando, de acordo com o Grafico

10, que a empresa ndo possui politicas preconceituosas.

A empresa é ausente de preconceito
50,00% 50,00%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 10: A empresa é ausente de preconceito
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.6. Garantias Constitucionais

Relacionado ao cumprimento dos direitos dos empregados na organizacao. No modelo
de Walton (1973) este tema tem como variaveis: respeito as leis e direitos trabalhistas,
liberdade de expressdo e tratamento imparcial. Trantado-se do respeito com as leis trabalhistas
100% dos entrevistados avaliou com afirmativa positiva, conforme o Grafico 11 demonstra na

sequéncia.

Respeito as leis trabalhistas
100,00%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 11: Respeito as leis trabalhistas
Fonte: Diogo Mendes, 2015
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No que concerne a liberdade de expressao, 66,7% dos pesquisados concordam com a
afirmativa, e outros 33,3% acreditam na neutralidade do tema proposto, de acordo com o

Grafico 12.

Liberdade de expressao na empresa
66,70%

33,30%

0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 12: Liberdade de expressio na empresa
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.7. Trabalho e Espaco Total de Vida

Um dos grandes desafios nos dias atuais ¢ equilibrar a vida pessoal e a vida
profissional. Esta dimensdo, trabalho e espaco total de vida estdo especificados em trés
variaveis: papel balanceado do trabalho, tempo para lazer da familia e estabilidade de
horarios.

A assertiva foi avaliada com 66,7% dos entrevistados concordando com este equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, 16,65% concordaram totalmente e outros 16,65%

discordaram que exista tal equilibrio, conforme Gréfico 13.

Equilibrio de vida pessoal e profissional
66,70%

16,65%

16,65%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 13: Equilibrio de vida pessoal e profissional

Fonte: Diogo Mendes, 2015
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No entanto em relagdao ao tempo que o funcionario encontra-se no seio da familia, e se
a empresa respeita este tempo para seu maior aproveitamento do lazer ao lado dos seus
familiares, vemos 83,30% dos pesquisados concordando e 16,70% concordando totalmente

com a variavel em questdo, de acordo com o Gréafico 14.

Respeito ao tempo de lazer com a familia
83,30%

16,70%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grifico 14: Respeito ao tempo de lazer com a familia
Fonte: Diogo Mendes, 2015

4.8. Relevancia Social do Trabalho na Vida

Interligado a percep¢do que o funciondrio possui em relagdo a imagem da empresa,
bem como a responsabilidade das partes. Apresenta-se sob trés varidveis: imagem da empresa,
responsabilidade pelos produtos e servigos e praticas de emprego.

No tocante a imagem no mercado, a empresa foi avaliada de forma satisfatoria com
16,70% dos entrevistados concordando e 83,30% concordando totalmente com a assertiva,

conforme ilustra o Grafico 15.
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A empresa possui boa imagem no mercado
83,30%

16,70%

0,00% 0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 15: A empresa possui boa imagem no mercado
Fonte: Diogo Mendes, 2015

Algo semelhante acontece com relagdao a responsabilidade dos funcionarios sobre os
produtos e servigos, com 83,3% dos pesquisados concordando com o questionamento, outros

16,70% demonstrando neutralidade sob este aspecto, de acordo com Gréfico 16.

Responsabilidade dos funcionarios sobre os produtos e senvigos
83,30%

16,70%

0,00% 0,00%

Concordo Concordo Nem discordo Discordo Discordo
totalmente nem concordo totalmente

Grafico 16: Responsabilidade dos funcionarios sobre os produtos e servicos
Fonte: Diogo Mendes, 2015
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5. SUGESTOES

Como vimos no corpo do trabalho, o conceito de qualidade de vida ¢ multifatorial e
dindmico. A qualidade de vida ¢ construida na dependéncia das mudangas implantadas pela
organizacao e do investimento pessoal dos seus colaboradores.

Na medida em que a instituicdo passe a incorporar a sua politica de recursos humanos
a sistematiza¢do proposta, e se utilize dos canais de comunicacdo interna para divulga-las,
possivelmente os colaboradores ampliardo a sua percepcio do que é QVT. E de suma
importancia que os mesmos percebam que a promog¢ao desta € muito mais abrangente do que
acoOes pontuais instituidas e muitas vezes nao levadas adiante.

Com base na experiéncia do autor dessa monografia, evidencia-se que categorias tais
como compensacao justa e adequada, condi¢des de trabalho, utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades, integracdo social e trabalho e espago total de vida apresenta pontos de
discordancia pelos colaboradores como promotoras de qualidade de vida.

Diante do principal conflito encontrado na pesquisa, que foi na categoria de
compensagdo justa e adequada proposta pelo Modelo de Walton, este autor sugere,
respeitando a limitagdo de influencia neste quesito pela Administragdo da dependéncia, a
implentagao de horas extras aos funcionarios que apresentam carga horaria de seis horas,
como forma de minimizar tal problema.

Assim, sugerimos que as categorias conceituais delimitadas por Walton (1973),
possam ser adotadas como instrumentos para mensurar a qualidade de vida dos seus

colaboradores.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho j& ndo pode ser visto como uma forma de se obter renda e garantia das
necessidades basicas imediatas das pessoas. Constitui-se em um dos aspectos mais
importantes da vida do homem moderno. O ‘estar trabalhando’ converteu-se em meio e fim
para se atingir realizagdo pessoal, status e interacdo social. O simples fato de ‘estar
economicamente ativo’, independentemente da atividade exercida garante ao homem sua
insercdo no mundo produtivo. Quem trabalha ¢ visto como alguém inserido socialmente na
cadeia produtiva.

Definir trabalho, por sua complexidade e representacdo no mundo moderno ndo ¢ uma
tarefa facil; o que antes se constituia na luta pela subsisténcia tornou-se, com a evolugdo do
conhecimento humano, uma intrincada rede de associacdes no qual diversos atores exercem
seu papel.

O desenvolvimento foi acompanhado de transformacdes que afetaram fisica e
mentalmente a vida de quem trabalha. Condigdes laborais pouco adequadas, falta de nocao de
limite de resisténcia e relagdes de trabalho baseadas no ‘eu mando, vocé faz’ resultaram em
condigdes adversas de trabalho. Esboga-se ai o conceito de estresse, de pressdo, de sofrimento
associado as condi¢des laborativas.

O mundo do trabalho moderno assume configuragdes percebidas como ameacas ao
bem-estar fisico e mental. Enquanto esse sofrimento, muitas vezes invisivel, sem voz, estava
restrito a0 homem e as consequéncias para a sua saude, pouco se fez para mudar esta situagao.
A partir do momento em que esta passou a refletir na produtividade e no desempenho
profissional dos trabalhadores, alguns alertas foram lan¢ados.

Nas tultimas décadas, ainda que lentamente e muito em funcdo da nova dindmica das
relagdes de trabalho, inicia-se um movimento pela qualidade de vida no trabalho.

Para Limongi-Frang¢a (2003) qualidade de vida no trabalho representa as iniciativas de
uma organizac¢ao em busca da inser¢do de melhorias e mudancas administrativas, na estrutura
e tecnologia existentes no ambiente de trabalho.

No escopo desse trabalho observa-se que essa tdo almejada qualidade de vida possui
um espectro muito mais amplo do que muitas de suas definigdes teodricas.

Promover qualidade de vida implica mudangas estruturais e pragmaticas no trabalho.
O alcance dessa pratica expande-se para além das paredes das organizagcdes. Como vimos, o

conceito passou a englobar as relagdes familiares, as relagdes sociais, os planos e projetos
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para o futuro que cada colaborador carrega dentro de si. A constru¢do da qualidade de vida no
trabalho ¢ assim permeada pelo que ¢ trazido de fora para dentro e o que ¢ levado do trabalho
para a vida que se passa 14 fora.

Seria a qualidade de vida uma responsabilidade exclusiva da organizacdo? Poderia ser
reduzida apenas a uma politica de recursos humanos? Obviamente ndo se intenciona, nos
limites dessa monografia responder a questionamentos tdo complexos. Entretanto, a leitura
dos tedricos consultados, o confronto de ideias associado aos relatos das experiéncias na
unidade de negdcios bancarios aponta que a promog¢do de qualidade de vida, na verdade,
implica em propor ao colaborador um novo estilo de vida no trabalho.

Qualquer intervencao do trabalho que nao leve em consideragdo o nivel de tensao,
quase sempre presente na relagdo colaborador — organizagdo estd fadada ao insucesso. As
acoes em qualidade de vida ndo devem ser fragmentadas, descontinuadas e ndo adequadas a
realidade de cada local de trabalho.

Ficou bastante evidente o papel da satisfagdo como um dos pontos prioritirios no
vinculo desses colaboradores ao trabalho e mesmo a aderéncia as propostas de melhorias na
qualidade de vida.

A partir do momento que as organizacdes se reestruturarem a ponto de criar um
ambiente de trabalho mais ameno, com espago para o exercicio da criatividade e maior
autonomia no trabalho, com certeza os niveis de estresse diminuirdo.

A gestdo moderna de pessoas ja ndo pode prescindir da promogao da satisfacdo do seu
principal ator, o colaborador. E fato que quando satisfeito investira no trabalho, reconhecera e
agregara valor ao seu trabalho. Colaborador satisfeito = colaborador produtivo = empresa
competitiva.

O modelo de qualidade de vida de Walton (1973) foi escolhido para analise das
vivéncias na unidade de negocios bancarios. Tal escolha, além de contribuir para a
sistematizagcdo da avaliacdo das agdes em qualidade de vida do setor estudado, colaborou na
percepcao de que muitos beneficios e até mesmo os direitos dos colaboradores sdo, na
verdade, elementos promotores de qualidade de vida no trabalho.

Ficou evidente que a maior parte dos critérios, apontados por este autor, como
indicadores de qualidade de vida ndo sdo percebidos pelos colaboradores como tal; cabe a
organizagao realizar uma nova leitura da abordagem do tema e ampliar a visibilidade de suas
acOes. Na pratica a intervencdo, sob a oOtica das categorias abrange fatores ambientais,
organizacionais € pessoais.

Tal abordagem da QVT vem ao encontro das exigéncias do mercado de trabalho, que
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demandam de forma crescente uma maior participagdo € comprometimento por parte dos
colaboradores. Nao ha como esperar qualidade no desempenho cotidiano de pessoas que

carecem de qualidade de vida no trabalho.
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APENDICES
Estudo de Caso sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Questionario

HOMEM MULHER

Analises das dimensoes de QVT

1. O salario é adequado ao trabalho e justo na compensacao?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

2. Existe equidade interna(banco) e externa(mercado)?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

3. Quanto a jornada de trabalho, é razoavel?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

4. O ambiente fisico é seguro e saudavél?
a) Concordo totalmente
b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo



d) Discordo

e) Discordo totalmente

A empresa concede autonomia para decidir sobre o trabalho executado nas
funcoes exercidas na organizacio?

a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

O corpo funcional apresenta qualidades multiplas?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

Ha possibilidade de carreira na empresa?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

A empresa oferece boas oportunidades para o crescimento profissional?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

Existe igualdade de oportunidades?

a) Concordo totalmente



10.

11.

12.

13.

b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

A empresa é ausente de preconceito?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

A empresa respeita as leis e direitos trabalhistas?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

Existe liberdade de expressdo na empresa?
a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo

d) Discordo

e) Discordo totalmente

A empresa deixa espaco para que o seu funcionario possa equilibrar a sua vida

pessoal e a profissional?

a) Concordo totalmente

b) Concordo

¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente
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14. A empresa respeita o tempo que o funcionario deve aproveitar como lazer da
familia?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

15. A empresa possui uma boa imagem no mercado?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente

16. Os funcionarios demonstram ter uma responsabilidade sobre os produtos e
servicos oferecidos pelo banco?
a) Concordo totalmente
b) Concordo
¢) Nem discordo nem concordo
d) Discordo

e) Discordo totalmente
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